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Resumen

La tesis tuvo como objetivo general determinar como la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio organizacional en el Hospital 1l — |
Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016. Se formulé la hipdtesis
cientifica: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016. Metodolégicamente, se enmarcoO en el tipo bésico, nivel
correlacional, con un disefio no experimental transversal. El método fue el
hipotético-deductivo, porque se observoé al problema, se formuld las hipétesis y
se realiz0 la prueba oportuna.

La muestra fue de 170 profesionales del el Hospital Il — | Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, afio 2016. En relacién a la instrumentalizacion, se
formulé dos instrumentos de recoleccion de datos y ambos han pasado por los
filtros correspondientes, en la variable 1 con 18 items y en la variable 2 con 16
items con 5 alternativas de respuestas. Los resultados de la investigacion, se
realizd6 mediante el analisis descriptivo de las variables y el andlisis inferencial
para conocer el nivel de correlacion mediante la prueba de Rho de Spearman,
contestando de esta manera a los problemas, verificando el cumplimiento de
los objetivos y rechazando la hipétesis nula. Se llegé a la conclusién existe una
correlacion alta de 0.893 entre las variables gestion del talento humano y

desempefio organizacional.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desarrollo organizacional.
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Abstract

The general objective of the thesis was to determine how human talent
management is related to organizational performance in Hospital 1l - | Aurelio
Diaz Ufano and Peral EsSalud, in 2016. The scientific hypothesis was
formulated: Human talent management is significantly related to organizational
performance in Hospital Il - | Aurelio Diaz Ufano and Peral EsSalud, in 2016.
Methodologically, it was framed in the basic type, correlational level, with a
design non experimental cross-sectional study. The method was hypothetico -
deductive, because the problem was observed, the hypotheses were formulated

and the test was carried out in a timely manner.
The sample consisted of 170 professionals from Hospital Il - | Aurelio
Diaz Ufano and Peral EsSalud, in 2016. In relation to instrumentalization, two
data collection instruments have been formulated and both have passed
through the corresponding filters, in variable 1 With 18 items and in variable 2
with 16 items with 5 alternative answers. The results of the investigation, was
carried out by means of the descriptive analysis of the variables and the
inferential analysis to know the level of correlation by Spearman's Rho test.,
thus answering the problems, verifying the fulfillment of the objectives and
rejecting the null hypothesis. It was concluded that there is a high correlation of
0.893 between the variables of human talent management and organizational

performance.

Key words: Human talent management, organizational development.
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1.1 Antecedentes

Antecedentes Internacionales

En relacion al estudio de Barrios (2009) su investigacion tuvo como objetivo
general identificar el comportamiento del personal de enfermeria de los
hospitales tipo IV de la Regién Centro Occidental en Venezuela, finalmente se
concluyd que como resultado, esta investigacion plantea la busqueda de
estrategias que logren mejorar las condiciones en los factores higiénicos que
producen insatisfaccion en los profesionales de enfermeria, tales como:
necesidades de tipo fisico (condiciones del entorno de trabajo, temperatura,
ruidos, esfuerzo fisico y disponibilidad de materiales para realizar el trabajo).
De status y categoria (calificacién del cargo, mobiliario acorde al espacio de
trabajo y privilegios de acuerdo al cargo) y necesidades econémicas (salario de
acuerdo a los afios de servicio, vacaciones, beneficios extra salariales,
asistencia médica y planes de jubilacién); asi como fortalecer los factores
motivacionales; con el fin de mantener el grado de motivacién encontrado en

dicho personal.

El estudio de Correa y Zea (2011) titulado Manual de competencias para
el talento humano asistencial de la ese hospital San Rafael del municipio de
JericO, basado en el direccionamiento estratégico, concluyé que es prioridad
realizar una correcta y oportuna planeacioén dentro del marco de la gestién del
Talento Humano dentro del Hospital San Rafael, para asegurar que siempre
exista el personal idoneo y disponible, con las competencias adecuadas para

entregar una atencion en salud de buena calidad a los usuarios.

El estudio de Montoya (2013) titulado Gestion del talento humano y la
calidad de servicio del centro de salud area 1 de Santa Elena afio 2013, tuvo
como objetivo general elaborar un modelo de gestion de talento humano,
mediante el estudio institucional para mejoramiento de la calidad de servicio del
centro de Salud area 1 de salud del Canton Santa Elena, el tipo de
investigacion que utilizo fue descriptiva, recolectd datos con los cuales procedio
a organizarlos, compararlos e interpretarlos con la finalidad de elaborar un
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informe final con los resultados obtenidos, las técnicas de investigacion que
utilizé fueron la entrevista, la encuesta, la muestra de estudio fueron de 80
profesionales y 300 usuarios, finalmente la tesis concluydé que la poblacién
atendida considero que es deficiente la atencion en el centro de salud, y que se
puede mejorar aumentando el numero de médicos o mejorando el desempefio
de los profesionales que laboran en el lugar, por este motivo el estudio plante6
como posible solucion aplicar un modelo de gestion del talento humano para el
mencionado centro de salud, como respuesta a la ineficiente gestion del talento

humano que influye en la calidad del servicio de la entidad.

La tesis de Reinoso (2015) titulada Gestidén por competencias del talento
humano y la calidad de servicio en el departamento de enfermeria del hospital
Béasico Pillaro tuvo como objetivo general proponer un modelo de gestién por
competencias del talento humano para el departamento de enfermeria del
Hospital Basico Pillaro para mejor la calidad del servicio, el disefio de
investigaciéon que utilizaron fue descriptivo - correlacional, la muestra fue de
339 pacientes del Hospital Basico Pillaro, como instrumento que aplicaron fue
un cuestionario validado por juicio de expertos, el estudio concluyd que el
departamento de enfermeria del Hospital Basico Pillaro, se ha reestructurado
por varias oportunidades segun las normativas vigentes, pero no cuenta con un
modelo de gestion por competencias del talento humano que se oriente al
cumplimiento objetivos institucionales y aun menos de las politicas publicas
establecidas como normativas, la estructura organizacion del departamento de
enfermeria es obsoleta, pues es funcional y no en procesos provocando un
estancamiento en la gestion y en desarrollo de actividades planificadas, la
actual administracion del sistema de gestion del talento humano en el
departamento de enfermeria posee limitaciones ya que no se encuentra
estructurado en base a competencias sino mas bien a criterios, careciendo de
herramientas de gestion que permita satisfacer las necesidades de los clientes
tanto internos como externos, cada uno de los servidores (as) y trabajadores
(as) del departamento de enfermeria se han creado politicas y competencias,
de acuerdo a su experiencia para desempefiar sus funciones, las mismas que
no responde a una gestion adecuada por parte del personal y el personal de

enfermeria no cuenta con capacitacion continua, las capacitaciones que tienen
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son mas bien de caracter técnico, pero no enfocadas al servicio y al desarrollo
de sus competencias, los usuarios del Hospital Basico Pillaro no se encuentan
satisfechos con la atencion que reciben por parte del personal de enfermeria,
pues no cumplen con sus expectativas, no les ayudan a resolver los problemas
de salud y su atencion no es oportuna, el departamento de enfermeria carece
de un sistema de evaluacion y seguimiento de desempefio del personal con
relacion al servicio que presta a la ciudadania, o que ocasiona que el servicio

no mejore.

Antecedentes nacionales

Respect6 al estudio de Saavedra (2012) titulado EIl disefio organizacional y el
potencial humano del clima organizacional de los trabajadores del Centro de
Salud Max Arias Schreiber del distrito de La Victoria en Noviembre-Diciembre
del 2012; tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre el disefio
organizacional y el potencial humano del clima organizacional de los
trabajadores del centro de salud Max Arias Schreiber del distrito de la victoria
noviembre diciembre 2012. El clima organizacional en cuanto a sus variables y
dimensiones, permitieron que puedan elaborar un proyecto de mejora continua
para fortalecer las acciones de la gestion de la calidad de atencion en salud del
establecimiento. La muestra estuvo constituida por la poblacion de estudio de
69 trabajadores, los que fueron seleccionados mediante muestreo no
probabilistico intencionado. La informacién fue recolectada a través de un
cuestionario de encuesta autoadministrada a los trabajadores en los meses de
noviembre y diciembre 2012. El resultado evidencié una correlacion positiva
considerable entre el disefio organizacional y el potencial humano del clima
organizacional de los trabajadores del centro de salud. Concluyendo que el
médico jefe debe implementar proyectos de mejora continua con los
responsables gerenciales del equipo de gestién y de las unidades operativas
para mejorar la relacion del disefio organizacional y el potencial humano con la
finalidad de obtener ventajas competitivas tales como organizacion en salud y
exigencia a los niveles directivos superiores en cuanto a la logistica y el

financiamiento de los mismos.
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Sobre el estudio de Diaz y Gaviria (2013) titulada Estrés laboral y su
relacion con el desempefio profesional en el personal de enfermeria del
Hospital 1I-2 Tarapoto. Abril - Julio 2013; tuvo como objetivo general determinar
la relacion que existe entre el estrés laboral y el desempefio profesional, la
poblacién fueron de 60 profesionales de enfermeria, la técnica para recoleccion
de datos fue una encuesta, la tesis concluyé que existe relacion significativa
entre el estrés laboral y el desempefio profesional del personal de enfermeria

del Hospital 11-2 Tarapoto en el periodo de abril a julio del afio 2013.

Respecto al estudio de Calcina (2015) titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional
Dos de Mayo 2012, el objetivo fue determinar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas, la poblacion estuvo
conformado por 35 enfermeros y la técnica fue la encuesta, en la dimensién
desempeiio dicen que la jefatura habla de sus aspiraciones, y que existe
desconfianza en el servicio. Mientras que en la dimension recompensa la
mayoria manifiesta que la satisfaccion laboral es regular por que cuando
cometen un error lo sancionan, no existe un sistema de recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo; asi también en la dimension apoyo
expresan que la jefatura piensa que las personas estan contentas por que la
productividad va bien, y que les importa llevarse bien. En la dimension conflicto
la mayoria manifiesta que es regular por que la jefatura siempre busca
confrontar las discusiones entre el personal y la actitud de la jefatura frente al
conflicto entre personas es bastante saludable. En el factor condiciones fisicas
y materiales el mayor porcentaje refiere que es media ya que existen las
comodidades para un buen desempefio de sus labores diarias, y la distribucion
fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores; de igual
modo en el factor beneficios laborales el sueldo es bajo en relacién a la labor
gue realizan, en el factor desarrollo personal sienten que el trabajo que realiza
es justo para su manera de ser y les hace sentir bien consigo mismo, y en el
factor relacion con la autoridad refieren que la jefatura es comprensiva y valora
el esfuerzo que hace en su trabajo, en el factor politicas administrativas la
mayoria manifiesta que es media porque el horario de su trabajo le resulta

incomodo, en el factor relaciones sociales prefieren tomar distancia con las



18

personas con las que trabajan, de igual modo en el factor desempefio de tareas
la mayoria manifiestan que se sienten complacidos con la actividad que

realizan.

1.2 Fundamentacion cientifica

Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion

Ibafiez (2011) indico que la gestion del talento humano es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo
humano; todas las cualidades que posee el ser humano como miembro de la
organizacién; en beneficio de la propia organizacion y del pais en general.
(p.171)

Respecto a la gestion del talento humano, Moya y Rodriguez (2012)
destacaron que dicha gestion es el conjunto de decisiones y acciones directivas
del ambito organizacional, que influyen en las personas y en la implementacién
de estrategias organizacionales; afectando emocional y psicolégicamente tanto
al personal que actia como proveedor interno o externo de servicios, es en
esta instancia donde radica la necesidad de seguir un proceso sistematico para
la toma de decisiones y una adecuada planificacion para la ejecuciéon de las
mismas. (p. 201-221)

Vasquez (2008, p.13-33) indicé que es una estrategia empresarial que
menciona la importancia de la relacion individual frente a las relaciones
colectivas entre gestores o directivos y trabajadores. La gestién del talento
humano alude a una actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenesy
mandatos, y sefialando la importancia de una participacion activa de todos los
trabajadores. El objetivo es promover una relacion de cooperacion entre los
directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos
derivados de una relacion jerarquica tradicional. Cuando la gestion del talento
humano funciona correctamente, los empleados alcanzan un mayor
compromiso con los objetivos a largo plazo de la organizacion, lo que permite
gue ésta se adapte mejor a los cambios en los mercados. La gestion del talento

humano conduce a tomar una serie de medidas, entre las que cabe destacar: el
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compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de
salarios en funcion de la productividad de cada trabajador, un trato justo a
éstos, una formacion profesional continuada y vincular la politica de
contratacion a otros aspectos relativos a la organizacion de la actividad como la

produccion, el marketing y las ventas.

Refiriendo fundamentalmente a la participacion activa del trabajador, y
s6lo se puede lograr venciendo todos los paradigmas y logrando el aprendizaje
participativo, ya que el éxito de cualquier organizacién depende principalmente
de la flexibilidad y de la capacidad de innovacién que tenga el personal que
labora en la misma.

Teorias
Davenport (2001, p.123) la gestion del talento humano considera a las
personas:

Como seres humanos: porque estan equipados de personalidad propia
profundamente diferentes entre si. Poseen conocimientos, habilidades,
destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los
recursos organizacionales. Son personas y no solamente recursos de

organizacion.

Como activadores inteligentes de los recursos organizacionales: son los
componentes impulsores de la organizacion, capaces de brindar inteligencia,
talento y aprendizajes en su constante transformacion y competitividad en un
mundo de cambios y retos. Las personas son fuente de impulso propio que

dinamiza la organizacion y no agentes pasivos, inertes y estaticos.

Como socios de la organizacion: porque son capaces de guiar a la
excelencia y al éxito. Como socios, las personas ponen en la organizacién
esfuerzo, dedicacién, responsabilidad, compromiso, deber, riesgos, etc. Con la
esperanza de recibir reposiciobn de estas inversiones: salarios, incentivos,

financieros, crecimiento profesional, carrera, etc.

Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable. En

la medida en que el retorno sea gratificante y sostenido, la tendencia sera
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mantener o aumentar la inversion. De ahi la reciprocidad de la interaccion de
personas y organizaciones, asi como la autonomia de las personas. Las

personas son socias activas de la organizacion y no solo sujetos pasivos.

Ibafiez (2011, p.172) indicdé que los aspectos basicos de la gestion del
talento humano son:

Aspecto legal: aqui quedan comprendidos la declaracion universal de los

derechos del hombre trabajado, la ley general del trabajo, el reglamento

de seguridad e higiene industrial, las politicas de personal, el manual de

procedimientos de personal, entre otros que deben ser consultados

antes de tomar una decision en el area de personal.

Aspecto técnico: las funciones especificas del area de talentos humanos
(reclutamiento y seleccion de personal, administracion de sueldos vy
salarios, desarrollo de personal, bienestar laboral, relaciones
industriales, seguridad e higiene, etcétera), sus principios, teorias,
técnicas, métodos, organigramas, procedimientos de la ciencia
administrativa de la ciencia administrativa en su funcién especifica de la

gestion del potencial humano en la empresa.

Aspecto humano: no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este aspecto, sino también el trato humano en otros
factores relacionados a diversas actitudes emocionales del trabajador,
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,
aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otros. El
reconocimiento y comprension de estos factores permitird que en las
comunicaciones empresa trabajador existan buenas relaciones
humanas, lo que conllevara al logro de los objetivos organizacionales. A
los talentos humanos de la empresa no se les puede considerar de
menor importancia por ser remunerados. Estos requieren de un trato
mas sociable y de comprension humana. A veces, se dice que los
talentos humanos son el activo fijo mas importante fijo mas importante
de la organizacion; en consecuencia, se debe brindar un trato que

signifigue el acercamiento mas comunicativo y armonioso.
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El potencial humano, especialmente en los niveles de mando medio y
alto, es el mas importante en la empresa, ya que gracias a su haturaleza
expresada en su esfuerza fisico y mental, se logran los objetivos propuestos
por la organizacion. Por otro lado, la funcion de personal es la mas dinamica, la
de mayor responsabilidad y por qué no decirlo, también la mas conflictiva
dentro de la empresa, puesto que las personas somos tan diversas en cuanto a
caracteres, necesidades, deseos, aspiraciones, conducta y expectativas, las

cuales resultan dificiles de comprender y satisfacer.

