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Resumen

El objetivo de este estudio es determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo, 2022. Cabe destacar que se considerd una investigacion aplicada, con
disefio no experimental, transversal — descriptivo, prospectivo y correlacional. Para
analizar los datos se emple0 la estadistica descriptiva mediante el software SPSS
version 25, demostrdndose la correlacion con Rho de Spearman. Como
consecuencia se comprob6é mediante el coeficiente Rho de Spearman que existe
entre ambas variables estudiadas una correlacion moderada y positiva Rs=0,585
(correlacion moderada) y un Sig. bilateral=0.000 (p<0.05) para ambos casos, por
ello se rechaza la Ho y se acepta la Ha, es decir que existe relacion directa y
significativa entre gestion del talento humano y compromiso organizacional. Para
dar como conclusiéon: El personal de salud abordado en el presente estudio,
presentaron un moderado nivel de gestién del talento humano y compromiso

organizacional.

Palabras clave: Gestidon, Talento humano, Compromiso organizacional.
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Abstract

The objective of this study is to determine the relationship between the management
of human talent and the organizational commitment in workers of a Hospital in
Pacasmayo, 2022. It should be noted that it is considered an applied research, with
a non-experimental, cross-sectional - descriptive, prospective and correlational
design. To analyze the data, descriptive statistics were used using the SPSS version
25 software, demonstrating the correlation with Spearman's Rho. As a
consequence, using Spearman's Rho coefficient, a moderate and positive
correlation Rs=0.585 (moderate correlation) and a bilateral Sig.=0.000 (p<0.05) for
both cases were verified, for this reason the Ho is rejected. and the Ha is accepted,
meaning that there is a direct and significant relationship between human talent
management and organizational commitment. To conclude: The health personnel
addressed in this study presented a moderate level of human talent management

and organizational commitment.

Keywords: Management, Human talent, Organizational commitment.
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[.INTRODUCCION

Por muchos afos la investigacion cientifica se han realizado varios estudios que
muestran la desigualdad de los gerentes en los puestos de recursos humanos, pero
solo se clasifica como sistémica y casual, pero las condiciones y los patrones deben
mejorarse por todas las instituciones publicas y empresas privadas. Mejorar las
politicas de la empresa y mejorar las condiciones todos los empleados han sido
excelentes desde que comenzaron a trabajar en todas las comunidades. Entonces,
en el desarrollo de todas las grandes empresas, los individuos siempre estan

evolucionando. (Espinoza B. ;2020).

En el ultimo decenio la gestién del talento humano se ha convertido en un tema
muy importante hasta “imperativo” en todos los paises del mundo. Por lo que es de
trascendental importancia y hasta elemental en el area de recursos humanos, un
alcance de la importancia se puede ver en la expresion de “guerra por el talento”
gue a menudo se relaciona con la gestion. Es debido a su aparicidon reciente y su
necesidad en la actualidad que existen varias sino numerosas interpretaciones de

este concepto. (Maxwell & MacLean, 2008).

Actualmente, donde se producen muchos cambios tanto cientificos como
tecnoldégicos de manera vertiginosa, la gestion del compromiso organizacional y
talento humano se encuentran en un gran desafio permanente en todas las areas
laborales, siendo causal de muchos trabajos de investigacion. (ManpowerGroup y
Deloitte; 2018)

Todas las empresas y/o instituciones en la actualidad, genera una definiciéon de
gestion de talento humano adecuada, porque es sumamente importante, ya que,
internamente de todas las instituciones, cumple un gran rol para el cumplimiento de
todas las metas y objetivos en base a sus misiones y visiones. Dichas empresas
proponen que la inversién en se realice en base a la gestién del talento para asi

demostrar un funcionamiento ideal en sus organizaciones. (Pallella y Martins ;2003)



Internacionalmente las instituciones publicas o privadas en su mayoria creen que
la gestion del talento humano, siempre debera verse evidenciado en el trabajador
de su institucion con identificacion y compromiso. Es por ello que las instituciones
proponen formar y capacitar constantemente al empleado de esta manera
maximizar la capacidad productiva de cada colaborador en pro de la empresa.

Romero (2017) explicé que cuando se trata de compromiso laboral, el compromiso
laboral en el grupo de trabajo no es importante, la mayoria de los participantes no
estan satisfechos con su ambiente de trabajo por diversas razones, no se sienten

parte del grupo de trabajo (Romero,2017)

Por ello, se ha entendido desde un principio que uno de los mayores problemas de
nuestro pais es la imposibilidad de acreditar que las obligaciones de los patrones y
trabajadores no han sido cumplidas en ninguna institucién, mas aun en el caso de

las instituciones publicas. (Ramirez ;2018c).

Un hospital de la provincia de Pacasmayo es un establecimiento de salud que
brinda atencion primaria, que atiende a mas de cincuenta mil personas, este cuenta
con alrededor de 132 colaboradores, siendo personal de salud administrativo y
asistencial. Entonces, si bien esto es cierto, la gestidén del talento contribuye a
seleccionarlos, aprenderlos y desarrollarlos a todos. Obviamente, esto no se hace
correctamente, ya que la organizacién no promueve el aprendizaje permanente y
los empleados casi siempre pagan por el aprendizaje, lo que no tiene un impacto
significativo en la organizacion. Porque los temas de investigacién pueden ser
diversos y no siempre se alinean con los intereses de la institucion. Esto conduce
a retrasos en el desarrollo personal de cada empleado, asi como poco progreso
hacia las metas organizacionales. En relacion con lo anterior, es necesario
reconocer el nivel de involucramiento en la organizacion de todos los empleados
con el fin de verificar el cumplimiento de los objetivos y la mision de la organizacion,
si se identifican con ella, para optimizar las fuerzas de un entorno altamente

competitivo y cambiante.



En busqueda de ampliar el conocimiento en este presente estudio se buscara
reconocer: ¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional del personal del Hospital Pacasmayo, 2022?