Ibafiez (2011, p.199-200) sefiala los objetivos de la gerencia del talento
humano:
En la empresa, la funcion fundamental del area de recursos humanos es crear
un ambiente en el cual puedan lograr las metas y objetivos del grupo en el
menor tiempo posible. Los ejecutivos tienen el deber de buscar un medio
adecuado, que pueda permitir una accion eficaz del grupo que dirige, de esta
manera obtener los resultados deseados y poder alcanzar las metas

implantadas para su area.

Objetivos para la empresa: en el area de gestion del talen humano
busca con seguridad fijar las politicas personales, fijar diversos fines
inmediatos, determinar las funciones y tareas en los manuales
correspondientes y apremiar que el colaborador posea, en cada puesto y
nivel, para asi ocupar el puesto de trabajo con las cualidades y

capacidades necesarias.

Objetivos para el colaborador: la importancia que persigue la empresa
en la area de gestiéon del talento humano, es indiscutible que si todos los
colaboradores no le dan un incentivo financiero, la empresa no recibira
lo que buscan dentro de los objetivos inmediatos. Ademas, si se
considera a la gestion del talento humano como un problema de interés
solo para la empresa, se le convertiria en una especie de técnica mas
refinada para explotar al méaximo al colaborador, relegando a un

segundo término o incluso menospreciando los intereses de este.
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Chiavenato (2012, p.59) indic6 que los objetivos de la gestion del talento
humano para las persona constituyen el principal activo de la organizacién. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y
mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las
inversiones de todos los socios, en especial de los empleados. La gestion del
talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la colaboracion
eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacion utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e
individuales. La expresion administracion de recursos humanos todavia es la

mas comun.

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades
de una organizacion dependiendo de la manera como se trate. La
administracion de recursos humanos debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision:
no se puede imaginar la funcién de recursos humanos sin conocer los
negocios de wuna organizacion. Cada negocio tiene diferentes
implicaciones para la administracion de recursos humanos, cuyo
principal objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y

objetivos, y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacién: esto significa saber

emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y motivados:
dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el
elemento basico de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio,
las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.
Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las personas
gue no tienen un buen desempefio, los objetivos deben ser claros, asi

como el método para medirlos.



23

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: los empleados no satisfechos no
necesariamente son los mas productivos, pero los empleados
insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con
frecuencia y producen articulos de peor calidad. ElI hecho de sentirse
felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran

medida el éxito organizacional.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: calidad de vida
en el trabajo es un concepto que se refiere a los aspectos de la
experiencia de trabajo, como estilo de gerencia, libertad y autonomia
para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el
empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas dignificativas, con el

objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

Administrar el cambio: en las ultimas décadas hubo un periodo
turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos, culturales y
politicos. Estos cambios y tendencias traen nuevas tendencias traen
nuevos enfoques mas flexibles y &agiles, que se deben utilizar para

garantizar la supervivencia de las organizaciones.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no
solo es una exigencia para las organizaciones sino también, y en

especial para las personas que trabajan alli.

Ibafiez (2011, p.319) menciond las funciones del area de talento
humano; tiene como propdésito asegurar la eficiencia y la eficacia de los

colaboradores en el éxito, considerando las siguientes funciones:

Andlisis y descripcion de puestos de trabajo: las empresas constituyen
uno de los campos de innovaciones mas importantes. Las empresas

excelentes y las organizaciones exitosas alcanzan un desarrollo gracias
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a una buena y dinamica gestion de su talento humano, con el logro de

las metas y objetivos, con la méxima eficiencia y menor esfuerzo.

Definicion de andlisis de puestos de trabajo: viene a ser un proceso que
va a consistir en la obtencion, evaluacion y valoracion de la informacion
que nos brinda cada puesto de trabajo de una organizacion, lo que viene
a ser el lugar y herramientas, la descripcion de tareas y las cualidades
que debe poseer la persona que sera contratada. Se tiene como meta
de esta funcion, el analisis de cada uno de los puestos de trabajo en la

empresa, mas no de las personas que lo desempeiian.

El que hacer en el puesto de trabajo: se obtiene primero la informacion
sobre las tareas referidas al trabajo a desempefiar; mostrando una lista
indicando las actividades de como, porque, y en qué tiempo el
colaborador debe desarrollar cada tarea. Con eso también se puede
reunir informacion sobre los criterios de desemperio, el comportamiento
humano, sobre sensibilidad, comunicacion, toma de decisiones y
escritura, informacion referente a las exigencias del talento humano con
respecto a su puesto de trabajo en términos de gasto de energia,

desplazamiento de larga distancia y otros.

Las herramientas de trabajo: se va incluir la informacién sobre la
variedad de maquinas, equipos, instalaciones, muebles, Utiles de
escritorio e implementos de herramientas de trabajo que son necesarios

para el desarrollo de las tareas.

En el lugar de trabajo: comprende la informacion dirigida a las
condiciones fisicas, sociales y organizacionales para el trabajador,
incluye también informacién sobre la comodidad, ventilacién, luz natural
o artificial, ruidos o gases existentes, que de alguna manera puedan

afectan el desempefio del colaborador.

El talento humano: el analisis del cargo nos va a proporcionar la

informacion respecto a lo que se requiere para el puesto de trabajo
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(conocimientos, aptitudes, capacitacion, edad, contextura, peso,
estatura, habilidades fisicas, idiomas, nivel de educacioén, grados vy titulo
y otras cualidades humanas).
Dimensiones
Chiavenato (2007, p.271) menciond los procesos de la gestion del talento
humano:
La gestion del talento humano implica varias actividades: planeacion de
recursos humanos, descripcion y analisis de cargos, reclutamiento, seleccion,
orientacibn 'y motivacion de personas, evaluacion del desempefio,
remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales, seguridad,
salud y bienestar, etc. Todas ellas implican seis procesos en general que esta
muy relacionados entre si de manera que se entrecruzan reciprocamente.
Cada proceso tiende a beneficiar o perjudicar a los demas dependiendo de su

utilizacion.

Incorporaciéon de Personas: procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa. Pueden denominarse procesos de provision o

suministro de personas.

Aplicacion de Personas: procesos utilizados para disefar las actividades
gue las personas realizaran en la empresa y, de esta forma, orientan su
desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, andlisis
y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion de
desempenio.

Compensacién de las personas: procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas.

Incluyen recompensas, remuneracion y beneficios, y servicios sociales.

Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento
y desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las
carreras, y programas de comunicacion e integracion.

Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones

ambientales y psicolégicas satisfactorias para las actividades de las
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personas. Incluyen administracion de la disciplina, higiene, seguridad y

calidad de vida, y mantenimiento de las relaciones sindicales.

Evaluacion de personas: procesos empleados para acompafar y
controlar las actividades de las personas y verificar resultados .Incluyen

bases de datos y sistemas de informacion gerencial.

Chiavenato (2012, p.411) presentd nuevos desafios de la gestion del
talento humano, que viene a ser varios factores que han contribuido a este
fenébmeno, los cambios economicos, tecnoldgicos, sociales, culturales,
juridicos, politicos, demograficos y ecoldgicos que actian de manera conjunta y
sisttmica en un campo dinamico de fuerzas para producir resultados
inimaginables, que originan imprevisibilidad e incertidumbre en las
organizaciones. En este contexto, el area de recursos humanos es una de las
areas que mas cambios experimenta. Los cambios son tantos y tan grandes
que hasta el nombre del area ha cambiado En muchas organizaciones, la
denominacion de administracibn de Recursos humanos esta sustituyéndose
por gestion de talento humano, gestion de socios o de colaboradores, gestion
del capital humano, administracion del capital intelectual e incluso gestion de
personas. El término recursos humanos como gestion de personas o0 gestion

del talento humano puede tener tres significados diferentes:

Recursos humanos como funcién o departamento: unidad operativa que
funciona como o6rgano de asesoria (staff), es decir, como elemento
prestador de servicios en las éareas de reclutamiento, seleccion,
entrenamiento, remuneracion, comunicacion, higiene y seguridad

laboral, beneficios, etc.

Recursos humanos como practicas de recursos humanos: se refiere a
coOmo ejecuta la organizacibn sus operaciones de reclutamiento,
seleccién, entrenamiento, remuneracion, beneficios, comunicacién,

higiene y seguridad industrial.



27

Recursos Humanos como profesion: se refiere a los profesionales que
trabajan de tiempo completo en cargos directamente relacionados con
recursos humanos: seleccionadores, entrenadores, administradores de

salarios y beneficios, ingenieros de seguridad, médicos, etc.

En relacion a las nuevas tendencias en la gestion del talento humano
segun Ibafez (2011, p.255) se observdé cambios fundaméntales en el nuevo
enfoque que se le ha dado a esta area o funcién especifica de la empresa. Se
trata de un enfoque global que permite vincular las actividades que le son
propias, con todas las funciones motoras de la organizacion, permitiendo asi
una vision mas integral del negocio y una mayor contribucion a la efectividad de

la empresa.

Todos estos cambios repercuten en la efectividad de la organizacion, lo
cual quiere decir que la gerencia de talentos humanos debe desarrollar nuevas
actividades para reforzar y mantener en todo el personal un alto espiritu de
compromiso con la empresa. A continuacion las tendencias en la gestion del
talento humano: a) La influencia: es la habilidad que tiene una persona de
alterar o modificar la forma de pensar o actuar de otras. El personal de la
organizaciéon empresarial debe sentir que tiene influencia para cambiar las
cosas que le rodean. La resistencia al cambio es mayor entre la gente que
tiene bajo sentido de influencia, sin embargo, esa baja sensacién de influencia
no se limita a los niveles inferiores de la organizacién, también la padecen
algunos altos ejecutivos, que piensan que deberian tener influencia, dado el
cargo que ocupan en la empresa. b) La innovacion: el trabajador moderno esta
siendo impulsado a estar dispuesto a cuestionar, a tener motivacion e indicar
nuevas formas de resolver y hacer lo que se debe hacer. El nivel de innovacion
en una empresa tiene un impacto sobre la organizacion, asi la gente que antes
no se sentia poderosa, cambia al notar que sus ideas estimulan y se toman en
serio y por eso pondra mayor empefio en mejorar las cosas. c) Trabajo en
equipo: la cualidad de un equipo de trabajo es trabajar en armonia, a fin de
alcanzar objetivos especializados. Significa sentirse en confianza y estar
comodo en el grupo con el que se participara en la toma de decisiones y al

hacerlo, sus miembros se solidarizaran con las necesidades y los sentimientos
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gue se expresan libremente. El trabajo en equipo se debe convertir en la mejor
manera de realizar una tarea que permita lograr las metas propuestas. Hay que
tener en cuenta que cuando se trata de solucionar un problema en equipo, se
obtienen muchos beneficios, pero al mismo tiempo pueden aparecer nuevos
problemas que el equipo de trabajo debe estar formado por personas de
amplios conocimientos en una especialidad y que se podrian entregar
incentivos, premios o reconocimientos cada vez que se lograra solucionar los
problemas de manera innovadora. d) Satisfaccion en el trabajo: el trabajado
necesita estar satisfecho con su trabajo, debe satisfacer sus necesidades
humanas y emocionales. Si contamos un talento humano que no se siente
valorado por la empresa, con una remuneracion que no le permite cubrir sus
necesidades basicas, al que no le respetan sus derechos laborales, entonces
no esperemos que este trabajador se sienta satisfecho con sus centro de
trabajo. La personas somos seres muy complejos, para lograr nuestra
satisfaccion no solo basta un sueldo, tampoco solo mucho afecto personal. Las
personas buscan su autorrealizacién, sentir que son importantes y sentir que
tienen la posibilidad de lograr sus objetivos. e€) Deseo de cambio en la
empresa: para realizar el cambio es necesario que exista un sano nivel de
insatisfaccion con algo que existe, luego el deseo de cambiar, el impulso hacia
el cambio, de no producirse lo que se espera, se puede pasar de un nivel de
descontento a la frustracion. Con mucha mas razoén la personas como talento
humano de la organizacién empresarial, tiende a buscar cambios, de acuerdo a
su forma de pensar y actuar. Constantemente buscan desarrollar mas
habilidades emocionales, l6gicas, verbales, cognitivas y fisicas, con el fin de
ser mas competitivos y lograr la sensacion de autodesarrollo. f) La
responsabilidad en el trabajo: significa estar consciente de la responsabilidad
en el trabajo, asumir una estabilidad emocional y estar dispuesto a realizar las
tareas con dedicacion y concentracién para sentir la satisfaccion de haber
realizado una tarea noble. Al nuevo trabajador le gusta asumir nuevas
responsabilidades debido a que es emprendedor y ambicioso, esa es la
tendencia en la actitud de la nueva generacion de jovenes. g) La participacion
en la toma de decisiones: la tendencia en la gestion del talento humano en la
empresa, partiendo de que todo ser humano quiere ser parte de su propio
guehacer, es que la participacién en las decisiones crea compromiso y genera
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responsabilidad. Las organizaciones inteligentes estan procurando la
participacion de sus trabajadores en la toma de decisiones, especialmente la
de los mandos medios. h) Estimulo a la creatividad y la participacion voluntaria:
en toda actividad empresarial estan igualmente estableciendo sistemas que
estimulan la creatividad y la participacion voluntaria de los trabajadores en
todos los problemas y necesidades de mejoramiento que tenga en la
organizacion. Asi la innovacion, la calidad y excelencia en el servicio son los
resultados de grupos auto motivados que se comprometen con el cambio y la

competitividad empresarial.

En relacion a Gutiérrez (2014) el trabajo en equipo es la estrategia que
busca promover el desarrollo de determinadas tareas en la empresa mediante
grupos de empleados que colaboran e interactian para lograr un objetivo y en
donde las personas aportan actividades, habilidades y conocimientos que con
frecuencia son complementarios. (p.116)

Trabajo en equipo respecto a Robbins y Coulter (2014) son un grupo
cuyos miembros trabajan intensamente en el cumplimiento de un objetivo en
comun especifico utilizando su sinergia positiva, su responsabilidad individual y

mutua, y sus habilidades complementarias. (p. 428)

La innovacion para Koontz y Weihrich (2004) significa usar nuevas
ideas. (p.56)

Aguilar (2005) las organizaciones de hoy para potenciar el talento
humano deben tener como filosofia directiva el darle a la capacitacién del
personal su mas alto significado, tanto como inversion a corto y largo plazo,
como por ser el Unico medio a través del cual se podran lograr los resultados
de: a) Integracion del personal a su empresa. b) Identificacion de los simbolos,
valores y compromisos del personal respecto a su trabajo. ¢) La formacion de
actitudes de calidad y productividad. d) La preparacion administrativa del
personal de cualquier nivel. e) La capacidad y/o responsabilidad en el manejo
de las maquinas y equipos. f) La adopcién de criterios, conocimientos y
habilidades que permitan un buen liderazgo y encauzamiento de las energias
de los demas. (p.30)
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Variable 2: Desempefio organizacional
Definicion
Robbins y Coulter (2010) quien la defini6 como los resultados acumulados de
todas las actividades laborales dentro de la organizacion. Es un concepto
multifacético, pero los gerentes necesitan entender los factores que contribuyen
al desempefio organizacional. (p.91)
Teorias
Perspectiva de la teoria y practica del desempefio organizacional

Para Bernandez (2007), desde el punto de vista de la mejora del
desempeiio organizacional, debemos combinar tres puntos de vista, ya que la
perfomance organizacional depende tanto de factores internos (racionales o
informales) como también de factores externos (clientes, mercado, tecnologia,

alianzas y competencias). (p.19-28)

La teoria organizacional, por tanto, estudia tanto el funcionamiento
interno de las organizaciones como su funcionamiento externo, en relacion con
el ambiente en que operan.

En relacion a Chiavenato (2009) mencioné que el desempefio es la
estrategia personal del trabajador para lograr los objetivos institucionales la

cual, es visible a través su comportamiento. (p.12)

Chiavenato (2000, p.205) participan en la evaluacién del desempefio los
siguientes actores y de la siguiente manera: a) El gerente: En la mayoria de las
organizaciones, corresponde al gerente la responsabilidad de linea por el
desemperio de los subordinados y por la evaluacion y comunicacién constantes
de los resultados. En estas organizaciones, el gerente o el supervisor evalla el
desempeiio del personal con la asesoria del 6rgano de RH que establece los
medios y los criterios para realizar la evaluacibn. Como el gerente y el
supervisor no tienen el conocimiento especializado para proyectar, mantener y
desarrollar un plan sistémico de evaluacion de persona, el érgano de RH
asume la funcion de Staff para implementar, acompanfar y controlar el sistema,
mientras el gerente mantiene la autoridad de linea evaluando el trabajo de los
subordinados por medio del sistema. Esta linea de trabajo ha proporcionado
mayor libertad y flexibilidad para que cada gerente sea gestor de su personal.


http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/fundteo/fundteo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/rhempresa/rhempresa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/la-libertad/la-libertad.shtml
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b) EI empleado y el gerente: Si la evaluacion de desempefio es una
responsabilidad de linea y si el mayor interesado en ella es el propio empleado,
una alternativa interesante es la aproximacion de las dos partes. El
involucramiento del individuo y del gerente en la evaluacién es una tendencia
muy corriente. En esta alternativa, el gerente sirve de guia y de orientacion,
mientras el empleados evalGa su desempeiio en funcion de la retroalimentacion
suministrada por el gerente. El gerente da todos los recursos al empleado
(orientacion, entrenamiento, consejeria, informacion, equipamiento, metas y
objetivos por alcanzar) y espera resultado, mientras el empleado proporciona el
desempeiio y los resultados y espera recursos del gerente; es un intercambio
en cada uno contribuye para obtener resultados. c) Equipo de trabajo: En esta
modalidad, el equipo de trabajo evalia el desempefio de los miembros y
programas con cada uno de ellos las medidas necesarias para mejorar. El
equipo se responsabiliza de evaluar de desempefio de sus participantes y
define los objetivos y las metas para alcanzar. d) Evaluacion de 360: La
evaluacion circular de desempefio, en la que participa todas las personas que
mantienen alguna interaccion con el evaluado. En la evaluacion participa el
jefe, los colegas y los pares, los subordinados, los clientes internos y externos,
los proveedores, en fin, todas las personas en una actitud de 360°. La
evaluacion realizada de este modo es mas rica porque recolecta informacion de
varias fuentes y garantiza la adaptabilidad y ajuste del empleado a las diversas
exigencias del ambiente de trabajo y de sus compafieros. No obstante, ser el
centro de atencidén no es nada facil para el evaluado, porque este se torna muy
vulnerable si no tiene la mente abierta y receptiva al sistema. e) Evaluacion
hacia arriba: Constituye una faceta especifica de la alternativa anterior. Al
contrario de la evaluacion del subordinado por el superior, la evaluacion hacia
arriba es la otra cara de la moneda, pues permite que el equipo evalie como
proporcion6 el gerente los medios y recursos para que el equipo alcanzara sus
objetivos y como podria incrementar la eficacia del equipo y ayudar a mejorar
los resultados. f) Comisibn de evaluacion de desempefio: En algunas
organizaciones, la evaluacion de desempefio la lleva a cabo una comision
especialmente designada para este fin. En este caso, es una evaluacion
colectiva realizada por un grupo de personas directa o indirectamente
interesadas en el desempefio de los empleados.


http://www.monografias.com/trabajos14/mocom/mocom.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/sercli/sercli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/lacali/lacali.shtml#influencia
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos10/formulac/formulac.shtml#FUNC
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
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La calidad de los servicios depende de los empleados: estudios
recientes demuestran que las empresas adoptan algunas practicas comunes

para administrar los servicios con excelencia.

Concepto estratégico: las empresa que prestan servicios de alto nivel se
obsesionan con los consumidores, perciben con claridad a sus clientes
objetivo y las necesidades que pretenden satisfacer, y desarrollan una
estrategia exclusiva para satisfacerlas, de modo que consiguen

conquistar la lealtad de los consumidores.

Alta gerencia comprometida con la calidad: la administracion no solo
tiene en cuenta el desempefio financiero mensual, sino, en especial el

desemperio de los servicios.

Establecimiento de estandares elevados: las mejores empresas
prestadoras de servicios establecen elevados estandares de calidad.
Los estandares se elevan a proposito. Las empresas pueden ser
clasificadas entre aquellas que ofrecen servicios y aquellas que ofrecen
servicios excelentes, con 100% de calidad, cero defectos.

Sistemas para monitorear el desempefio de los servicios: las empresas
de servicios de alta categoria auditan con regularidad el desempefio de
sus servicios y de sus competidores. Para medir el desempenio, utilizan
varios medios: compra comparativa, compradores fantasmas,
investigaciéon de consumidores, formularios de sugerencias y gquejas,
equipos de auditoria en servicios y cartas al presidente.

Sistemas para atender las quejas de los consumidores: las empresas de
servicios agiles atienden con rapidez y generosidad las quejas de sus
consumidores y proporcionan otros servicios gratuitos cuando su

desempenio es deficiente o cuando el cliente espera mucho tiempo.

Satisfaccion de los empleados y de los clientes: las empresas de
servicios excelentes creen que sus empleados se reflejan directamente

en las relaciones con los consumidores, por tal motivo, crean un
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ambiente de apoyo a los empleados y los recompensan por el buen

desempeiio de los servicios.

Chiavenato (1994, p.205), destaco que la evaluacion de desempefio,

debe acatar siete recomendaciones:

La evaluacion de desempefio debe ser constante: la evaluacién no debe
ser un acontecimiento anual, semestral o peridédico. Debe montarse
sobre la base de la retroalimentacion diaria y cotidiana, en vez de ser

una sorpresa para la persona.

La evaluacion es, y debe ser, una tarea que requiere mucho tiempo.
Tiempo para retroalimentar cada evaluacion, tiempo de preparacion para
la evaluacién, tiempo dedicado a reuniones de evaluacion conjunta y
tiempo de trabajo en grupo para consultar colegas y conversar con el

evaluados.

Las categorias de evaluacion deben ser pocas (superior, satisfactorio)

para evitar cualquier forma de clasificacion forzada.

Reducir la complejidad de los procedimientos y los formularios de
evaluacion formal. El ideal seria un "contrato" entre superior y
subordinado, que contenga los objetivos especificos anuales o
semestrales, los objetivos de promocién y desarrollo de carrera, los
objetivos de mejoramiento personal en areas deficientes y los objetivos
estratégicos del equipo o grupo. Este contrato debe negociarse y
renegociarse continuamente entre las partes. El contrato psicologico

vale mas que el contrato formal.

Los objetivos de la evaluacion deben ser claros y explicitos, para

destacar lo que se pretende de lograr y jalonar el desemperio.

Las decisiones de retribucion salarial deben ser puablicas. La
confidencialidad no permite que las personas sepan quien tiene éxito.



34

Las recompensas financieras deben ser divulgadas y destacadas

abiertamente.

La evaluacion formal debe ser solo una parte del reconocimiento general
del desempeiio de la persona. El desempefio excelente debe ser

festejado y celebrado publicamente.

Aplicaciones de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio tiene varias aplicaciones y propoésitos:

Procesos de admisién de personas: la evaluacion de desempefio sirve
de insumo al inventario de habilidades y a la planeacién de recursos
humanos, es la base de informacion para el reclutamiento y seleccién, al
indicar las caracteristicas y actitudes adecuadas de los nuevos
empleados que seran exigidas en el futuro, en el resultado final de sus

unidades y negocios.

Procesos de aplicacion de personas: proporcionan informacién sobre

coémo se integran e identifican las personas con sus cargos y tareas.

Procesos de compensacion de personas: indica si las personas son
motivadas y recompensadas por la organizacibn. Ayuda a la
organizacién a decidir quién debe recibir compensaciones (aumentos
salariales 0 ascensos) o quién debe ser desvinculado de la organizacion.
En resumen, debe estimular la iniciativa, desarrollar el sentido de

responsabilidad y apoyar el deseo de trabajar mejor.

Procesos de desarrollo de personas: indica las fortalezas y debilidades
de cada empleado, cuales son los empleados que necesitan
entrenamiento. Facilita la relacion de asesoria entre empleados y
superior, y estimula a los gerentes a observar el comportamiento de los

subordinados, para ayudar a mejorarlo.
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Proceso de mantenimiento de personas: proporciona retroalimentacion
a las personas sobre su desempefio y potencialidades de desarrollo. La
evaluacion es la base para todo andlisis de asuntos de trabajo entre

superior y subordinado

Dimensiones

Las dimensiones son consideradas por el disefio y andlisis son:

Productividad organizacional (racional): sistema formal de relaciones de
autoridad, responsabilidad y division de trabajo y funciones;
coordinacion; sistema de estimulos y consecuencias; respuesta a
contingencia; evolucion y respuesta a nuevos objetivos y condiciones;
gestionada y modificada a través del proceso de disefio organizacional.

Disefio de la dindmica organizacional (abierta): proceso por el cual los
directivos definen, seleccionan, organizan y modifican la estructura
organizacional para lograr las metas; optimizacion de la respuesta a
requerimientos internos y externos de la organizacion; capacidad de
adaptaciéon y homeostasis basada en modificar continuamente la
estructura, funciones y cultura para responder a un ambiente local y

global cambiante.

Efectividad organizacional (natural): conjunto de practicas y valores
compartidos que caracteriza y regular el comportamiento de los
miembros en sus relaciones internas y con el ambiente externo de la
organizacién; motivacién; comportamiento; percepcion y reacciones;
principios, valores; capacidad de evolucionar segun la organizacion

crece y cambia.

Chiavenato (2012, p.120) la cultura organizacional es el estudio de las
organizaciones, cultura equivale al modo de vida de la organizacién en todos
sus aspectos: ideas, creencias, costumbres, reglas técnicas, etc. en este
sentido, todos los seres humanos estan dotados de cultura, pues forman parte
de algun sistema cultural. La cultura organizacional o cultura corporativa es el

conjunto de habitos y creencias establecidos a través de normas, valores,
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actitudes y expectativas compartidos por todos los miembros de la
organizacion; el sistema de significados por todos los miembros que distinguen

una organizacion de las demas.

La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de
negociar, tratar a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia. Cada
organizacion cultiva y mantiene su propia cultura; por este motivo, algunas

empresas son conocidas por sus peculiaridades.

La cultura organizacional puede ser fuerte o débil. Es fuerte cuando sus
valores son compartidos intensamente por la mayoria de los empleados e
influyen comportamientos y expectativas. Algunos aspectos de la cultura
organizacional se perciben con mas facilidad, mientras otros son menos
visibles y de dificil percepcion. La cultura es como la parte visible de un iceberg
que apenas sobresale 10 o 20% por encima del nivel del agua; cuya mayor
parte permanece oculta bajo las aguas y fuera de la visién de las personas. De
la misma manera, la cultura organizacional muestra aspectos formales que se
pueden percibir con facilidad, como politicas y directrices, métodos y
procedimientos, objetivos, estructura organizacional y tecnologia adoptada. Sin
embargo, oculta algunos aspectos informales, como percepciones,
sentimientos, actitudes, valores, interacciones informales, normas grupales,
etc. estos aspectos ocultos de la cultura organizacional son los mas dificiles de
comprender e interpretar; asi mismo, son resistentes a cambios y

transformaciones.

Componentes de la cultura organizacional: toda cultura se presenta en

tres diferentes niveles: artefactos, valores compartidos y presupuestos basicos.

Artefactos: son los elementos concretos que cada uno ve, oye y siente
cuando se encuentra con una organizacion, se refiere a como se visten
las personas, como hablan y de que hablan, como se comportan, son los

eventos, simbolos, las historias, los héroes, lemas y ceremonias, etc.
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Valores compartidos: son los valores destacados que se tornan
Importantes para las personas, los cuales definen las personas para
hacer lo que hacen, los valores son creados originalmente por los

fundadores de la organizacion.

Presupuestos basicos: constituyen el nivel mas intimo, profundo y oculto

de la cultura organizacional.

En relacion a Chiavenato (2009) mencioné que el desempefio es la
estrategia personal del trabajador para lograr los objetivos institucionales la

cual, es visible a través su comportamiento. (p.84)

La evolucién y mejor del desempefio de las organizaciones humanas.
Bernandez (2007) constituye un factor vital para el progreso o atraso de
sociedades e individuos asi como para la creacién de conocimientos cientificos,
tecnologia y artes que determinan la expectativa de calidad de vida,

prosperidad e ingreso, seguridad y libertades y derechos humanos.(p.100)

Para Bernandez (2007) el impacto de la mejora en el desempefio
organizacional no es solo econdmico, sino también social. El nivel de
desempefio de las organizaciones humanas ha progresado en forma
discontinua, caracterizada por largos periodos de estancamiento interrumpidos
por dramaticos y espectaculares saltos hacia delante provocados por la

aplicacién social de tecnologias revolucionarias. (p.100)

Respecto a las medidas de desempefio organizacional segun Robbins y
Coulter (2010, p.273) las mas utilizadas incluyen la productividad

organizacional, la efectividad organizacional y los rangos de la industria.

Productividad organizacional: al hablar de productividad nos referimos a
la cantidad de bienes o servicios producidos dividida entre insumos
necesarios para generar ese resultado. Las organizaciones y las
unidades de trabajo desean ser productivas. Quieren producir la mayor

cantidad de bienes y servicios con los menos insumos. La produccién se
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mide por las ganancias que recibe una organizacion cuando se venden
los bienes (precio de venta multiplicado por el niumero vendido). Los
insumos se miden por los costos de adquirir y transformar los recursos

en resultados.

Efectividad organizacional: es una medida de la idoneidad de las metas
organizacionales y de qué tan bien se estan cumpliendo dichas metas.
Eso es lo esencial para las gerentes, y es lo que da la pauta para las
decisiones administrativas al momento de disefar las estrategias y las

actividades laborales y de coordinar el trabajo de los empleados.

Para Gutiérrez (2014, p.139) la productividad tiene que ver con los
resultados que se obtienen en un proceso o sistema, por lo que incrementar la
productividad es lograr mejores resultados considerando los recursos
empleados para generarlos, es usual ver la productividad a través de dos

componentes:

Eficiencia: relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.
Eficacia: es el grado en que se realizan las actividades planificadas y se

alcanzan los resultados planificados.

Finalmente Gutiérrez (2014) definié efectividad como la trascendencia de

los objetivos planteados que deben ser alcanzados. (p.139)

1.3 Justificacion

La investigacion se justifica para que las instituciones de salud aporten una
gestion del talento humano, considerando que el personal de salud necesita un
ambiente laboral mejor en base a la planificacion, organizacién para alcanzar el
desempefo organizacional junto con las metas establecidas.

La relevancia social radico en lo que viene ocurriendo en el escenario
actual, de muy acelerados cambios de forma y fondo en la gestion de las
organizaciones; los cuales exigen destinar importantes recursos en la

preparacion de trabajadores para que sean mas competitivos en su trabajo y de
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esa manera contribuir a lograr un mejor desempefio organizacional y un

Hospital no puede ser la excepcidn.