El objetivo general comprende del presente estudio, Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional en trabajadores de un
Hospital de Pacasmayo; asi mismo los objetivos especificos seran: identificar el
nivel de gestion del talento humano en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo,
2022, Identificar el nivel de compromiso organizacional que tienen los trabajadores
de un Hospital de Pacasmayo, 2022; Determinar la relacién entre el nivel de las
relaciones interpersonales como dimension de la gestion del talento humano con el
compromiso organizacional en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, 2022.;
Determinar la relacion entre estilo de direccion como dimension de la gestion del
talento humano con el compromiso organizacional en trabajadores de un Hospital
de Pacasmayo, 2022; Determinar la relacion entre el sentido de pertinencia entre
la dimension de la gestion del talento humano con el compromiso organizacional
en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, 2022; Determinar la relacién entre
el caracter de la retribucion y estabilidad como dimensién de la gestion del talento
humano con el compromiso organizacional en trabajadores de un Hospital de

Pacasmayo, 2022,

La Hipdtesis de la investigacion: Ha. Existe una correlacién entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional en el personal de un Hospital de
Pacasmayo al 2022.; Ho. No existe correlacion entre la gestion del talento humano
y el compromiso organizacional en el personal de un Hospital de Pacasmayo al
2022.



ANTECEDENTES

Romero (2017; pag.11-64) en su estudio “Participacién estructural de Funcionarios
Publicos en los Contratos Temporales Empleados en el Departamento relacién
laboral de la UASB-Ecuador”. Qué: Un examen de factores influyentes para la
participacion de los funcionarios publicos. Mediante la descripcion y caos
estudiados, aplicando sus preguntas en relacion de Allen y myer a una muestra de
372 individuos, arrojdndose los siguientes hallazgos: La muestra fue de graduados
universitarios y nivel gerencial o superior. De la mayoria, el 73% no son empleados
responsables, mientras que el 17% son empleados responsables. Uno de los
deberes mas cuestionados es el deber especial, donde el deber crea un requisito

de cumplimiento.

Khairkhah, Akbarpouran y Haqggani (2016., pp. 145-152) en su articulo de
investigacion "La relacion entre la GT y el compromiso organizacional entre los
obstetras que trabajan en las universidades médicas iranies". Objetivo: Descubrir
la relacion entre la gestion del talento en parteria y el compromiso organizacional.
Un estudio transversal descriptivo de 177 obstetras que utilizaron el Cuestionario
HRM de Arabpur y Nikpur y el Cuestionario Participativo de Meyer y Allen encontré

una relacion significativa entre la GRH y el compromiso organizacional.

Ingram y Glod (2015) en ART. GT en las instituciones sanitarias polacas. El objetivo
fue comparar la gestion del talento entre administracion y apoyo en un gran hospital
de 160 o menos; también en un pequefio hospital con 50 empleados, se definieron
dos grupos cuya tarea principal era la GT para mejoraria el conocimiento y
mantener la motivacion, las relaciones, el desarrollo, el desarrollo humano y un alto

sentido de responsabilidad Informacién e intercambio emocional.

Toledo y Maldonado (2015, pp 135-146) en “Implicacién estructural de trabajadores
de biblioteca en Institutos de E.S.B.C.- México y la UAM Su finalidad: comparando
porcentaje de estos en la universidad. Los elementos descriptivos y comparativos
en una muestra de 54 bibliotecarios utilizando el cuestionario de Meier y Allen

revelaron que los bibliotecarios se caracterizan por un alto nivel de compromiso -



76,9%, lo que significa que realizan su trabajo suficientemente brindando un

servicio de calidad.

Basaoglu (2015) en sus estudios de ART. “El vinculo de practicas de GT y la
armonia organizacional en el sector bancario turco”. Con el fin de la evaluacion en
impacto de practicas de HRM en el cumplimiento organizacional en industria
bancaria de los trescientos cuatro empleados de Eskisehir y determinar que las

practicas de HRM afectan significativamente el cumplimiento organizacional.

Cuesta (2013, pp 287-300.) Participaciéon y Direccion de Personas en las Empresas
Cubanas, Universidad Politécnica de La Habana, Cuba, cuya finalidad mide el
vinculo de G. Personal y el desempefio. Utilizando el marco de correlacion y tipos
de significacion sobre una muestra de 65 personas, se concluye con vinculo de
positividad y elevada lealtad a las empresas cubanas y el GRH después de

completar la encuesta.

Inv. Maestria “Modelos de G. T en Estrategias .de Administracion del Ingenio como

Tacticas de Retencion de Empleados” en la Universidad de Medellin, Colombia. Su
objetivo ha sido decidir la efectividad del modelo de administracion como tactica de
retencién de empleados. Tipo elemental y causalidad; el analisis se aplicé a una
muestra de 78 personas y se obtuvieron los préximos resultados: Un modelo
centrado en el individuo en el cual la satisfaccion gremial era la maxima prioridad
en cada una de las superficies entregd como consecuencia una retencion que
beneficié a la organizacién y a las politicas organizacionales. (Prieto, 2013, pag.13-
78)

En la disertacion sobre administracion del ingenio basada en competencias usadas
por las organizaciones “Duramas Cia.”. Ltda.” de la Universidad de Cuenca en
Ecuador define la retencién de capacidades emprendedoras en la administracion
del ingenio. Utilizando un esquema elemental de causa y correlacion junto con
formularios en una muestra de 55 personas, se concluyé que las empresas
deberian prestar mas atencién a la funcion de sus empleados para laborar, crecer
y conseguir sus fines. El ingenio en Duramas Ltda. estd subvalorado debido al
ambiente de trabajo desequilibrado desarrollado por el sistema administrativo
autoritario (Coronel;2013:pp 12-75).



Se encontré como antecedentes Nacionales a: Medina y Navarro (2022) describen
la interaccion entre la administracion del ingenio y el compromiso gremial a lo largo
del Covid-19 en el sector metropolitana de Quixuar-Andahual y descubren una
correlacién enormemente significativa entre la variable administracion del ingenio y

la variable reto de negocio.

Panduro (2021.pp 07-52), La finalidad del andlisis ha sido decidir la interacciéon
entre la administracion del ingenio y el compromiso organizacional de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Manantai. El resultado principal investigo
la relacion entre la gestion de personal y responsabilidad de organizar los
empleados de nivel municipal en el condado de Manantai, valor Rho = 0,560, valor
p = 0,000.