1.4 Problema

A nivel mundial el gestionar el talento humano se ha convertido en la clave para
el éxito en entidades publicas y privadas ya que sin él, seria practicamente
imposible enfrentar las exigencias actuales y futuras del mercado, gestionarlo
es el reto principal que tienen que afrontar las empresas para ello es necesario
incorporar una vision mas integradora en la mentalidad de los directivos y
trabajadores de las diferentes entidades y siempre pensar que las propuestas
metodoldgicas que se utilicen deben implementarse en su totalidad para lograr
la sinergia funcional del proceso y una vez logrado esto lo que resta es dirigir el
talento humano hacia el destino de impacto deseado y con ello se obtendran
los resultados deseados.

Ya no alcanza con tener lo Ultimo de la tecnologia, ni tampoco
instalaciones y equipos modernos y tales elementos son importantes,
fundamentalmente cuando se trata de minimizar costos o de mejorar la calidad
de los productos; sin embargo, en términos de busqueda sostenible de la
competitividad y productividad organizacional en el tiempo, resultan siendo
insuficientes. Un hospital se caracteriza generalmente porque las condiciones
del ambiente, laborales no son 6ptimas, ahora, las tendencias modernas de
gestion de talento humano postulan, que para garantizar un mayor nivel de
desempefo organizacional, se deben contar con colaboradores competitivos
acompafnado de una infraestructura de acorde con los estandares de calidad
establecidos, ademas la supervivencia exige la revision de la operativa
empresarial, la reconversion de las funciones tradicionales en servicios de
apoyo y el alineamiento de la estructura organizativa y la gestion de los

colaboradores, con las estrategias organizacionales.

El Hospital Il — I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016 presento
indicadores de desempefio organizacional y calidad de servicios no Optimos,
entre ellos la satisfaccion del paciente usuario, entre las dificultades
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prestacionales se tiene a la carencia de insumos médicos y biomédicos por
gestiones no adecuadas, de alli que se demoren por lo menos 3 meses, por
otra parte, las citas prolongadas para evaluaciones de riesgo quirdrgico causan
malestar en el paciente generando una percepcion negativa respecto al
desempefio organizacional. En estas condiciones existe desercion de los
pacientes y algunos optan por acudir a cirugias en centros privados. El hospital
presenta también traslado del personal a otros centros hospitalarios, renuncias,
ceses, cargos de confianza falta de capacitacion con profesionales externos, y
no hay contratacion oportuna de personal para estas ausencias, de tal manera
que se ocasiona suspension de turnos quirdrgicos y los pacientes tienen que
ser reprogramados aumentando la lista quirdrgica prolongada, no se valora al

recurso humano y por ello el desempefio organizacional no es eficiente.

Por todo lo expuesto se formula el siguiente problema general.

1.4.1 Problema general

¢Como la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
20167

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre la innovacion y el desempefio organizacional en el

Hospital Il — I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 20167

Problema especifico 2
¢, Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional

en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 20167

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la responsabilidad en el trabajo y el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
20167
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1.5Hipétesis

Sanchez (2010) las hipétesis son proposiciones tentativas que tienen como
funcién relacionarla informacion recolectada y procesada con el conjunto de
teorias provisionalmente analizadas en el marco tedrico. En toda investigacion
cientifica se debe establecer la hipétesis de investigacion, y debe concordar
con la formulacion del problema general y objetivo general.

1.5.1 Hipétesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016.

1.5.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
La innovacion se relaciona significativamente con el desempefio organizacional

en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

Hipotesis especifica 2

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempeiio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
2016.

Hipotesis especifica 3

La responsabilidad en el trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016.
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1.60Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar como la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
2016.

1.6.2 Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1

Determinar qué relacion existe entre la innovacibn y el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
2016.

Obijetivo especifico 2

Determinar qué relacién existe entre el trabajo en equipo y el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
2016.

Obijetivo especifico 3

Determinar qué relacién existe entre la responsabilidad en el trabajo y el
desempefio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016.



Il. Marco Metodoldgico
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2.1 Variables

Sanchez (2010, p.100) las variable son los elementos de la hipotesis, que
tienen la propiedad de adquirir diversos valores, y cuya variacion es susceptible
de ser medida.

Los indicadores para Sanchez (2010, p.110) son aquellos elementos
extraidos de la realidad que permiten cuantificar ciertas caracteristicas
medibles, y que posteriormente seran la base para la conformacion de indices
relativos de acuerdo con los valores obtenidos. En la presente investigacion se
identifican las siguientes variables: Variable (1) gestién del talento humano y la

Variable (2) desempefio organizacional.

2.20peracionalizacién de variables

Para Sanchez (2010, p.126) la operacionalizacion se realiza a partir de la
hipoétesis de investigacion (hipotesis alternativa), y que requiere previamente la
identificacion de las variables. Son éstas variables en las cuales se practicara

la operacionalizacion.

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion del talento humano
Definicién conceptual de la variable 1

Gestidon del talento humano se fundamenté tedricamente con Ibafiez (2011,
p.171) quien la defini6 como proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano; todas las cualidades
que posee el ser humano como miembro de la organizacion; en beneficio de la
propia organizacion y del pais en general.

Definicion operacional de la variable 1

La definicion operacional de la gestion del talento humano es innovacion,

trabajo en equipo y responsabilidad en el trabajo segun Ibafiez (2011, p.171).



45

Operacionalizaciéon de la variable 2: Desempefio organizacional

Definicion conceptual de la variable 2

En la presente investigacion el desempefio organizacional se fundamentd
tedricamente con la teoria Robbins y Coulter (2010, p.91) quien la definié como
los resultados acumulados de todas las actividades laborales dentro de la

organizacion.

Definicién operacional de la variable 2

La definiciébn operacional de desempefio organizacional esta definidas segun
sus dimensiones que son productividad organizacional y efectividad

organizacional segun Robbins y Coulter (2010, p.91).

Tabla 1
Operacionalizacién de las variables

Variable Indicadores items Escala
Dimensiones
Variable 1: Innovacioén Ideas creativas P1, P2, P3 Ordinal
Gestion del Canales de dialogo P4, P5, P6
Talento Trabajo en Trabajo en armonia P7, P8, P9
humano equipo Integracion P10, P11, P12
Responsabilidad Conciencia de P13, P14, P15
en el trabajo responsabilidad
laboral
Concentracion de las P16, P17, P18
tareas
Variable 2: Productividad Rendimiento laboral P1, P2, P3, P4
Desempefio organizacional  Calidad laboral P5, P6, P7, P8
organizacional —Eoctividad  Eficiencia P9, P10, P11,
organizacional P12
Eficacia P13, P14, P15,
P16

2.3Metodologia

La metodologia segun Ortiz y Garcia (2000, p.110) es una actividad que se

basa en reglas de procedimientos que se apegan a los canones de la
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bdsqueda del conocimiento cientifico, el cual aumenta la probabilidad de ser
méas fecunda en el conocimiento para integrarse, al progreso del saber

cientifico.

El presente trabajo de investigacion se hallé en el paradigma positivista
segun lo mencionado por Ramirez, Ampa y Ramirez A. (2007, p.56) porque se

pretende desentrafiar al hombre de la subjetividad.

La presente tesis hace usé del enfoque -cuantitativo segun lo
mencionado por Ramirez, Ampa y Ramirez A. (2007, p.60) porque considera
como objeto y campos de investigacion solo los hechos o fendmenos
observables, susceptibles de medicion y adopta el método hipotético-deductivo
cuyos procedimientos son: la observacién, la formulacion de hipétesis y
posteriormente la contrastacion o prueba de hipétesis, finalmente la correlacion

de variables para conseguir el rigor del método cientifico.

Sanchez (2010, p.97) la investigacion como proceso esta referida a un
proceso mental, denominado Método Hipotético Deductivo, que se genera en la
practica, en todo investigador, desde el momento en que concibe la idea misma
de un problema significativo, el adquirir conocimientos previos, plantear
objetivos e hipoétesis, crear el marco tedrico, plantear estrategias de prueba de
hipotesis, contrastar hipétesis con la realidad, y tomar las decisiones que

correspondan, en conclusiones y recomendaciones.

En la presente tesis se contd por su naturaleza con variable cualitativa
segun Ramirez, Ampa y Ramirez A. (2007, p.100) que estan referidas a
sefalar cualidades que comprenden el dominio de la variable. Estas a su vez
pueden ser nominales y ordinales. En nuestra investigacion fueron ordinales
porque tienen un orden ascendente o descendente de clase a clase y es

politbmico.

La estadistica en la presente investigacion tuvo un disefio correlacional

segun Ortiz y Garcia (2000, p.103) porque tiene como propdsito medir el grado



47

de relacién que existe entre dos 0 mas variables o conceptos, en un contexto
en particular.

La presente tesis hace usé de la estadistica no paramétrica segun
Sanchez (2010, p.75) la estadistica no paramétrica son aquellos métodos
estadisticos cualitativos, (datos nominales, ordinales y numéricos, en la cual no
pueden utilizarse el supuesto de la normalidad de las distribuciones de la
poblacidn. Por ello, a estos métodos estadisticos se les denomina libres de
distribucion, con datos que provienen de la utilizacion de escalas nominales y

ordinales.

2.4Tipo de estudio

Segun Carrasco (2006, p.174) la investigacion de tipo bésica, es la que no
tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar
el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su
objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que las

analiza para perfeccionar sus contenidos.

Para Sanchez (2010, p.58) la investigacion de tipo basica se refieren a la
inquietud que surge por profundizar en uno o varios enfoques teéricos que
tratan el problema que se explica, a partir de los cuales se espera avanzar en
el conocimiento planteado, y/o para encontrar nuevas explicaciones que

modifiqguen o complementen el conocimiento inicial.

2.5Disefio

El disefio de investigacion en nuestra tesis fue no experimental y de corte
transversal segun Carrasco (2006, p.86) menciona que este disefio se utiliza
para realizar estudios de investigacion de hechos y fendmenos de la realidad,

en un momento determinado de tiempo.

Sanchez (2010, p.68) el disefio de investigacion fue no experimental,
porque no se manipula el factor causal para la determinacién posterior en su

relacion con los efectos. Solo se describen y se analizan su incidencia e
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interrelacion en un momento dado de las variables y segun Hernandez,
Fernandez y Bautista, (2014, p.100) es de corte transversal porque recopilan
datos en un momento unico.

Donde:

V. 1: Gestién del talento humano

V. 2: Desempefio organizacional

Figura 1. Esquema correlacional
Donde:

m = Muestras tomadas para observaciones
V. 1 = Variable 1
V. 2= Variable 2
r = Correlacion
Nota: Adaptado de Sanchez (2011)

2.6 Poblacion, muestra, muestreo

2.6.1 Poblacién

Hernandez et al. (2014, p.110) la poblacion es el conjunto de todos los casos

gue concuerdan con determinadas especificaciones.

La presente investigacion la poblacion estuvo conformada por el
personal que labora que son 302 trabajadores de salud del Hospital 1l — |
Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio2016, ya que estos participan de
manera exclusiva y cotidiana en las actividades diarias, y viven con intensidad

las dimensiones que se pretende medir.
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Detalle Numero de personal

Profesionales Médicos 79
Profesionales Odont6logos 10
No profesionales Obstetrices 13
No profesionales Nutricionistas 4
No profesionales Quimicos farmacéuticos 4
No profesionales Enfermera 68
No profesionales Asistenta social 2
No profesionales Tecndlogos médicos 15
No profesionales Técnicos de enfermeria 70
No profesionales Administrativos 23
No profesionales Funcionario 6
No profesionales C.AS. 8

Total 302

2.6.2 Muestra

Hernandez et al. (2014, p.112) la muestra es, en esencia, un subgrupo de la

poblacion.

La muestra de estudio se determind en 170 trabajadores de salud del

Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, la muestra se hall6 mediante

la férmula proveniente de la tabla de Atkins y Colton citado por Sanchez (2010).

n= N(Z3 (P) (Q)

= _ 302 (1.96) (0.5) (0.5)

= 290.04= 169.61

(N-1) e2+ (z2) (P) (Q) 301 (0.05)2+ (1.96) (0.5) (0.5)  1.71

n = 170 trabajadores
Donde:

n: Tamafno de muestra

N: Poblacién
Z2: valor (1.96)?
P: Probabilidad de acierto =50%

Q: Probabilidad de fracaso =50%

e2: Error = (0.05)?
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Tabla 3
Muestra
Detalle Numero de personal
Profesionales Médicos 45
Profesionales Odontélogos 6
No profesionales Obstetrices 7
No profesionales Nutricionistas 2
No profesionales Quimicos farmacéuticos 2
No profesionales Enfermera 38
No profesionales Asistenta social 1
No profesionales Tecnélogos médicos 9
No profesionales Técnicos de enfermeria 39
No profesionales Administrativos 13
No profesionales Funcionario 3
No profesionales C.AS. 5
Total 170

2.6.3 Muestreo

Hernandez et al. (2014, p.120) las muestras probabilisticas son esenciales en
los disefios de investigacion de corte transversal como en nuestra presente
investigacién tanto descriptivos como correlacional es causales, donde se
pretende hacer estimaciones de variables en la poblacién. Estas variables se
miden y se analizan con pruebas estadisticas en una muestra, de la que se
presupone que ésta es probabilistica y que todos los elementos de la poblacion
tienen una misma probabilidad de ser elegidos. Las unidades o elementos
muestrales tendran valores muy parecidos a los de la poblacién, de manera
que las mediciones en el subconjunto nos daran estimados precisos del
conjunto mayor. La precision de dichos estimados depende del error en el

muestreo, que es posible calcular.

En la tesis se utilizd muestreo aleatorio simple, segun Molina (2010,
p.28) citado por Valderrama (2014) indico que cuando todos los elementos de
la poblacion tienen la misma probabilidad de ser seleccionados en la muestra y

esta es conocida.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Tomando como referencia a Valderrama (2014, p.86) las técnicas de
investigacion para nuestra tesis fueron:
La observacion: Emplearemos la observacién estructurada, porque se
manipularan los hechos que se observaran. Asimismo, el trabajo
documental estara centrado en la revision de libros, revistas y otros
documentos que tendran relacion con nuestra investigacion. También
Utilizaremos las informaciones obtenidas a través de internet.
Fichas bibliograficas: Se utilizaran para anotar los datos, referidos a los

libros que se emplearan durante el proceso de investigacion.

Vara (2012, p.75) los instrumentos cuantitativos, son aquellos que se
emplean en las investigaciones descriptivas, correlacionales y explicativas.
Estos instrumentos son muy estructurados, se adaptan con facilidad a los
diversos andlisis estadisticos y, son muy Utiles para describir y medir con

precision, diversas variables.

Los principales instrumentos cuantitativos son: a) el cuestionario
estructurado, b) las escalas, test y pruebas estandarizadas y c) la observacion

estructurada.

El cuestionario estructurado es un instrumento cuantitativo que se usa
para medir o registrar diversas situaciones y contextos. El cuestionario es
estructurado, porque las alternativas de respuesta a cada pregunta tienen
opciones pre definidas. De esta forma el analisis estadistico resulta mucho mas

facil.

El cuestionario es el instrumento cuantitativo mas popular, utilizado para
la recoleccion de informacion, disefiado para poder cuantificar y universalizar la

informacion, y estandarizar el procedimiento de la entrevista.
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Los cuestionarios son instrumentos muy flexibles y versétiles, su validez
depende de la claridad de sus preguntas y de la pertinencia de sus alternativas

de respuesta.

Los mejores cuestionarios siempre son los mas sencillos y los mas
directos, los menos ambiguos y los mas breves. Otros instrumentos
cuantitativos muy populares son las escalas, test y pruebas estandarizadas,
gue son herramientas altamente fiables y validas, usadas para medir atributos
o variables complejas. Existen varios tipos: a) test estandarizados de
habilidades, b) escalas de actitudes, opinion o atributos y c) pruebas

estandarizadas.