Horna y Rossi, (2021:pp 11-85) El objetivo principal es identificar la relacion entre
la gestién del recurso humano y el buen ambito laboral de los trabajadores de la
empresa agricola e industrial Cartavio S.A. Los resultados muestran que existe una

relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y el buen dmbito laboral

Talavera (2020, 10-64), el propésito del estudio fue determinar la relacion entre la
gestion del recurso de las personas y responsabilidad de estructura de los
asociados (F.A.M.E. SAC), en resultados se obtienen menores valores de Sig. y
coeficientes de correlacion de Pearson. 0.05 indica que la variable GT de los
contratados tiene un efecto significativo en el compromiso estructural de los
empleados de FAME SAC.

Cieza & Jara (2020;16-87) realizaron un estudio en San Marcos, Cajamarca para
establecer el vinculo entre la administracion del ingenio y responsabilidad de
estructura en los contratados. En conclusién, existe un vinculo relevante, directa y
estadisticamente significativo entre la gestion del talento y el compromiso
organizacional ya que el “r’ es Rho = 0,394 (p = 0,000). En este sentido, se concluye

gue la GRH aumenta el compromiso organizacional.

Zevallos (2019, pp 10-54) El objetivo del estudio fue disponer la relacién entre la
GT humano y el involucramiento organizacional del personal de la I.E.P Santa
Isabel de Pueblo Libre. Como resultado indicaron que el 68,9% de los

colaboradores cree que una |.E gestiona moderadamente el talento humano y el



73,3% demuestra un nivel moderado de compromiso con la organizacion,66,7%
normal para el aspecto normativo, el 64,4% - emocional y el 88,9% % continuo,
finalizando con demostrar relacion en la gestion del talento de las personas y el
compromiso estructural de los empleados, ademas de emocional, continua y

normativo.

Papuico (2018,pp. 13-51) en la investigacion que uso para conocer el vinculo de
retencion de compromiso y talento de Fundo San Fernando SA y finaliza en la
relacion directa con resultados de prueba no paramétrica Ro Spearman (r = 0,678),

la cual es moderada y directa, también significativo (dos colas) = 0,000.

Velasquez (2018;pp. 14-62) Realizd un estudio como empleado el area médica de
Bahia Blanca, para determinar la relacion entre el tramite de talento en las personas
y responsabilidad de la organizacion. La conclusiébn de que hay una relacién
significativa, que recibe Rho Spearman = 0.646 y un significado es 0,000

Mendoza (2017;pp. 15-73) defendid su tesis de maestria “Gestion de la creatividad
y obligacion estructural de los trabajadores de farmacias, farmacias y salas de
abastecimiento” en UCV el afio 2017. Con la finalidad de visualizar la interaccion
entre la administracion de la planta y el compromiso organizacional. Realizamos
una prueba importante y contrafactual en 105 empleados y confirmamos una
interaccion directa y significativa entre la gestion de la creatividad humana y la
colaboracion entre la gestion organizacional y la entrega de farmacos.

INV de Maestria: Gestion de la Creatividad e Interaccion de la Cultura
Organizacional entre el Personal Doctoral, Centro de Doctorado Naval del Callao,
en UCV 2017. Su objetivo es controlar la creatividad humana, dice el Dr. Se trataba
de determinar la interrelacién entre la cultura organizacional de enfermeros del
Centro Naval. Utilizando una muestra detallada y correlacionada de 180 enfermeros
del Comando Naval, se encontré una interaccion significativa de 0,475 entre la
gestion de la creatividad humana y las medidas de cultura organizacional
(Lomparte, 2016, pp. 14-81).

En Gestion RRHH vy eficiencia del trabajo en enfermeria y parteria en Southern
Health Network, 2016 en la Universidad de César Valiero. Se especifico la relacion

entre la gestion del talento y la eficiencia laboral. El disefio basico y la correlacion



de este tipo con una muestra de 200 estudiantes de doctorado utilizaron el
formulario y dijo: Existe una correlacion directa, con GT de las personas humanos
y el trabajo de manera efectiva, porque el efecto también aumenta al fortalecer la
gestién de los talentos humanos, también aumentando la eficiencia, registros

efectivos que aumentan el cuestionario (Ghianella;2016).

Vega (2016, pp. 14-110) Tesis Doctoral: Gestioén de la Creatividad y Compromiso
Organizacional, 2016, Instituto de Excelencia Tecnoldgica, Universidad Cesar
Vallejo. Propdsito: Crear y gestionar la interaccion entre la creatividad humana 'y el
compromiso organizacional. Usando un disefio critico, sin experimento, el estudio
tom6 una muestra de 69 docentes y concluyé que habia una relacién
estadisticamente relevancia de creatividad humana y el compromiso

organizacional, a pesar de que los docentes ya lo hacian.

Magiliano (2015, pp. 14-66) en “Gestion de la creatividad humana y convenio
organizacional de los profesores de 3 ordenamiento en ensefianza particular de
Villa El Salvador’, UCV-, 2015. Fines: detectar la relacion entre la administracion
general y compromiso de este. Se realiza un analisis al azar con 180 profesores
usando el modelo elemental de correlacion y alcanzé la siguiente conclusion: hay
directa relacion, profundo y relevante entre administrar la fabrica y la cooperacion

maestro en la fabrica. en la red de la organizacion. # 13z Villa Salvador

Farfan (2015;pp. 16-46) PhD: Gestion del Talento y Cohesién Organizacional en
Ejecutivos, Ugel 04, Comas, 2015, UCV. Sus objetivos fueron: identificar la gestidon
del talento y el compromiso organizacional; desarrollar una correlacion cruzada de
referencia desde cero; aplicar el cuestionario a una muestra de 98 funcionarios de
la administracién; y concluyen que la gestion del talento se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los gerentes Ugel 04,
Comas, 2015.

Quispitupac (2015;pp. 01-113) con la inv.: Desarrollo de Herramientas de Apoyo a
la Elecciébn de Administracién del Ingenio para Directivos en UPCA con fin de
entender las necesidades y peculiaridades del mercado empresarial. El disefio de
la linea de base y la correlacion con un tamafio de muestra de 88 personas

utilizaron el cuestionario y llegaron a las siguientes conclusiones: Existe una



necesidad insatisfecha de servicios de GT proporcionados por consultores de nivel

internacional.