La observacion estructurada es una técnica cuantitativa que sirve para

registrar conductas de forma sistematica y directa.

Es directa porque el investigador se pone en contacto personalmente

con el hecho o fendbmeno que trata de investigar.

Es estructurada porque se realiza con la ayuda de elementos técnicos

apropiados, tales como fichas, cuadros y tablas.

Validacion y confiabilidad del instrumento

Vara (2012, p.83) la validez, por su parte, es el grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. La validez se refiere al grado
de evidencia acumulada sobre qué mide el instrumento, justifica la particular
interpretacion que se va a hacer del instrumento. Por ejemplo, un instrumento
para medir la inteligencia debe medir la inteligencia y no la memoria. Un
instrumento que mide la actitud del cliente hacia el servicio debe medir la
actitud y no el conocimiento, son dos cosas distintas. Hay tres tipos de validez,
gue son enfoques complementarios: de contenido, de constructo y de criterio.
De contenido (criterio de jueces, de expertos): Se refiere a si el
instrumento elaborado, y por tanto los items elegidos, son indicadores

de lo que se pretende medir. Se somete el instrumento a la valoracién
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de investigadores y expertos, quienes juzgaran la capacidad de éste
para evaluar todas las variables que deseas medir. Se usa para todo tipo

de instrumento, cualitativo o cuantitativo.

De constructo: Evalla el grado en que el instrumento refleja la teoria de
la variable, que mide o registra. Sirve para garantizar que las medidas
empleadas representan los conceptos definidos en el marco tedrico. La
mejor forma de incidir sobre la validez de constructo es utilizar variables
de medida utilizadas en estudios empiricos previos; lo cual permite
comparar los resultados obtenidos, y asi favorecer la acumulacion de
conocimiento. Puede ser calculada por diversos métodos, los mas
frecuentes son el Analisis Factorial y la matriz Multirrasgo Multimétodo.
Estas se usan para escalas e instrumentos cuantitativos con

dimensiones.

De criterio: Consiste en correlacionar los puntajes obtenidos con un
instrumento con otros resultados ya conocidos y validos (llamados
“criterios”). Se usa para escalas, listas de verificacion o guias de

observacion.

La validez de contenido se determina mediante el juicio de expertos en
el tema; también se le conoce como “criterio de jueces”. Se consulta con
especialistas si la variable a medir tiene un contenido exhaustivo; es decir, si
los items (indicadores) que componen cada variable son pertinentes y
exhaustivos (suficientes). EI nimero de expertos consultados debe oscilar entre
3y 10.

La Validez del instrumento se hall6 mediante el Juicio de Expertos,

cuyos formatos se adjuntan en el anexo E.

El instrumento se sometio al juicio de expertos, en el cual, los items de la
prueba, permite ser una muestra representativa de los indicadores del

instrumento medido.
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Prueba piloto

Vara (2012, p.96) una prueba piloto es un ensayo, una prueba a pequefa
escala que sirve para probar la calidad del instrumento y proponer mejorar

significativas.

Esta prueba piloto arrojé un alfa de Cronbach igual a 0.891 en la variable
1y 0.877 en la variable 2, lo cual indica que el instrumento utilizado es
confiable y puede ser utilizado para la recoleccion de datos de muestra

seleccionada ver anexo F.

Fiabilidad

Vara (2012, p.98) la fiabilidad se relaciona con la precision y congruencia, es el
grado en que la aplicacion repetida de un instrumento al mismo sujeto, objeto u
situacion, produce iguales resultados. Ademas, es la capacidad del instrumento
de producir resultados congruentes (iguales), cuando se aplica por segunda o
tercera vez, en condiciones tan parecidas como sea posible. Para calcular la
fiabilidad, generalmente todos los procedimientos utilizan férmulas que
producen “coeficientes de fiabilidad”, los cuales pueden oscilar entre 0 y 1,
donde O significa fiabilidad nula y 1 representa el maximo de fiabilidad. Entre

mas se acerque el coeficiente a 0 habra mayor error en la medicion.

En la presente investigacién fue probada su confiabilidad a través del
alfa de Cronbach.
Tabla 4

Confiabilidad del instrumento de la variable 1

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados

,884 ,878 18

En la presente investigacion fue probada su confiabilidad a través del
alfa de Cronbach, por tratarse de un instrumento politdmico se hall6 una alta
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confiabilidad segiin Sanchez (2011) de 0.884 en la variable 1.
Tabla 5
Confiabilidad del instrumento de la variable 2

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos
estandarizados

,841 ,842 16
Se hallé una muy alta confiabilidad segun Sanchez (2011) de 0.841en la

N de
elementos

variable 2.

2.8 Métodos de analisis de datos

Respecto al método de andlisis de datos segun Valderrama (2014, p.99) nos

menciona lo siguiente:

Luego de la aplicacion de las encuestas tenemos un conjunto de datos
listos para ser procesados. Asi estos podran ser utilizados para cualquier
tratamiento estadistico y ayudaran a elaborar los demas pasos del trabajo de
investigacién, que a través de los datos, se responde al problema planteado y

se lleva a cabo la contrastacion de la hipétesis.

En nuestra tesis por la naturaleza de su medicion son variables

cualitativas o categdricas como afirma Valderrama (2014, p.122) porque:

Cuando solo pueden ser expresadas en términos cualitativos
(cualidades) estableciendo niveles y jerarquias, tales como los niveles
culturales de una poblacién, la influencia de los medios de comunicacion social

o el de las tradiciones populares en el proceso educativo.

Segun Carrasco (2006, p.114) las variables cualitativas son susceptibles
de variacion cualitativa y su medicion no puede ser expresada numericamente.

Ejemplo: Actitud, conducta, grado de aceptacion.
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En la presente investigacion hacemos uso de la estadistica descriptiva e
inferencial, segun Sanchez (2010, p.82) como sigue a continuacion: a) La
Descripcion: Trata de la observacion, la recogida, clasificacion y resumen de
datos numeéricos en condiciones de certeza mediante los estadigrafos es la
expresion que permite cuantificar una caracteristica de la muestra y pueden ser
la media aritmética, la desviacion estandar, el coeficiente de correlacion, etc. b)
La Inferencia: cuando se hace uso de la Inferencia, se formula una afirmacion
bajo condiciones de incertidumbre, la cual es el resultado de condiciones
aleatorias, muchas de ellas implicitas en el trabajo con muestras, y cuyas
conclusiones se indican en términos de probabilidad de ocurrencia. La
Inferencia considera dos problemas:

La Estimacion

La Contrastacioén de Hipétesis

El problema de la estimacion trata sobre la medida de un parametro de
una poblacién, con un margen de error conocido y cierto nivel de confianza
establecido, a través de la induccion estadistica realizada a partir de los

resultados de un muestreo.

En el segundo problema, se conoce que toda hipoGtesis es una
suposicion basada en ciertos resultados experimentales, la cual puede
aceptarse o rechazarse. Esta aceptacion o rechazo de la hipétesis se
determina estadisticamente mediante los llamados Test de Significacion. En
cada test, se aceptard o se rechazara, segun caiga dentro o fuera de un

intervalo predeterminado segun la probabilidad de que ocurra sélo por azar.

Nivel de significacion en la prueba de hipoétesis

Segun Martinez (2012, p.76) se entiende por nivel de significacién, la maxima
probabilidad de que se especifique con el fin de hacer minimo el primer tipo de
error. Generalmente, esta probabilidad se fija antes de escoger la muestra.

El nivel de significacidn se simboliza por alfa (~) siendo generalmente del 1%,
5% o 10%, pero se puede usar cualquier nivel, dependiendo del tipo de



57

investigacion que se adelante. Existe la costumbre de trabajar con el nivel de
0,05 o sea del 5%, especialmente cuando el enunciado del problema no lo da.

Cuando se trabaja con un nivel del 5%, el resultado es significativo, si se
emplea el 1%, el resultado es altamente significativo, y si es del 10% se

considera poco significativo.

Pruebas de normalidad

Segun De la Garza, Morales y Gonzales (2013, p.58) las pruebas de

normalidad mas usuales son:

Prueba de Shapiro-Wilk: Esta prueba de hipotesis data de los afios 60 y
fue creada por Samuel Shapiro y por Martin BradburyWilk; es utilizada
para muestras pequefas, es decir, de entre 3 y 50 datos u
observaciones. El proceso para la obtencion del estadistico de prueba
requiere un coeficiente, el cual varia segun el numero de datos y son

valores fijos.

Prueba de Kolgomorov-Smirnov-Lilliefors: Esta es una prueba de
hipétesis que permite medir que tanto se parecen o coinciden una
distribucion tedrica especifica y una variable. El estadistico de
Kolgomorov-Smirnov-Lilliefors generalmente se utiliza para muestras
grandes, ya que con esto se vuelve mas potente, es decir, para cuando

el tamafo es mayor o igual a 50.
2.9 Consideraciones éticas
Se realiz6 la investigacion teniendo en cuenta los procedimientos establecidos
en la universidad y se solicitaran las autorizaciones pertinentes, para la toma

de muestra, sin falseamiento de datos.

La investigacion buscé mejorar el conocimiento y la generacion de valor

en la institucion y su grupo de interés.
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El trabajo de investigacion guarda la originalidad y autenticidad
buscando un aporte por parte del tesista hacia la comunidad cientifica.

Los trabajadores del Hospital Diaz Ufano y Peral fueron informados
acerca de la investigacion y deberan dar su consentimiento voluntario antes de

convertirse en participantes de la investigacion.

Los trabajadores participantes en la investigacion fueron seleccionados
en forma justa y equitativa y sin prejuicios personales o preferencias. Se

respetara la autonomia de los participantes.

Se respetd los resultados obtenidos, sin modificar las conclusiones,
simplificar, exagerar u ocultar los resultados. No se utilizaran datos falsos ni se

elaboraran informes intencionados.

No se cometio plagio, se respetara la propiedad intelectual de los
autores y se citard de manera correcta cuando se utilicen partes de textos o

citas de otros autores.



lll. Resultados



Andlisis Descriptivo

3.1 Tabla de frecuencias

Tabla 6

Frecuencia de la Variable 1 Gestiéon del talento humano

60

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 42 24,7 24,7 24,7
De acuerdo 41 24,1 24,1 48,8
Ni de acuerdo ni en 51 30,0 30,0 78,8
desacuerdo
En desacuerdo 26 15,3 15,3 94,1
Totalmente en desacuerdo 10 5,9 5,9 100,0
Total 170 100,0 100,0

S
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desacuerdo

Figura 2. Frecuencia de la Variable 1 Gestién del talento humano

En la Tabla 6 y en la Figura 2, se observa que la variable 1 Gestion del

talento humano presenta un 5.9% (10) totalmente en desacuerdo, 15.3% (26) en

desacuerdo, 30% (51) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 24.1% (41) de acuerdo y

24.7% (42) respondieron totalmente de acuerdo.
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Tabla 7

Frecuencia de la dimensién innovacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 68 40,0 40,0 40,0
De acuerdo 42 24,7 24,7 64,7
Ni de acuerdo ni en 58 34,1 34,1 98,8
desacuerdo
En desacuerdo 1 ,6 ,6 99,4
Totalmente en desacuerdo 1 ,6 ,6 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Figura 3. Frecuencia de la dimension innovacion

En la Tabla 7 y en la Figura 3, se observa que la dimensién innovacion
presenta un 0.6% (1) totalmente en desacuerdo, 0.6% (1) en desacuerdo, 34.1%
(58) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 24.7% (42) de acuerdo y 40% (68)

respondieron totalmente de acuerdo.
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Tabla 8

Frecuencia de la dimensién trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 43 25,3 25,3 25,3
De acuerdo 58 34,1 34,1 59,4
Ni de acuerdo ni en 32 18,8 18,8 78,2
desacuerdo
En desacuerdo 35 20,6 20,6 98,8
Totalmente en desacuerdo 2 1,2 1,2 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Figura 4. Frecuencia de la dimension trabajo en equipo

En la Tabla 8 y en la Figura 4, se observa que la dimension trabajo en
equipo presenta un 1.2% (2) totalmente en desacuerdo, 20.6% (35) en
desacuerdo, 18.8% (32) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 34.1% (58) de acuerdo y

25.3% (43) respondieron totalmente de acuerdo.
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Tabla 9

Frecuencia de la dimensién responsabilidad en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 55 32,4 32,4 32,4
De acuerdo 46 27,1 27,1 59,4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 35 20,6 20,6 80,0
En desacuerdo 22 12,9 12,9 92,9
Totalmente en desacuerdo 12 7,1 7,1 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Figura 5. Frecuencia de la dimension responsabilidad en el trabajo

En la Tabla 9 y en la Figura 5, se observa que la dimensién responsabilidad
en el trabajo presenta un 7.1% (12) totalmente en desacuerdo, 12.9% (22) en
desacuerdo, 20.6% (35) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 27.1% (46) de acuerdo y

32.4% (55) respondieron totalmente de acuerdo.



Tabla 10

Frecuencia de la Variable 2 Desempefio organizacional

64

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente de acuerdo 34 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 47 27,6 27,6 47,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 61 35,9 35,9 83,5
En desacuerdo 24 14,1 14,1 97,6
Totalmente en desacuerdo 4 2,4 2,4 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Figura 6. Frecuencia de la Variable 2 Desempefio organizacional

En la Tabla 10 y en la Figura 6, se observa que la variable 2 Desempefio

organizacional presenta un 2.4% (4) totalmente en desacuerdo, 14.1% (24) en

desacuerdo, 35.9% (61) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 27.6% (47) de acuerdo y

20% (34) respondieron totalmente de acuerdo.
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Tabla 11

Frecuencia de la dimension productividad organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 28 16,5 16,5 16,5
En desacuerdo 20 11,8 11,8 28,2
Ni de acuerdo ni en 19 11,2 11,2 39,4
. desacuerdo
Vaélidos
De acuerdo 53 31,2 31,2 70,6
Totalmente de acuerdo 50 29,4 29,4 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Figura?. Frecuencia de la dimension productividad organizacional

En la Tabla 11 y en la Figura 7, se observa que la dimensién productividad
organizacional presenta un 31.2% (53) de acuerdo, 29.4% (50) totalmente de
acuerdo, 16.5% (28) totalmente en desacuerdo, 11.8% (20) en desacuerdo, 11.2%

(19) ni de acuerdo ni en desacuerdo.



Tabla 12

Frecuencia de la dimension efectividad organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 22 12,9 12,9 12,9
En desacuerdo 11 6,5 6,5 19,4
Ni de acuerdo ni en 14 8,2 8,2 27,6
- desacuerdo
Validos
De acuerdo 72 42,4 42,4 70,0
Totalmente de acuerdo 51 30,0 30,0 100,0
Total 170 100,0 100,0
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Figura 8. Frecuencia de la dimension efectividad organizacional

En la Tabla 12 y en la Figura 8, se observa que dimension efectividad
organizacional presenta un 42.4% (72) de acuerdo, 30.0 (51) totalmente de
acuerdo, 12.9% (22) totalmente en desacuerdo, 8.2% (14) ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 6.5% (11) en desacuerdo.
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3.2 Prueba de Hipotesis

3.2.1 Correlaciones de la Hipotesis General

Ho: r XY=0 Hipotesis nula
La gestibn del talento humano no se relaciona
significativamente con el desempefo organizacional en el
Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Ha: r XY#0 Hipotesis alterna
La gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio
Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Regla Teorica para Toma de Decisiones
Se utilizé la Regla de Decisién, comparando el Valor p calculado por la data con el
Valor p tedrico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado = 0.05, se Aceptara Ho.
Pero, si el Valor p calculado < 0.05, se Aceptara Ha.
Tabla 13

Correlacién de la Hipotesis General

Gestion del
talento Desempefio
humano organizacion
(agrupado) al(agrupado)

Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,893
Spearman humano (agrupado) correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desempefio Coeficiente de ,893 1,000
organizacional(agrupad correlacion
0) Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

Interpretacion
Segun los resultados obtenidos para comprobar la hipotesis general se ha
obtenido que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de

0.893**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacién significativa al nivel
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de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipétesis alterna se
cumple entonces: La gestion del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016.