Huapalla (2015, ppl5-72) en su articulo “Gestion del ingenio y deber de la
organizacion de profesores de primaria y secundaria” de Cercado de Huaral, 2015.
Sus fines son: implantar un parentesco con la admin. ingenio y el compromiso
organizacional, marco y compromiso organizacional. Tal, basado en una muestra
probabilistica de 125 profesores por medio de un cuestionario, se concluyo
existente una interaccion directa y significativa entre la administracion del ingenio y

responsabilidad de los profesores de primaria.

La GT por Chiavenato (2009) es la combinacién de practicas y politicas obligatorias
en gestionar los bienes que estan directamente relacionados con las personas y los
recursos, incluyendo el elegir, recluir, competitividad, los incentivos y el
desempefio. Como afirma Vasquez (2008), es una actividad cuasi independiente
con jerarquias, 6rdenes y deberes; cuando sea posible, la participacion se
expresada como participacion de los empleados en fines comerciales,
remuneracion; teniendo en cuenta el logro individual, el trato de igualdad y la

educacion.

Hoy en dia, existen muchos ejemplos de GT humano: segun Davis y Werther
(2004), el papel de la gestion es optimizar la cooperacion de los empleados,
participar en la produccion y empoderar en la etapa de planificacion, para que
puedan participar en la produccién. proceso. muchos aspectos como la moralidad
y la sociedad. El fin es lograr la homeostasis entre el nUmero éptimo de quienes
trabajan y el desempefio econémico, la gestion responsable de recursos humanos
mejora la contribucion de los contratados con objetivos claros y acciones
especificas. Por otro lado, para Werther et al. (2004) La capacitacion ayuda a
desarrollar la funcion de procesos efectivos y liderazgo apropiado para el puesto
del empleado y ayuda a todos los miembros de la organizacién a contribuir al
aumento de la organizacion al avanzar cumpliendo con sus responsabilidades. el
nivel de estilo de vida en una empresa es ambito para la atmosfera percibida del

ambito.



Para Alles (2011), en beneficio de la institucion para la Gestion de RRHH se
encuentra dentro de las estrategias que mejores resultados trae y no complementa
los intereses de cada uno, contribuyendo a la mejora del mercado en vista
econOmica. Descubra por qué aumenta su productividad. Comenzamos a reclutar
definiendo el concepto de curriculum. En la siguiente etapa, es necesario examinar
la capacidad o los factores de personalidad de las personas relacionados con el
puesto, las habilidades y la construccién del perfil. Las revisiones permiten observar
las debilidades de la capacitacion, nos ensefian las fortalezas de la organizacion.

Pereda, Garcia y Berrocal en 2011 implementan el modelo en gestion de
capacidad. La seleccién de personas segun su capacidad es el 1° paso que llevan
a cabo los procedimientos de contenido para recopilar datos para lograr el fin
previsto. En el proceso de desarrollo humano se utilizan diversas técnicas, como el
coaching ejecutivo, que consiste en desarrollar las habilidades humanas necesarias
para reordenar relacionados con estilo de vida, equilibrar las relaciones
interpersonales y organizacionales, y liderar, planificar, comunicar, socializar,
manejar las emociones negativas, desarrollar la inteligencia emocional y, por lo

tanto, ayudar a las organizaciones la cual asciende.

Se da cierta responsabilidad de acuerdo al nivel de dificultad en la toma de
decisiones y fijacion del salario en el que se da prioridad a aportar a la organizacion,
los aportes se haran por sus habilidades a medida que desarrollen sus capacidades
y superacién. su remuneracion en su puesto; y, (b) por garantia o ratificacion:
Vincula las competencias, su desarrollo e idoneidad segun el puesto, que ademas
tiene beneficios como se visualiza en la institucion mas la significancia del cambio

de comportamiento, reforzando otras iniciativas especializadas como referencia.

Procedimiento de oficina del ingenio Como Chiavenato 2006, el despacho del
ingenio incluye los proximos procesos Confirmar los viveres de ingenio a pezufia
organizacioén significa implementar una causa en el cual todos los pasos sonoridad
fundamentales para conseguir hacer las metas anteriores. A con cualquiera
desarrollo, omitir homogéneo de dichos pasos significa dafiar de manera directa la
estofa de los resultados y la eficacia general. Por consecuente, la agencia en esta
colocacién la marcha de adquisicion de intelecto deberia pasar suficiente

cuidadosa. El recluta actua tanto un manga que posibilita que solamente ciertas

10



personas se unan a la organizacion esas que poseen las cualidades que la
organizacion requiere. Leva Descubre los superiores candidatos para papeles
organizacionales de diversos flujos de movilizacion para curar o mejorar la eficacia

y el empleo de los empleados y la verdad organizacional.

Segun Chiavenato (2006), los métodos mas utilizados son: Seleccion en Entrevista
que consiste un procedimiento de intercambio entre 2 0 mas personas que
interactan entre si, una de las cuales de atractividad en conocerse mejor. Pon a
prueba tus conocimientos y habilidades: La herramienta mide el nivel de
comprension general y conocimiento de interés del candidato. Examen psicoldgico:
Son una medida estandar y objetiva de un patron de comportamiento en relacion
con las habilidades de una persona. Test de personalidad: Estos rasgos se definen
en los de personalidad que se diferencian a una persona de otra. Mientras la técnica
de simulacidn, inicia por la dramatizacion, es decir, recreando un guion, tiene como
objetivo estudiar y analizar como reacciona el candidato a este puesto ante la

situacion.

A partir de este criterio, la administraciéon del ingenio composicion la manera de
gestionarlo por medio de un sistema formal de organizacion estratégica, sin
proscripcién en el caso en la que estamos, cualquier tactica se crea sin un sistema
formal, lo que ademas es valido ya que cada una de las maneras o estilos de
administracion del ingenio. En otros términos, el estilo de liderazgo en la
administracion del ingenio se puede notar por medio de la tarea y perspectiva de
trabajo de la agencia, ya que es por medio de ellas que se aborda la orientacion de
la plantilla en la administracién del ingenio o su ambito, tactica y fines de desarrollo
institucional (OIT, 2020c).
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Il. MARCO TEORICO

Hoy en dia, existen muchos ejemplos de GT humano: segun Davis y Werther
(2004;pp. 02-19), el papel de la gestion es optimizar la cooperacion de los
empleados, participar en la produccién y empoderar en la etapa de planificacion,
para que puedan participar en la produccién. proceso. muchos aspectos como la
moralidad y la sociedad. El fin es lograr la homeostasis entre el nimero 6ptimo de
quienes trabajan y el desempefio econémico, la gestion responsable de recursos
humanos mejora la contribucion de los contratados con objetivos claros y acciones
especificas. Por otro lado, para Werther et al. (2004) La capacitacion ayuda a
desarrollar la funcién de procesos efectivos y liderazgo apropiado para el puesto
del empleado y ayuda a todos los miembros de la organizacién a contribuir al
aumento de la organizacion al avanzar cumpliendo con sus responsabilidades. el
nivel de estilo de vida en una empresa es ambito para la atmdsfera percibida del
ambito.