Correlaciones Hipétesis Especifica 1

Ho: r XY=0 Hipotesis nula
La innovacién no se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

Ha: r XY#0 Hipotesis alterna
La innovacion se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

Regla Teorica para Toma de Decisiones

Se utilizé la Regla de Decision, comparando el Valor p calculado por la data con el

Valor p tedrico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado = 0.05, se Aceptara Ho.

Pero, si el Valor p calculado < 0.05, se Aceptara Ha.

Tabla 14

Correlacion no paramétrica de la Hipétesis Especifica 1

| o Desempefio
nnovacion e
(agrupado) organizacional
(agrupado)
Rho de Spearman  Innovacion (agrupado) Coeficiente de correlacién 1,000 ,667
Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desemperio Coeficiente de correlacion ,667 1,000
organizacional (agrupado) — sig. (pilateral) 000 .
N 170 170

Interpretacion
Segun los resultados obtenidos para comprobar la primera hipotesis especifica se
ha obtenido que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor

de 0.667**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al



69

nivel de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al
parametro teérico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipotesis
alterna se cumple entonces: La innovacion se relaciona significativamente con el
desemperio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud,
afo 2016.

Correlaciones Hipotesis Especifica 2

Ho: r XY=0 Hipotesis nula
El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

Ha: r XY#0 Hipotesis alterna

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Regla Teorica para Toma de Decisiones
Se utilizé la Regla de Decision, comparando el Valor p calculado por la data con el
Valor p tedrico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado = 0.05, se Aceptara Ho.
Pero, si el Valor p calculado < 0.05, se Aceptara Ha.
Tabla 15

Correlacion no paramétrica de la Hipétesis Especifica 2

Trabaio Desemperfio
(agru ajdo) organizacional
grup (agrupado)
Rho de Spearman  Trabajo equipo (agrupado) Coeficiente de correlacion 1,000 ,813
Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desempefio organizacional Coeficiente de correlacién ,813 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos para comprobar la segunda hipotesis especifica se
ha obtenido que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor
de 0.813**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al

nivel de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al
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parametro tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipotesis
alterna se cumple entonces: El trabajo en equipo se relaciona significativamente
con el desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016.

Correlaciones Hipo6tesis Especifica 3
Ho: r XY=0 Hipotesis nula
La responsabilidad en el trabajo no se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional en el
Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Ha: r XY#0 Hipotesis alterna
La responsabilidad en el trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional en el
Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Regla Tedrica para Toma de Decisiones
Se utilizé la Regla de Decision, comparando el Valor p calculado por la data con el
Valor p tedrico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado = 0.05, se Aceptara Ho.
Pero, si el Valor p calculado < 0.05, se Aceptara Ha.
Tabla 16

Correlacion no paramétrica de la Hipétesis Especifica 3

Desempefio
Responsabilidad organizacion
en el trabajo al
(agrupado) (agrupado)
Rho de Responsabilidad en Coeficiente de 1,000 ,868
Spearman el trabajo correlacién
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desempefio Coeficiente de ,868 1,000
organizacional correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

Interpretacion
Segun los resultados obtenidos para comprobar la tercera hipoétesis especifica se

ha obtenido que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor
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de 0.868**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al
nivel de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al
parametro teérico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipotesis
alterna se cumple entonces: La responsabilidad en el trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio

Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.



V. Discusion
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La investigacion en la variable 1 gestion del talento humano se fundamenta con la
teoria de Ibafiez (2011) indico que es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano; todas las cualidades que
posee el ser humano como miembro de la organizacion; en beneficio de la propia
organizacion y del pais en general y en la variable 2 desempefio organizacional se
fundamenta tedricamente segun Robbins y Coulter (2010) quien la definié como
los resultados acumulados de todas las actividades laborales dentro de la

organizacion.

Con respecto a la hipétesis general, los resultados detectados mediante el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman, que tiene el valor de 0.893**, el que
el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel de 0,01 y el
sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro teérico de 0,05
0 5,00% lo que nos permite afirmar que la hip6tesis alterna se cumple entonces:
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Un resultado similar es la tesis internacional de Correa y Zea (2011) concluy6 que
es prioridad realizar una correcta y oportuna planeacién dentro del marco dela
gestién del Talento Humano dentro del Hospital San Rafael, para asegurar que
siempre exista el personal idoneo y disponible, con las competencias adecuadas
para entregar una atencion en salud de buena calidad a los usuarios, respecto al
manual presentado, este debe ser entendido como una primera aproximaciéon en
cuanto a la gestion del Talento Humano por competencias dentro de todos los
procesos del Hospital y el manual ha sido desarrollado pensando en el
requerimiento del Hospital en cuanto a la generacion de valor agregado para los
usuarios y finalmente como un factor clave para la generacion de ventajas

competitivas y sostenibles en el tiempo.

Con respecto a la primera hipétesis especifica los resultados detectados
mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de

0.667**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel
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de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipétesis alterna se
cumple entonces: La innovacion se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional en el Hospital 1l —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Un resultado similar es la tesis internacional de Montoya (2013) en su
investigacion también formulé una hipotesis, recolecté datos con los cuales se
procedera a organizarlos, compararlos e interpretarlos con la finalidad de elaborar
un informe final con los resultados obtenidos, las técnicas de investigacion
utiizadas son la entrevista, la encuesta, la muestra de estudio fue de 80
profesionales y 300 usuarios, finalmente concluyd que la poblacién atendida
considera que es deficiente la atencion en el centro de salud, y que se puede
mejorar aumentando el nimero de médicos o mejorando el desempefio de los
profesionales que laboran en el lugar, por este motivo el estudio planteo como
posible solucién aplicar un modelo de gestion del talento humano para el
mencionado centro de salud, como respuesta a la ineficiente gestion del talento

humano que influye en la calidad del servicio de la entidad.

Con respecto a la segunda hipoétesis especifica los resultados detectados
mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de
0.813**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel
de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipétesis alterna se
cumple entonces: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016. Un resultado similar es la tesis internacional de Reinoso
(2015) coincidimos con aplicar el disefio de investigacion que fue descriptivo-
correlacional, el instrumento fue un cuestionario validado por juicio de expertos,
finalmente concluyé que el Departamento de enfermeria del Hospital Basico
Pillaro, se ha reestructurado por varias oportunidades segun las normativas
vigentes, pero no cuenta con un modelo de gestién por competencias del talento

humano que se oriente al cumplimiento objetivos institucionales y aun menos de
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las politicas publicas establecidas como normativas, la estructura organizacion del
departamento de enfermeria es obsoleta, pues es funcional y no en procesos
provocando un estancamiento en la gestion y en desarrollo de actividades
planificadas, la actual administracion del sistema de gestion del talento humano en
el departamento de enfermeria posee limitaciones ya que no se encuentra
estructurado en base a competencias sino mas bien a criterios, careciendo de
herramientas de gestion que permita satisfacer las necesidades de los clientes
tanto internos como externos, cada uno de los servidores (as) y trabajadores (as)
del departamento de enfermeria se han creado politicas y competencias, de
acuerdo a su experiencia para desempefar sus funciones, las mismas que no
responde a una gestion adecuada por parte del personal y el personal de
enfermeria no cuenta con capacitacion continua, las capacitaciones que tienen
son mas bien de caracter técnico, pero no enfocadas al servicio y al desarrollo de
sus competencias, por este motivo las personas que hacen uso del Hospital no se
encuentran satisfechas, los usuarios del Hospital Basico Pillaro no se encurtan
satisfechos con la atencion que reciben por parte del personal de enfermeria, pues
no cumplen con sus expectativas, no les ayudan a resolver los problemas de salud
y su atencidon no es oportuna, el departamento de enfermeria careces de un
sistema de evaluacién y seguimiento de desempefio del personal con relacion al

servicio que presta a la ciudadania, lo que ocasiona que el servicio no mejore.

Con respecto a la tercera hipétesis especifica los resultados detectados
mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de
0.868**, el que el SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel
de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipétesis alterna se
cumple entonces: La responsabilidad en el trabajo se relaciona significativamente
con el desempefio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016. Un resultado similar es la tesis nacional de Reinoso (2015)
concluy6é que el Departamento de enfermeria del Hospital Basico Pillaro, se ha

reestructurado por varias oportunidades segun las normativas vigentes, pero no
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cuenta con un modelo de gestion por competencias del talento humano que se
oriente al cumplimiento objetivos institucionales y aun menos de las politicas
publicas establecidas como normativas, la estructura organizacion del
departamento de enfermeria es obsoleta, pues es funcional y no en procesos
provocando un estancamiento en la gestion y en desarrollo de actividades
planificadas, la actual administracion del sistema de gestion del talento humano en
el departamento de enfermeria posee limitaciones ya que no se encuentra
estructurado en base a competencias sino mas bien a criterios, careciendo de
herramientas de gestion que permita satisfacer las necesidades de los clientes
tanto internos como externos, cada uno de los servidores (as) y trabajadores (as)
del departamento de enfermeria se han creado politicas y competencias, de
acuerdo a su experiencia para desempefiar sus funciones, las mismas que no
responde a una gestibn adecuada por parte del personal y el personal de
enfermeria no cuenta con capacitacion continua, las capacitaciones que tienen
son mas bien de caracter técnico, pero no enfocadas al servicio y al desarrollo de
sus competencias, por este motivo las personas que hacen uso del Hospital no se
encuentran satisfechas, los usuarios del Hospital Basico Pillaro no se encurtan
satisfechos con la atencion que reciben por parte del personal de enfermeria, pues
no cumplen con sus expectativas, no les ayudan a resolver los problemas de salud
y su atencién no es oportuna, el departamento de enfermeria careces de un
sistema de evaluacion y seguimiento de desempefio del personal con relacion al
servicio que presta a la ciudadania, lo que ocasiona que el servicio no mejore.

Respecto a la estadistica descriptiva en la variable 1 Gestion del talento humano
presenta un 48.8% (83) encuestados manifestaron estar muy de acuerdo que la
gestion del talento humano es buena porque la mismas personas se esfuerzan por
mejorar sus conocimientos y habilidades pero el Hospital no valora al recurso
humano y en la variable 2 desempefio organizacional el 47.6% (81) de
encuestados manifestaron que el desempefio organizacional no es éptimo porque
el hospital no aporta instrumentos como capacitacién constante con temas que se
requieren en la actualidad, no genera trabajo en equipo, en consecuencia la

productividad y efectividad no es eficiente, finalmente se coincidié con el estudio



77

de Gdmez (2015) concluy6é que el nivel de conocimiento que predomina en los
internos de enfermeria de una Universidad Nacional respecto a las
responsabilidades éticas es alto, y el nivel de conocimiento que predomina en

cuanto a las responsabilidades legales es medio con tendencia a bajo.



V. Conclusiones



Primera.

Segunda.

Tercera.
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Podemos concluir que el resultado obtenido del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de 0.893**, el que el
SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel de 0,01
y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipétesis
alterna se cumple entonces: (La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio organizacional en el
Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016).

En la actualidad el director y jefes del Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y
Peral EsSalud, no toman conciencia de la importancia y la valoracion
del talento humano, no se potencia las habilidades y conocimientos
para asi obtener mejores resultados y mejorar el desempefio

organizacional.

Podemos concluir que el resultado obtenido del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de 0.667**, el que el
SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel de 0,01
y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipotesis
alterna se cumple entonces: (La innovacion se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional en el Hospital Il — |
Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016). Los trabajadores en el
Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud desconocen las
bondades de la innovacién por lo mismo de su complicado horario de
trabajo y los jefes que no incentivan que el trabajador pueda colaborar
en los planes, toma de decisiones de la entidad, limitando la creatividad
de los trabajadores.

Podemos concluir que el resultado obtenido del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, que tiene el valor de 0.813**, el que el

SPSS 22 lo interpreta como una correlacion significativa al nivel de 0,01
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y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo que es menor al parametro
tedrico de 0,05 o 5,00% lo que nos permite afirmar que la hipotesis
alterna se cumple entonces: (El trabajo en equipo se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional en el Hospital Il —I
Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016). Cada trabajador realiza
labores y a pesar de las limitaciones de recursos entrega lo mejor de si
como profesional, pero no se trabaja en equipo, cada trabajador logra
sus objetivos y metas por su cuenta, sin apoyo de un compafiero, por
falta de interrelacién, empatia, sumado a que el jefe del area carece de
una comunicacion eficaz, falta de liderazgo y no fomenta el trabajo en

equipo.

Cuarta. Segun los resultados obtenidos para comprobar la tercera hipotesis
especifica se ha obtenido que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, que tiene el valor de 0.868**, el que el SPSS 22 lo interpreta
como una correlacioén significativa al nivel de 0,01 y el sigma (bilateral) es
de 0,000 el mismo que es menor al parametro teérico de 0,05 o0 5,00% lo
gue nos permite afirmar que la hipoétesis alterna se cumple entonces: (La
responsabilidad en el trabajo se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, afio 2016). Los trabajadores del Hospital 1l —I Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud en la gran mayoria no logra alcanzar los objetivos
propuestos, no por falta de responsabilidad, mas bien por las limitaciones
de recursos, falta de personal, y un ambiente laboral optimo, son causas

gue generan la poca eficiencia y se ve reflejado en la responsabilidad.



VI. Recomendaciones
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Se recomienda a ESSALUD la mejora del presupuesto para el Hospital Il
— | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, para la mejora de la
infraestructura, mejorando las &reas, zonas humedas, mejores equipos
para generar una mejor ventilaciéon, minimizar ruidos, adquisicion de
insumos para los pacientes como camas nuevas, recursos logisticos y
equipos tecnoldgicos, recurso humano y mejorar los programas de

capacitacion con temas atractivos y personal externo calificado.

Segunda. Se recomienda al director del Hospital 1l — | Aurelio Diaz Ufano y Peral

Tercera.

EsSalud, afio 2016, que junto al area de recursos humanos, y jefes
directos de cada area, seleccionen mediante evaluaciones del
desempeiio los trabajadores que tienen la mayor productividad aun con
las limitaciones tangibles, logisticas, tecnoldgicas, que cuenta el Hospital
para capacitarlos con temas de salud con mayor demanda, tener
conocimiento de sus necesidades para mejorar su trabajo y sobre todo
gue sienta el respaldo del Hospital mediante su director y jefes que son

parte del equipo de trabajo.

Se recomienda a los jefes de cada area del Hospital Il — | Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, un mejor dialogo y comunicacién con su personal
a cargo para generar y motivar la innovacién del personal y que sean
escuchadas sus propuestas de mejora y ser ejecutadas, porgue ellos son
los que dia a dia conocen la real problematica del Hospital.

Cuarta. Se recomienda del Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud,

promover mediante charlas de integracion y actividades recreativas y
deportivas que el personal de salud sociabilicen y se integren, que todos
forma parte de un equipo de trabajo y que juntos es mas factible
conseguir las metas del Hospital hacia la mejora del desempefio

organizacional y la calidad de servicio del paciente.
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Anexo A. Articulo Cientifico
1. TITULO
Gestion del talento humano y el desempefio organizacional en el Hospital II —I

Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016

2. AUTOR
Br. José Reyes del Aguila Torres

3. RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar como la gestion
del talento humano se relaciona con el desempefio organizacional en el Hospital Il
— | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016. Se formul6é la hipotesis
cientifica: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional en el Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud,
afio 2016. Metodolégicamente, se enmarcé en el tipo basico, nivel correlacional,
con un disefio no experimental transversal. El método fue el hipotético-deductivo,
porque se observd al problema, se formul6 las hipétesis y se realizd la prueba
oportuna. La muestra fue de 170 profesionales del el Hospital Il — | Aurelio Diaz
Ufano y Peral EsSalud, afio 2016. En relacion a la instrumentalizacion, se formuld
dos instrumentos de recoleccion de datos y ambos han pasado por los filtros
correspondientes, en la variable 1 con 18 items y en la variable 2 con 16 items con
5 alternativas de respuestas. Los resultados de la investigacion, se realizo
mediante el andlisis descriptivo de las variables y el andlisis inferencial para
conocer el nivel de correlacion mediante la prueba de Rho de Spearman,
contestando de esta manera a los problemas, verificando el cumplimiento de los
objetivos y rechazando la hipétesis nula. Se llegd a la conclusién existe una
correlacion alta de 0.893 entre las variables gestion del talento humano y

desempefio organizacional.

4. PALABRAS CLAVE

Gestion del talento humano, desarrollo organizacional.
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5. ABSTRACT

The general objective of the research work was to determine how human talent
management is related to organizational performance in Hospital Il - | Aurelio Diaz
Ufano and Peral EsSalud, in 2016. The scientific hypothesis was formulated:
Human talent management is significantly related to organizational performance in
Hospital Il - | Aurelio Diaz Ufano and Peral EsSalud, in 2016. Methodologically, it
was framed in the basic type, correlational level, with a design non experimental
cross-sectional study. The method was hypothetico - deductive, because the
problem was observed, the hypotheses were formulated and the test was carried
out in a timely manner. The sample consisted of 170 professionals from Hospital Il
- | Aurelio Diaz Ufano and Peral EsSalud, in 2016. In relation to
instrumentalization, two data collection instruments have been formulated and both
have passed through the corresponding filters, in variable 1 With 18 items and in
variable 2 with 16 items with 5 alternative answers. The results of the investigation,
was carried out by means of the descriptive analysis of the variables and the
inferential analysis to know the level of correlation by Spearman's Rho test., thus
answering the problems, verifying the fulfillment of the objectives and rejecting the
null hypothesis. It was concluded that there is a high correlation of 0.893 between

the variables of human talent management and organizational performance.

6. KEY WORDS

Human talent management, organizational development.

7. INTRODUCCION

La gestion del talento humano se fundamentd tedéricamente con Ibafiez (2011)
indicando que la gestion del talento humano es el proceso administrativo aplicado
al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano; todas las cualidades que
posee el ser humano como miembro de la organizacion; en beneficio de la propia

organizacién y del pais en general.
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Respecto a la gestion del talento humano, Moya y Rodriguez (2012)
destacaron que dicha gestion es el conjunto de decisiones y acciones directivas
del @mbito organizacional, que influyen en las personas y en la implementacion de
estrategias organizacionales; afectando emocional y psicolégicamente tanto al
personal que actia como proveedor interno o externo de servicios, es en esta
instancia donde radica la necesidad de seguir un proceso sistematico para la toma
de decisiones y una adecuada planificacién para la ejecucién de las mismas.

Davenport (2001) la gestion del talento humano considera a las personas:

Como seres humanos: porque estan equipados de personalidad propia
profundamente diferentes entre si. Poseen conocimientos, habilidades,
destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los
recursos organizacionales. Son personas y no solamente recursos de

organizacion.

Como activadores inteligentes de los recursos organizacionales: son los
componentes impulsores de la organizacion, capaces de brindar
inteligencia, talento y aprendizajes en su constante transformacion y
competitividad en un mundo de cambios y retos. Las personas son fuente
de impulso propio que dinamiza la organizacidbn y no agentes pasivos,

inertes y estaticos.

Como socios de la organizacién: porque son capaces de guiar a la
excelencia y al éxito. Como socios, las personas ponen en la organizacion
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, deber, riesgos, etc.
Con la esperanza de recibir reposicion de estas inversiones: salarios,

incentivos, financieros, crecimiento profesional, carrera, etc.

Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable. En la
medida en que el retorno sea gratificante y sostenido, la tendencia serd mantener

0 aumentar la inversion. De ahi la reciprocidad de la interaccion de personas y
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organizaciones, asi como la autonomia de las personas. Las personas son socias

activas de la organizacion y no solo sujetos pasivos.

En relacion a Gutiérrez (2014) el trabajo en equipo es la estrategia que
busca promover el desarrollo de determinadas tareas en la empresa mediante
grupos de empleados que colaboran e interactian para lograr un objetivo y en
donde las personas aportan actividades, habilidades y conocimientos que con

frecuencia son complementarios.

El desempefio organizacional se fundamenté tedricamente segin Robbins y
Coulter (2010) quien la defini6 como los resultados acumulados de todas las
actividades laborales dentro de la organizacion. Es un concepto multifacético, pero
los gerentes necesitan entender los factores que contribuyen al desempefio

organizacional.

Para Bernandez (2007), desde el punto de vista de la mejora del
desempefio organizacional, debemos combinar tres puntos de vista, ya que la
performance organizacional depende tanto de factores internos (racionales o
informales) como también de factores externos (clientes, mercado, tecnologia,

alianzas y competencias).

La teoria organizacional, por tanto, estudia tanto el funcionamiento interno
de las organizaciones como su funcionamiento externo, en relacion con el

ambiente en que operan.

8. METODOLOGIA

La investigacion de tipo basica, es la que no tiene propdésitos aplicativos
inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existentes acerca de la realidad, no experimental, de corte transverso
porque recopilan datos en un momento Unico, se usé del enfoque cuantitativo,

porque considera como objeto y campos de investigacion solo los hechos o
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fendbmenos observables, susceptibles de medicion y adopta el método hipotético-
deductivo cuyos procedimientos son: la observacion, la formulacion de hipétesis y
posteriormente la contrastacion o prueba de hipotesis, finalmente la correlacion de
variables para conseguir el rigor del método cientifico. Por su naturaleza con
variable cualitativa que estan referidas a sefialar cualidades que comprenden el

dominio de la variable. Se usé de la estadistica no paramétrica

9. RESULTADOS
Tabla 13

Correlacion entre Gestion del Talento y el Desempefio organizacional

Gestion del
talento Desempefio
humano organizacion
(agrupado) al(agrupado)

Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,893**
Spearman humano (agrupado) correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desempefio Coeficiente de ,893** 1,000
organizacional(agrupad correlacion
0) Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170
**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Tabla 14

Correlacion no paramétrica entre Innovacion y Desempefio organizacional

| o Desempefio
nnovacion o
(agrupado) organizacional
(agrupado)
Rho de Spearman  Innovacion (agrupado) Coeficiente de correlacion 1,000 ,667**
Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desempefio Coeficiente de correlacion ,667** 1,000
organizacional (agrupado) Sig. (bilateral) 000 .
N 170 170

**|_a correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
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Tabla 15
Correlacién no paramétrica entre Trabajo en equipo y Desempefio organizacional
Trabajo Desgmp(_aﬁo
(agrupado) organlzaC|onaI
(agrupado)
Rho de Spearman  Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 1,000 ,813**
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Desempefio organizacional Coeficiente de correlacion ,813** 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170
**La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Tabla 16
Correlacion no paramétrica entre Responsabilidad en el trabajo y Desempefio

organizacional

Desempefio
Responsabilidad organizacion
en el trabajo al
(agrupado) (agrupado)
Rho de Responsabilidad en Coeficiente de 1,000 ,868**
Spearman el trabajo correlacién
(agrupado) Sig. (bilateral) : ,000
N 170 170
Desempefio Coeficiente de ,868** 1,000
organizacional correlacién
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

**L_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

10. DISCUSION

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.
Un resultado similar es la tesis internacional de Correa y Zea (2011) concluyé que
es prioridad realizar una correcta y oportuna planeacion dentro del marco de la
gestion del Talento Humano dentro del Hospital San Rafael, para asegurar que
siempre exista el personal idoneo y disponible, con las competencias adecuadas
para entregar una atencion en salud de buena calidad a los usuarios, respecto al
manual presentado, este debe ser entendido como una primera aproximacion en
cuanto a la gestion del Talento Humano por competencias dentro de todos los

procesos del Hospital y el manual ha sido desarrollado pensando en el
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requerimiento del Hospital en cuanto a la generacion de valor agregado para los
usuarios y finalmente como un factor clave para la generacién de ventajas

competitivas y sostenibles en el tiempo.

11. CONCLUSION

Podemos concluir que el resultado obtenido del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, que tiene el valor de 0.893**, el que el SPSS 22 |o interpreta como una
correlacion significativa al nivel de 0,01 y el sigma (bilateral) es de 0,000 el mismo
gue es menor al parametro tedrico de 0,05 o0 5,00% lo que nos permite afirmar que
la hipétesis alterna se cumple entonces: La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio organizacional en el Hospital 1l —I
Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

En la actualidad el director y jefes del Hospital 1l —I Aurelio Diaz Ufano y Peral
EsSalud, no toman conciencia de la importancia y la valoracion del talento
humano, no se potencia las habilidades y conocimientos para asi obtener mejores

resultados y mejorar el desempefio organizacional.
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Anexo B. Matriz de consistencia

Gestion de del Talento Humano y el desempefio organizacional en el Hospital Il — | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio
2016
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipotesis General
Variable 1: Gestion del talento humano
¢Como la gestion del talento | Determinar como la gestion | La gestién del talento humano
humano se relaciona con el | del talento humano se | se relaciona significativamente Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y rangos
desempefio organizacional en el | relaciona con el desempefio | con el desempefio valores
Hospital 1l —I Aurelio Diaz Ufano | organizacional en el Hospital | organizacional en el Hospital Il — V1. Innovacién -Ideas creativas 1,2, 3 (1)Totalmente de acuerdo.
y Peral EsSalud, afio 2016? Il =l Aurelio Diaz Ufano y | | Aurelio Diaz Ufano y Peral -Canales de dialogo 4,56 Ordinal (2)De acuerdo _
. Peral EsSalud, afio ?016. EsSalud, afio 2016. V2. Trabajo en -Trabajo en armonia 7,8,9 ’(ja)sagllergg acuerdo ni en
Problemas especificos Objetivos especificos Hip6tesis especificos \e/(:qgwpo 'Igtegrac'o.n 10, 11, 12 Ordinal (4)En desacuerdo
) . . . , ., - -Lonciencia de (5)Totalmente en desacuerdo
¢Qué relacion existe entre la | Determinar qué relacion Responsabilidad | responsabilidad laboral. 13, 14,15 Ordinal
innovacion 'y el desempefio | existe entre la innovacion y | La innovacién se relaciona en el trabajo -Concentracion en las tareas 16, 17, 18
organizacional en el Hospital Il I | el desempefio | significativamente con el
Aurelio Diaz Ufano y Peral | organizacional en el Hospital | desempefio organizacional en el
EsSalud, afio 20167 Il =1 Aurelio Diaz Ufano y | Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano | v/griaple 2. Desempefio organizacional
Peral EsSalud, afio 2016. y Peral EsSalud, afio 2016.
¢Qué relacion existe entre el | Determinar que relacién ) ) ) Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y rangos
trabajo en equipo y el | existe entre el trabajo en | El trabajo en equipo se relaciona valores
deser_npeno organl_zacpnal en el equipo 'y el desempe_no S|gn|f|cat|\~/amente_ con el V1. _Rendimiento laboral ()Totaimente de acuerdo.
Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano | organizacional en el Hospital | desempefio organizacional en el Productividad _Calidad laboral 1,2,3,4 (2)De acuerdo
y Peral EsSalud, afio 2016? Il —I Aurelio Diaz Ufano y | Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano organizacional 56,7, 8 Ordinal (3) Ni de acuerdo ni en
¢, Qué relacion existe entre la | Peral EsSalud, afio 2016. y Peral EsSalud, afio 2016. Eficiencia 9.10 11 12 desacuerdo
responsabilidad en el trabajo y el | Determinar qué relacion V2. Efectividad -Eficacia i3 i4 i5 (4)En desacuerdo
desempefio organizacional en el | existe entre la | La responsabilidad en el trabajo | | organizacional P ordinal (5)Totaimente en desacuerdo
Hospital 1l —I Aurelio Diaz Ufano | responsabilidad en el trabajo | se relaciona significativamente
y Peral EsSalud, afio 2016? y el desempefio | con el desempefio
organizacional en el Hospital | organizacional en el Hospital Il —
II' =1 Aurelio Diaz Ufano y | | Aurelio Diaz Ufano y Peral
Peral EsSalud, afio 2016. EsSalud, afio 2016.

METODOLOGIA

Tipo de investigacion : Basico

Disefio: No experimental — transversal: correlacional.
Método: Hipotético-Deductivo

Alcance: Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral ESSALUD
Poblacion: 302

Muestra: 170

Muestreo: Probabilistico

96
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Anexo C. Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del

estudio in situ

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano” ESSALUD
"Afio de la Lucha contra la Corrupcion’f #OSPHAL A“;?::‘D‘ézf‘;‘“‘m Y PERAL
RECCION .

’ EssaIUd 24 ENE BT

SOLICITO: Permiso para\ealiatSacass a S158="

Pacientes en Centro Quiruargico del
Hospital Aurelio Diaz Ufano y Peral

Senora Directora

YVONNE ROSARIO CHAVEZ PINO

Directora del Hospital 11-1 Aurelio Diaz Ufano y Peral
Gerencia Red Desconcentrada Almenara

ASUNTO: FACILIDADES PARA REALIZAR ENCUESTA EN EL HOSPITAL II-1
I1 AURELIO DIAZ UFANO Y PERAL- ESSALUD

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a la vez
hacer de su conocimiento que el suscrito se encuentra realizando Maestria de
Gestion en los Servicio de Salud, por lo que solicito se me brinde las facilidades
para realizar una encuesta de “GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN EL HOSPITAL II-I AURELIO DIAZ UFANO Y
PERAL -ESSALUD-ANO 2016.”

Agradeciendo su atencion a la presente, quedo de usted.

Atentamente.

Prov. N35'~l DHADUYP-GRDA-ESSALUD-201}

GERENCIA DE RED DESCONCENTRADA ALMENARA
DIRECCION

proyecto de Carta D
Atencien {7} Pioyectode Resotucion [}
Opinion 3 socimientos y Fines ||

Autorizado A sifusi
Archivo [:} Caordinar D
San Juan de Lurigancho, 17 de Enero 2017 Wi
NIT- 0593 2016- 1098 s i
HOSPITAL AZ UFANQ Y PERAL

DRGLIO-E
GERENGH RED DESCONCENTRADA ALMENARA
sSalud



98

Anexo D. Instrumento de medicion de la variable 1

Gestion del talento humano

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal
obtener informacion sobre la gestion del talento humano en el Hospital 1l — |
Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo

recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
codificacion
N° 1 /2 |3 |4 |5
Items
1 Se caracteriza por poseer una gran capacidad natural para el
aprendizaje
2 Se caracteriza por sus decisiones, opiniones y pensamientos
sensatos y atinados.
3 El tiempo que tarda en incorporar nuevos conocimientos tiende a

ser largo y de baja productividad.

Tiene la habilidad para sacar adelante el trabajo encomendado
4 aln cuando se le presenten situaciones problematicas o
desviaciones imprevistas.

Se le dificulta el entendimiento e interpretacion de estadisticas,
informes y en general el manejo de informacién técnica.

Existe un canal de dialogo entre usted y su jefe directo que reciba
sus opiniones

Tiende a presentar reacciones fisicas o enfermarse cuando los

6
7 Se le dificulta seguir instrucciones y pedir ayuda
8 niveles de exigencia de su trabajo se elevan.

9 ¢ Es relevante para el hospital los valores que posee el personal?

10 | ¢Se efectlan trabajos en equipo en el hospital?