Para Alles (2011, pp.04-05), en beneficio de la institucion para la Gestion de RRHH
se encuentra dentro de las estrategias que mejores resultados trae y no
complementa los intereses de cada uno, contribuyendo a la mejora del mercado en
vista econdmica. Descubra por qué aumenta su productividad. Comenzamos a
reclutar definiendo el concepto de curriculum. En la siguiente etapa, es necesario
examinar la capacidad o los factores de personalidad de las personas relacionados
con el puesto, las habilidades y la construccion del perfil. Las revisiones permiten
observar las debilidades de la capacitacion, nos ensefian las fortalezas de la

organizacion.

Pereda, Garcia y Berrocal en 2011 implementan el modelo en gestion de
capacidad. La seleccién de personas segun su capacidad es el 1° paso que llevan
a cabo los procedimientos de contenido para recopilar datos para lograr el fin
previsto. En el proceso de desarrollo humano se utilizan diversas técnicas, como el
coaching ejecutivo, que consiste en desarrollar las habilidades humanas necesarias
para reordenar relacionados con estilo de vida, equilibrar las relaciones

interpersonales y organizacionales, y liderar, planificar, comunicar, socializar,
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manejar las emociones negativas, desarrollar la inteligencia emocional y, por lo

tanto, ayudar a las organizaciones la cual asciende.

Se da cierta responsabilidad de acuerdo al nivel de dificultad en la toma de
decisiones y fijacion del salario en el que se da prioridad a aportar a la organizacion,
los aportes se haran por sus habilidades a medida que desarrollen sus capacidades
y superacion. su remuneracion en su puesto; y, (b) por garantia o ratificacion:
Vincula las competencias, su desarrollo e idoneidad segun el puesto, que ademas
tiene beneficios como se visualiza en la institucion mas la significancia del cambio
de comportamiento, reforzando otras iniciativas especializadas como referencia

(Pereda, Garcia y Berrocal; 2011).

Procedimiento de oficina del ingenio Como Chiavenato 2006, el despacho del
ingenio incluye los proximos procesos Confirmar los viveres de ingenio a pezufia
organizacion significa implementar una causa en el cual todos los pasos sonoridad
fundamentales para conseguir hacer las metas anteriores. A con cualquiera
desarrollo, omitir homogéneo de dichos pasos significa dafiar de manera directa la
estofa de los resultados y la eficacia general. Por consecuente, la agencia en esta
colocacion la marcha de adquisicion de intelecto deberia pasar suficiente
cuidadosa. El recluta actia tanto un manga que posibilita que solamente ciertas
personas se unan a la organizacion esas que poseen las cualidades que la
organizacion requiere. Leva Descubre los superiores candidatos para papeles
organizacionales de diversos flujos de movilizacion para curar o mejorar la eficacia

y el empleo de los empleados y la verdad organizacional.

Segun Chiavenato (2006), los métodos mas utilizados son: Seleccion en Entrevista
que consiste un procedimiento de intercambio entre 2 o mas personas que
interactan entre si, una de las cuales de atractividad en conocerse mejor. Pon a
prueba tus conocimientos y habilidades: La herramienta mide el nivel de
comprension general y conocimiento de interés del candidato. Examen psicoldgico:
Son una medida estandar y objetiva de un patron de comportamiento en relacion
con las habilidades de una persona. Test de personalidad: Estos rasgos se definen
en los de personalidad que se diferencian a una persona de otra. Mientras la técnica

de simulacién, inicia por la dramatizacioén, es decir, recreando un guion, tiene como
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objetivo estudiar y analizar como reacciona el candidato a este puesto ante la

situacion.

A partir de este criterio, la administracion del ingenio composicion la manera de
gestionarlo por medio de un sistema formal de organizacion estratégica, sin
proscripcion en el caso en la que estamos, cualquier tactica se crea sin un sistema
formal, lo que ademas es valido ya que cada una de las maneras o estilos de
administracion del ingenio. En otros términos, el estilo de liderazgo en la
administracion del ingenio se puede notar por medio de la tarea y perspectiva de
trabajo de la agencia, ya que es por medio de ellas que se aborda la orientacion de
la plantilla en la administracion del ingenio o su ambito, tactica y fines de desarrollo
institucional (OIT, 2020c).

De hecho, dentro de la organizacién se organizan los planes de gestion del talento
y la toma de decisiones basada en estos principios. Sin embargo, él es el principal
responsable de cédmo la organizacion ve o deberia ver su trabajo, por lo que incluso
esta facultado para evaluar sus objetivos en conjunto de las necesidades de la
empresa y a través de ella asignar recursos humanos, licitaciones y gestion

financiera, logrando resultados clave (Chiavenato, 2011).

También es necesario responder a la pregunta de cémo planificar el desarrollo de
la organizacion frente al potencial de los empleados, visualizar los procesos y el
volumen del ambiente de trabajo interno. Por lo tanto, ademas de seguir las normas
siguiendo las instrucciones y los planes de trabajo propuestos por gerencia de
direccién, debe tratar contenidos como manejo de la informacién controlada y la
motivacion laboral para actuar en conjunto con los empleados, filosofia, politicas,
métodos, objetivos para actualizacion de plan de funcion en empresa en el sitio
web. Lo anteriormente mencionado sin excluir a alguno se encuentran fraternizados
para la sucesion de gestion del talento; sin embargo, las responsabilidades y
acciones van mas alla de la mera gestion. Por ejemplo, la motivacion es un proceso
profundo que tiene su propio conjunto de desafios que muchas veces superan
estandares en responsabilidad de gestion en talento que buscan sinergias con otras

areas del trabajo institucional (OIT, 2020f).
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Por otro lado, la relacidon personal se toma como un aspecto de GT humano es el
area encargada de identificar y gestionar el aumento del atractivo interpersonal a
través de los socios, para que compartan ciertos valores, conozcan los problemas
y consideraciones que existen dentro de la organizacion... en este tema. Acto.
También es responsable de asesorar, capacitar y disefiar politicas que promuevan
el orgullo o las perspectivas de carrera de las personas. Muchos de los procesos
que aqui se manejan terminan en forma de metas y visiones compartidas que
facilitan el desemperio de la empresa dentro de la organizacion. Por supuesto, no
todos encajan en esta racionalidad, dentro de los fines es incrementar el
comprometerse, asi mismo se refuerza la amistad comunicacién, eficiencia,
productividad. En conjunto, de establecen metas y objetivos para todos teniendo
una independencia de las actividades individuales de las grupales dentro del trabajo
(OMS, 2016, 06-66)

Un mayor nivel de independencia refuerza la capacidad y eficacia de un equipo,
teniendo una colectividad en la eficacia contribuyendo al éxito de la
interdependencia, asi beneficiando a todos los integrantes del equipo con
resultados positivos del trabajo que se comparte. Por ello, una de las caracteristicas
de GT EN las personas es la flexibilidad en la forma de abordar los problemas
concretos, y las pautas para ello deben ser claras, aunque no todas, pero todas, se
pueden detallar todos los aspectos organizativos. Por ello, interpersonales
relaciones apuntan a lograr un sentido de independencia tan efectivo que se
comparta algun objetivo comun, lo que facilita que empresas y organizaciones se
sientan igual, se sientan familiares y valoren el comportamiento individuo. Lo que
se obtendra a cambio no es solo monedas y cheques, mas bien es el consuelo de
realizar el trabajo satisfactoriamente, logrando el fin de la empresa o institucion
(Walton y Sparkman, 2017).

La 2° vision lleva a conclusién el sentimiento de propiedad y valor del aspecto de
GT humano tolerando la apatia y pasividad en la politica institucional, pero también
puede reaccionar positivamente ante dilemas de lealtad, ansiedad, conflicto, fallas
en el trabajo, estrés, otros que determinan lo antes mencionado en algunos grupos

de humanos (Stoeva,2019, pp.13).
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La apatia y la pasividad politicas socavan las emociones de pertenencia y valia
pues no brindan los medios necesarios para conseguir las metas personales y
colectivas de los equipos de individuos, sino que solo exigen realismo. Tienen que
llevar a cabo con su obligacion de defender la totalidad de la composicion
organizacional. Es concebible que una vez que se encuentre en el poder politico
decida gestionar procesos de administracion del ingenio bajo el inicio de que cada

empleado es Unicamente un peodn en el funcionamiento de la organizacion.

Debido a esto, comienzan a formarse coaliciones que entiendan la indiferencia y
pasividad politicas siendo saludable. A diferencia en la que se define como fraude
o manipulacién deshonesta como resultado en la practica del poder. También dicha
formacion genera conflictos organizativos teniendo excepciones cuando resuelven
adecuadamente cuando intermedios de los mandos tocaban el liderazgo natural ,
ignoran las propuestas, e incluso cuando estos lideres pueden ser pasivos y
retraidos, el papel de los directivos se convierte en sin6nimo de resultados
antidemocraticos y G. arbitraria del talento humano trastorna la pertenencia y
valores generados en la convivencia de relaciones personales no aptas en el ambito

laboral dentro de las empresas. (Teeny et al, 2020 pp.15).

Esencialmente, el segundo escenario hace que los empleados se resistan a sus
reclamos de lealtad, aunque, en esencia, los cuales puedes variar segun grupos o
humanos, segin como sea el trabajo real. Conflictos de letalidad en valores y
pertenencias suelen afectar todo, desde el cumplimiento, la proteccion y el trabajo
duro hasta la busqueda del éxito y la transparencia, problemas con la verdad. Los
factores dificiles de llevar en algunas situaciones, ya que GT de las personas
muchas veces obliga al aprendizaje, crea un sentido de pertenencia y valora la
lealtad mientras se protege de las necesidades de los superiores de la organizacion
(OMS, 2018).

Se considera que, la remuneracion y la seguridad en el trabajo son ante todo
obligaciones que toda organizacion debe cumplir a la hora de reconocer el trabajo
de funcionarios. Mientras, las situaciones en determinar las politicas de
compensacion y seguridad de laborar van alrededor de 4 supuestos relacionados
en actitud de RRHH de organizaciones: 1. Actitud segun la combinacién de

personalidad y entorno del trabajo; 2. Decisiones de los humanos dentro de su
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trabajo; 3. Todos con diferentes suefios, metas y necesidades; 4. todos eligen sus
comportamientos, teniendo fines en el accionar para lograr sus resultados (OMS,
2010).

Desde este punto de vista, esta remuneracion y estos supuestos estan encriptados
en la estructura del talento de las personas en forma de expectativas que tienen los
principales factores, como la expectativa de éxito en el trabajo, el valor del
rendimiento magnético. Comportamiento y comportamiento especificos. y la
efectividad de la efectividad de la efectividad permite a las personas elegir como
hacer, hacer, usar las oportunidades de trabajo proporcionadas en lo que respecta
0 usar para jugar. Desarrollo individual y colectivo. Tres factores para la
compensacion y la estabilizacion del trabajo relacionado con la gestion del talento
humano se consideran igual en comun o especifico, que muestra validez o
desarrolla métodos y estilos. Haga las mejores soluciones personales, personales
y colectivas en las organizaciones. Esto identificara los resultados que
experimentan directamente como propios, o los resultados que la organizacién

percibe como positivos y negativos (Tyler, 2011).