11 | Esta usted completamente integrado como personal en el hospital

12 | ¢Recibe apoyo de sus compafieros ante un problema laboral?

13 | Es usted responsable en su labor

14 | Hace horas extras para cumplir su funcion

15 | Usted como profesional da el 100%

16 | Se concentra en sus labores

17 | Lainfraestructura es buena para que usted se concentre

La relacion con sus compafieros es buena y le permite
concentrarse mejor en sus actividades

GRACIAS POR SU COLABORACION........




Instrumento de medicion de la variable 2

Desempefio organizacional

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal

obtener informacion sobre el desempefio organizacional en el Hospital II — |

Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud, afio 2016.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo

recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4 5
Ni de acuerdo Totalmente
Totalmente en En )
ni en De acuerdo | de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
Codificacion
N° 1 |2 |3 |4

ftems

La productividad en el hospital es muy buena debido a que la

1 gestién esta bien organizada, planeada y dirigida.

2 Considera que su rendimiento laboral es optimo

3 La falta de recursos limita su productividad

4 La productividad laboral es demasiada y no estd compensada
realmente en lo econémico

5 El hospital se preocupa por la calidad laboral de sus trabajadores

6 El hospital capacita constantemente a su personal para lograr
mejorar la calidad laboral

7 Da usted lo mejor como profesional para alcanzar la calidad
laboral deseada

8 Sus compafieros de trabajo no lo apoyan en mejorar la calidad
laboral hacia los pacientes.

9 Los objetivos en el hospital son siempre logrados gracias a que se
planifica y se piensa antes de actuar

10 Usted pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo, inclusive
hace mas de lo que tiene que hacer.

11 El personal de la empresa trabaja bajo la presién adecuada para
lograr los objetivos.

12 El trabajo est4d adecuadamente organizado en el hospital lo que
permite ahorrar recursos, tiempo y dinero.

13 La efectividad en la empresa puede mejorarse si se incrementa el
apoyo tecnolégico.

14 Su desempefio, product_ividad y calidad de trabajo se ven
menguados ante un cambio de su entorno

15 | Asisto puntualmente al Hospital.

16 ¢ Se practica la promocion interna como un medio de motivacion

para los empleados?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo E. Validacion de instrumento de la variable 1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

N __ DIMENSIONES/ items Pertinencia’ | Relevancia’ |  Claridad® | Sugerencias |

Innovacion Si

No

Si

No

No

01 | Se caracteriza por poseer una gran capacidad natural para el
aprendizaje

02 | Se caracteriza por sus decisiones, opiniones y pensamientos
sensatos y atinados.

03 | El tiempo que tarda en incorporar nuevos conocimientos
tiende a ser largo y de baja productividad.

04 | Tiene la habilidad para sacar adelante el trabajo
encomendado aun cuando se le presenten situaciones
probleméticas o desviaciones imprevistas.

05 | Se le dificulta el entendimiento e interpretacion de
estadisticas, informes y en general el manejo de informacion
técnica.

06 | Existe un canal de dialogo entre usted y su jefe directo que
reciba sus opiniones

Trabajo en equipo

No

No

No

07 | Se le dificulta seguir instrucciones y pedir ayuda

08 | Tiende a presentar reacciones fisicas o enfermarse cuando
los niveles de exigencia de su trabajo se elevan.

09 | ¢Es relevante para el hospital los valores que posee el
personal?

10 | ;,Se efectlian trabajos en equipo en el hospital?

11 | Esta usted completamente integrado como personal en el
hospital

12 | ¢Recibe apoyo de sus comparieros ante un problema laboral?

Responsabilidad en el trabajo

No

No

No

13 | Es usted responsable en su labor

14 | Hace horas extras para cumplir su funcion

15 | Usted como profesional da el 100%

16 | Se concentra en sus labores

17 | La infraestructura es buena para que usted se concentre

X PSPPI S S R | <[ xS S

18 | La relacion con sus comparieros es buena y le permite
concentrarse mejor en sus actividades

S PIXxis2 ) > XX (X KEX | < <[ X XX

X552 x5 | (x| x| X R x| K e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ll/‘/ SUF(flene/Ad

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [v] Aplicable después de corregir | |

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ |

2 S

<2

: irma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

h ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias - 74[
__ Innovacién Si No Si No Si No
01 | Se caracteriza por poseer una gran capacidad natural para el
aprendizaje Y X X
02 | Se caracteriza por sus decisiones, opiniones y pensamientos X
sensatos y atinados. >Z X
03 | Eltiempo que tarda en incorporar nuevos conocimientos K |
tiende a ser largo y de baja productividad. )( >( |
| 04 | Tiene la habilidad para sacar adelante el trabajo |
’ encomendado aun cuando se le presenten situaciones N )( ¥ 5
problematicas o desviaciones imprevistas. |
05 | Se le dificulta el entendimiento e interpretacion de
estadisticas, informes y en general el manejo de informacion X )( X
técnica.
06 | Existe un canal de dialogo entre usted y su jefe directo que
reciba sus opiniones x X x
Trabajo en equipo Si No Si No Si No
07 | Se le dificulta seguir instrucciones y pedir ayuda X ¢ Y
08 | Tiende a presentar reacciones fisicas o enfermarse cuando NS
los niveles de exigencia de su trabajo se elevan. X X
09 | ;Es relevante para el hospital los valores que posee el
personal? X X X
10 | ¢Se efectan trabajos en equipo en el hospital? X X X
11 | Esta usted completamente integrado como personal en el
hospital X X ¥
12 | ¢Recibe apoyo de sus comparieros ante un problema laboral? | X X x
Responsabilidad en el trabajo Si No Si No Si No
13 | Es usted responsable en su labor X X x
14 | Hace horas extras para cumplir su funcion NC x X
15 | Usted como profesional da el 100% X X X
16 | Se concentra en sus labores X X X
17 | Lainfraestructura es buena para que usted se concentre X x X<
18 | La relacién con sus comparieros es buena y le permite X [ X x
concentrarse mejor en sus actividades |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4‘(:4:‘/—{ S5 OCHA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ;)d Aplicable después de corregir [ ] ﬁdﬂo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Drf Mg: .. A V?w GBI AOTANA DN:
Especialidad del validador: H ETon0e9 / =ESTA S’r o/

o735 3339

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Rel ia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficienci d |o§ite-m
planteados son suficientes para medir la dimensién
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

N ~_ DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ |  Claridad® Sugerencias
~ Innovacién Si No Si No No
01 | Se caracteriza por poseer una gran capacidad natural para el
aprendizaje
02 | Se caracteriza por sus decisiones, opiniones y pensamientos
sensatos y atinados.
03 | Eltiempo que tarda en incorporar nuevos conocimientos
tiende a ser largo y de baja productividad.
04 | Tiene la habilidad para sacar adelante el trabajo
encomendado alin cuando se le presenten situaciones
problematicas o desviaciones imprevistas.
05 | Se le dificulta el entendimiento e interpretacion de
estadisticas, informes y en general el manejo de informacién
técnica.
06 | Existe un canal de dialogo entre usted y su jefe directo que
reciba sus opiniones

Trabajo en equipo
07 | Se le dificulta seguir instrucciones y pedir ayuda
08 | Tiende a presentar reacciones fisicas o enfermarse cuando
los niveles de exigencia de su trabajo se elevan.
09 | ¢Es relevante para el hospital los valores que posee el
personal?
10 | ;Se efectlan trabajos en equipo en el hospital?
11 | Esta usted completamente integrado como personal en el
hospital
12 | ¢Recibe apoyo de sus comparieros ante un problema laboral?
Responsabilidad en el trabajo
13 | Es usted responsable en su labor
14 | Hace horas extras para cumplir su funcién
15 | Usted como profesional da el 100%
16 | Se concentra en sus labores
17 | Lainfraestructura es buena para que usted se concentre
18 | La relacion con sus comparieros es buena y le permite
concentrarse mejor en sus actividades

No No No

No No No

R aTBe e B e (e R W Ea TR X)(‘!’X =< X XX [X
NIXIXX (X512 < [ | X Nelx | X | X | X|x|x |@

e e S G R R e R N R R L S I S RN R

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S& \N\.\Z) Qu%mmmw

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]\ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 1
. e . lo23632
Apellidos y nombres del juez “m&fﬁ@ Mz S&ff‘k\"@-rzj CW“W‘%& .................... ... 10236334 .

Especialidad del validador: m

"pertinencia:El item corresponde al concepto tebrico
formulado.
Rel ia: El item es apropiado para rep al
componente o dimensién especifica del cons!
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el :
iado del item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension
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Validacion de instrumentos de la variable 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI‘ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

0 | s R ey i s e

gestion esta bien organizada, planeada y dirigida.
02 | Considera que su rendimiento laboral es optimo
03 | La falta de recursos limita su productividad
04 | La productividad laboral es demasiada y no esta compensada
realmente en lo econémico
05 | El'hospital se preocupa por la calidad laboral de sus
trabajadores
06 | El hospital capacita constantemente a su personal para lograr
mejorar la calidad laboral
07 | Da usted lo mejor como profesional para alcanzar la calidad
laboral deseada
08 | Sus compafieros de trabajo no lo apoyan en mejorar la
calidad laboral hacia los pacientes.

Efectividad organizacional
09 | Los objetivos en el hospital son siempre logrados gracias a
que se planifica y se piensa antes de actuar
10 | Usted pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo,
inclusive hace més de lo que tiene que hacer.
11 | El personal de la empresa trabaja bajo la presion adecuada
para lograr los objetivos.
12 | Eltrabajo esta adecuadamente organizado en el hospital lo
que permite ahorrar recursos, tiempo y dinero.
13 | La efectividad en la empresa puede mejorarse si se
incrementa el apoyo tecnolégico.
14 | Su desempeio, productividad y calidad de trabajo se ven
menguados ante un cambio de su entomo
15 | Asisto puntualmente al Hospital.
16 | ¢Se practica la promocion interna como un medio de
motivacion para los empleados?

I

iy
{ o

ERA TR0

No No

R R N R B S 1 IS PO DS EO R Bl P4 R

R R R R R R R R i R N B Y R R R S he Ea B
z
Rl AN R N S D b N D B A PO R R R R




104

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

N[ ~ DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’ Clsmdad3 Sugerencias |
Productividad organizacional Si No Si No No
01 | La productividad en el hospital es muy buena debido a que la
gestion esté bien organizada, planeada y dirigida.
02 | Considera que su rendimiento laboral es optimo
03 | La falta de recursos limita su productividad
04 | La productividad laboral es demasiada y no esta compensada
reaimente en lo econémico
05 | El hospital se preocupa por la calidad laboral de sus
trabajadores
06 | El hospital capacita constantemente a su personal para lograr
mejorar la calidad laboral
07 | Da usted lo mejor como profesional para alcanzar la calidad
laboral deseada
08 | Sus comparieros de trabajo no lo apoyan en mejorar la
calidad laboral hacia los pacientes.

Efectividad organizacional
09 | Los objetivos en el hospital son siempre logrados gracias a
que se planifica y se piensa antes de actuar
10 | Usted pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo,
inclusive hace mas de lo que tiene que hacer.
11 | El personal de la empresa trabaja bajo la presion adecuada
para lograr los objetivos.
12 | Eltrabajo estd adecuadamente organizado en el hospital lo
que permite ahorrar recursos, tiempo y dinero.
13 | La efectividad en la empresa puede mejorarse si se
incrementa el apoyo tecnolégico.
14 | Su desemperio, productividad y calidad de trabajo se ven
menguados ante un cambio de su entomo
15 | Asisto puntualmente al Hospital.
16 | ¢Se practica la promocion interna como un medio de
motivacion para los empleados?

K= X =< X )|~

No No No

XXX IR X[XR X K|z

XxxﬂxxxﬂmxxxX‘xxXKg

Ee Rt AR S RN N b S o - S DO I N I oV B2 R

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4‘(/’:}{ S5 ICHA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable p(j Aplicable después de corregir [ ] No a;jcable [1]
Apellidos y nombres del juez validador: D/ Mg: = A = 70 6 fix, ?A Q... DNE...
Especialidad del validador: n"f ETeno e / =ESTAm o, / -t'Q‘)EF AL ..

073 343? ﬁ

. Bdel
'"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
fonnulado
Rel : El item es apropiado para rep al ..

componente o dimension especifica del oonslmc(o
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo Firma del

Nota: Suficiencia, se dice suficienci do los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

N° ~ DIMENSIONES/ items Pertinencia’ | Relevancia’ Claridad® Sugerencias I
Productividad organizacional No No No
01 | La productividad en el hospital es muy buena debido a que la
gestion esté bien organizada, planeada y dirigida.

02 | Considera que su rendimiento laboral es optimo
03 | La falta de recursos limita su productividad
04 | La productividad laboral es demasiada y no esta compensada
realmente en lo econémico
05 | El hospital se preocupa por la calidad laboral de sus
trabajadores
06 | El hospital capacita constantemente a su personal para lograr
mejorar la calidad laboral
07 | Da usted lo mejor como profesional para alcanzar la calidad
laboral deseada
08 | Sus compafieros de trabajo no lo apoyan en mejorar la
calidad laboral hacia los pacientes.

Efectividad organizacional
09 | Los objetivos en el hospital son siempre logrados gracias a
que se planifica y se piensa antes de actuar
10 | Usted pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo,
inclusive hace més de lo que tiene que hacer.
11 | El personal de la empresa trabaja bajo la presion adecuada
para lograr los objetivos.
12 | Eltrabajo estd adecuadamente organizado en el hospital lo
que permite ahorrar recursos, tiempo y dinero.
13 | La efectividad en la empresa puede mejorarse si se
incrementa el apoyo tecnoldgico.
14 | Su desemperio, productividad y calidad de trabajo se ven
menguados ante un cambio de su entomo
15 | Asisto puntualmente al Hospital.
16 | ;Se practica la promocion interna como un medio de
motivacion para los empleados?

K= X < X XS |2

No No

KRR [ X)X = | S]> [ X [/ =
Rl S AN BN S I I koS 1 D Bl I P Gl R e RO

KRR IR XK P =

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5-\ AQ»_E\) QM%WD'

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [SQ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

H aag Sam() CW“‘““%D L E L L .
Apellidos y nombres del juez validador:
gtk %

Especialidad del validador:

'pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensi6n especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el :
enunciado del item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficienci: do los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo F. Prueba piloto confiabilidad del instrumento

Aplicada al Hospital Il —I Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud en el mes de

Noviembre 2016.

Base de datos de la Variable 1: Gestion del talento humano

P9 |P10|P11|P12|P13| P14 | P15 | P16 | P17 | P18

P4 | P5|P6| P7 | P8

P3

P2

P1

N°
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15
16
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34
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35

36

37

38

39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

Tabla 17

Prueba piloto de la confiabilidad de la variable 1

N de elementos

Alfa de Cronbach

18

,891
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Base de datos de la Variable 2: Desempefio organizacional

P16

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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28

29
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32

33

34
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42

43

44
45

46

47

48

49

50

Tabla 18

Prueba piloto de la confiabilidad de la variable 2

N de elementos

Alfa de Cronbach

16

877
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ESCUELA DE POSTGRADO

UMIVERSIDAD CESAR VALLEIC

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Mario Rodolfo Sanchez Camargo, docente de la Escuela de Postgrado de Ia
UCV'y revisor del trabajo académico titulado “Gestién del Talento Humano y el
desempefio organizacional en el Hospital Il | Aurelio Diaz Ufano y Peral EsSalud,
afio 2016" del estudiante José Reyes Del Aguila Torres y habiendo sido
capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado Io
siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 23%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 04 de febrero del 2017

Mario Rodol%éjnchez Camargo
DNI: 40286394
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1. DATOS PERSONALES
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[ Tesis de Pregrado
Facultad :
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Ao v e P N

Titulo de la tesis:
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ELECTRONICA:
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a publicar en texto completo mi tesis.
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