Sin embargo, la satisfaccion gremial se fundamenta en la comprension de los
componentes que objetan los individuos al evaluar sus expectativas y su percepcion
del funcionamiento institucional. A partir de este criterio, se ha determinado como
una evaluacion de la satisfaccion gremial basada en creencias, sentimientos y

valores desarrollados a lo largo del trabajo (Palma, 2005)

No obstante, los principales factores son por lo diferentes que son sus necesidades
0 motivaciones. La necesidad se puede traducir en un comportamiento claro y
seguro, minimizando eventos no deseados en las actividades diarias de las
personas y/o descargos de responsabilidad. Pero también pueden ser creados por
miedo a ser vistos como incompetentes dentro de la propia organizacién, cuando
los esfuerzos terminan en desilusion. Por lo tanto, la satisfaccion gremial
constantemente se califica de muchas modalidades diferentes, primordialmente en
funcionalidad de la necesidad de desarrollo personal, recompensas, buen ambiente
de trabajo, interrelaciones interpersonales positivas y maneras de laborar la

composiciéon de trabajo empatica se implementa en la organizacién (Palma; 2005).
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Que conlleva a 4 premisa sobre la conducta gremial en las empresas: primero, la
conducta es dependiente de una conjuncion de fuerzas dentro del sujeto y el
ambito; Segundo, los individuos toman elecciones informadas sobre su
comportamiento en la organizacion; Tercero, los individuos poseen diferentes
necesidades, anhelos y metas; En cuarto sitio, los individuos escogen entre una
diversidad de alternativas de comportamiento en funcionalidad de su expectativa

de que ciertos comportamientos conduciran a los resultados deseados(OIT, 2017).

Entonces, la satisfaccion laboral refleja la carga psicolégica del trabajo, una
remuneracion justa, el medio de trabajo adecuado y la buena relacion con los
demas. Como resultado, las personas buscan un trabajo que les permita usar sus
talentos y habilidades, pero que al mismo tiempo les dé cierta libertad para ser mas
productivos o0 no trabajar. Asi es como planean extinguir frustracion, tedio,
sensacion de no lograr lo deseado; Ademas, esperan politicas de compensacion y
desarrollo personal siendo justas, comprensibles y perennes con expectativa. En
cambio, gran parte de instituciones o empresas cuando los humanos tienen
cronicidad en su capacidad y métodos para llevar a cabo tareas que les son
asignadas (Robbins, 1994).

Por consiguiente, el ambiente gremial y las colaboraciones interpersonales resultan
muy susceptibles a las cualidades que los individuos tratan de situar en su trabajo.
Ya que dichos componentes son conocidas como la interaccion entre la
personalidad y la ocupacién. EI motivo y/o suposiciébn razonable es que los
individuos con el tipo de personalidad conveniente para la ocupacion seleccionada
tienen la posibilidad de decidir velozmente si poseen las capacidades y habilidades
correctas para llevar a cabo con los requisitos del trabajo o no, con grado de

satisfaccion gremial (Skinner, 1975).

Evangelista (2018) introdujo el modelo Street (1977) adoptado por el personal
hospitalario, identificando tres fuentes de compromiso de los empleados de acuerdo
con sus caracteristicas individuales: edad, nivel educativo, necesidad de logro,
presion, roles e intereses personales; Caracteristicas de su trabajo: definicion de
roles, interaccion con los miembros del equipo de trabajo, percepcion del trabajo

como un desafio y retroalimentacion; dado en términos de caracteristicas sociales:
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actitudes del grupo, tiempo en inversion o preocupacion por organizacion, creencias

y expectativas de recompensa hacia la organizacion.

Sobre esta base, la definicibn de compromiso organizacional, o sea, el estado
mental en responsabilidad de los contratado de la institucion (minimizando la
posibilidad de rotacion de empleados) (Allen y Meyer, 1990). Es decir, representa
la relacion de un empleado con la empresa influyendo en decisiones de permanecer
como parte del equipo o renunciar a la organizacion (Meyer & Allen, 1991). En esta
etapa surge el significado de compromiso organizacional como objeto de las
actividades del lugar de trabajo, a través de la estabilidad laboral; La satisfaccion
de sus necesidades emocionales, econémicas y discrecionales incide directamente
en su nivel de desempefio, reduciendo asi la probabilidad de dejar la organizacion
(Evangelista, 2018).

Este estudio examinara 3 compuestos del compromiso organizacional segun Allen
y Meyer (1991) en el primer caso: el compromiso afectivo, que refleja en gran
medida su convenio de los contratados y organizacional. (Bisio et al., 1995). Incluye
las emociones agradables que surgen en las personas, la motivacion y el deseo de
contribuir con entusiasmo al éxito de las metas de la empresa. (Mayo et al., 2020).
Los contratados tiene responsabilidades emocionales que se quedan en la
institucion (Meyer y Allen, 1991). El aspecto emocional se enfoca en las emociones
cuando los empleados se sienten apreciados, felices y parte de su organizacion.
(Ruiz, 2013). Tres Componentes del Compromiso Organizacional El valor de la
Escala de Compromiso Afectivo es que refleja las expectativas de atencién e
integridad de los empleados. (Meyer y Allen, 1991) representa el elemento mas
deseable en una organizacion porque representa una identidad con la filosofia de
la institucion mas un deseo real perteneciente a este, independientemente del
trabajo que se realice en ella. (Mayo et al., 2020). En el componente afectivo, existe
una coherencia e identidad entre los valores propios de los empleados y los valores
de la organizacion (Ruiz, 2013). Como resultado, los empleados que quieren
permanecer en la organizacion valoran las experiencias laborales positivas con la
esperanza de que continuen, por lo que se esfuerzan por contribuir al desempefio
de la organizacién como un medio para mantener la relacién con la organizacion.

(Meyer & Allen, 1991) Para permanecer en el lugar de trabajo, los empleados estan
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dispuestos a esforzarse y trabajar por el éxito de la organizacion, demostrando
compromiso porque comparten valores comunes con la organizaciéon (Meyer &
Allen, 1991). Ademas, si los empleados creen que pueden lograr una experiencia
similar en otra organizacion, se puede reducir el impacto en el compromiso
emocional. (Meyer y Allen, 1991). El resultado de lograr este tipo de compromiso
en los empleados es la adaptaciéon al cambio, la cooperacién, la iniciativa, la

preparacion a largo plazo y la satisfaccion laboral (Ruiz, 2013).

Los compromisos normativos, por otro lado, reflejan el sentido de obligacion del
empleado de permanecer en la organizacion. (Bycio et al., 1995). Es decir, sienten
la obligacion moral de comprometerse con la organizacion. (Ruiz, 2013). Los
empleados con este compromiso creen que deben permanecer en la empresa (llen
y Meyer, 1991). La fidelidad hace que un empleado se sienta obligado a quedarse
porque una obligacion moral lo obliga a contribuir con las metas de la organizacion
(Ruiz, 2013).

En cuanto a la obligacion continua, refleja los costos incurridos por el empleado al
dejar la organizacion. (Bycio et al., 1995). Un ejemplo obvio es el salario que
recibes. (Ruiz, 2013). Cualquier situacion que aumente el costo de dejar la
organizacion aumentara la probabilidad de una mayor participacion. (Meyer y Allen,
1991). En este caso, las personas se guian principalmente por el analisis financiero,
en el que evallan las ventajas o desventajas de continuar o dejar la organizacion
(May et al., 2020). Por tanto, los empleados solo representan y aceptan el valor de
la empresa por los activos que reciben, aunque perciban valores opuestos (Ruiz,
2013). La relacion principal del empleado es permanecer en la organizacion solo

cuando sea necesario (Meyer & Allen, 1991: pp. 17).

Una vez que dichos componentes de satisfaccion trabajan en direcciones opuestas,
las expresiones de insatisfaccion se expresan de diferentes maneras, aunque
tienen la posibilidad de codificar en 4 expresiones mas frecuentes como son el
rechazo, los esfuerzos positivos y constructivos para mejorar el caso en el sitio de
trabajo, la lealtad gremial y, en Gltima instancia, la expresion de insatisfaccion. por
medio de la inatencion, es una reaccion. La pasividad se caracteriza por retrasos,

esfuerzo limitado e incremento de eventos adversos. En otros términos, son
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respuestas a los mecanismos y condiciones creados para desarrollar el trabajo de

las organizaciones y empresas (Palma, 2005; Chiavenato, 2011).

El costo potencial para el componente Restante se relaciona con las acciones de
los empleados en relacidén con situaciones que les dificultan dejar la organizacion o
la disminucion gradual de las habilidades de los empleados con el tiempo... a través
de la percepcion de los empleados. (Meyer y Allen, 1991). En este caso, un
empleado con un alto nivel de compromiso continuo podra trabajar duro para la
organizacion siempre que crea que el trabajo requiere ese nivel de productividad y
viceversa, si el trabajo es seguro, la productividad podria ser mayor. mas bajo. casi
inaceptable. (Meyer y Allen, 1991). En general, los empleados tendran la menor
productividad, intencién de renunciar, ausentarse y/o desertar (Ruiz, 2013; pp 15).
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion:

El enfoque metodologico de este estudio es cuantitativo, descriptivo,
correlacional y transversal, ya que los datos fueron recolectados con el
objetivo de describir, analizar y relacionar variables a lo largo del tiempo.
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Se propone un disefio
experimental porque las variables se estudian en su entorno natural sin
manipulacion deliberada. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Disefio de Investigacion:
Disefio descriptivo correlacional de caracter transversal. (Hernandez,
2012)

Doénde:

M: Representa la muestra considerada para el estudio

X: Variable 1: Gestién del Talento Humano

Y: Variable 2: Compromiso Organizacional

Oy: Representa a la observacion y mediciéon general de la variable Compromiso
Organizacional (Una sola medicion de la variable i=1)

O: Representa las observaciones a efectuar a las variables

Ox*4: Representa a la observacion y medicion por cada dimension de la
variable (i=1) Gestion del Talento Humano: Tipo de relaciones
interpersonales, estilo de direccién, sentido de pertenencia/valores
colectivos y, retribucion y estabilidad.

r: Correlacion existente existe entre las variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

Identificacién de Variables

Variable I Gestion del talento humano: Chiavenato (2009) es la suma de
normas que son esenciales para el desempefio y la gestiéon y todo lo

relacionado con los empleados.

Variable I Compromiso organizacional: Meyer y Allen (1991) describen
como cada empleado percibe su organizacion y cémo esto afecta su

decisién de quedarse o dejar la empresa.

Operacionalizacion de Variables

Gestion del talento humano: La gestion del talento se midié con un
cuestionario tipo Likert de 32 puntos en cuatro dimensiones: tipos de
relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, pertenencial/valores

colectivos, compensacion y estabilidad. (Ver anexo 02)

Compromiso Organizacional: El compromiso organizacional se midié
mediante el cuestionario de Meyer y Allen (1997), en el que encontramos
tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo Yy

compromiso de continuidad. (Ver anexo 02)

3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacién: Lo constituyeron personas que laboran actualmente en los
diversos servicios de un Hospital de Pacasmayo, 2022, siendo estos 132

trabajadores en totalidad.

Criterios de inclusion:

Personas que laboran en un Hospital de Pacasmayo, 2022.
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Voluntarios/as a participar en el estudio.
Criterios de Exclusion

Personas con problemas psicolégicos o espirituales al momento de aplicar la
prueba de estudio.

Personas que invaliden la aplicacion de las pruebas

Muestra: Estuvo constituida por el total de la poblacion, debido a que era una
cantidad pequefa.

Muestreo: Para seleccionar a la muestra de estudio se consideré el muestro

no probabilistico por conveniencia.

Unidad de Analisis: Personas que laboran en un Hospital de Pacasmayo,
2022

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnica
Encuesta con aplicacion directa persona a persona a través de Google docs.
(formularios).

Instrumentos

- Se utilizé el Cuestionario de la Gestion del Talento Humano, creada por
Vera (2017), adaptado por Espinoza y Lora (2020). Esta escala contiene 32
items distribuidos en 4 dimensiones: Percepcidon de las relaciones
interpersonales con 11 items; estilo de direcciéon con 6 items, sentido de

pertenencia con 7 items; retribucion y estabilidad con 8 items.
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- Cuestionario de Satisfaccion Laboral La Escala de Satisfaccion Laboral de
Meyer y Allen (1997), adecuada en estudio piloto para su aplicacion en el
personal de salud. La encuesta presenta 26 items estandarizados para una
medicion general de la satisfaccion laboral.

Validaciéon y confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos utilizados han sido aprobados y estudiados con anterioridad,;
sin embargo, para la prueba de confiabilidad de este constructo se aplicé una
prueba piloto a 23 personas trabajadores de un hospital de Pacasmayo,
obteniendo un Alfa de Cronbach 0,962 para la escala de gestion del talento

humano, y de 0,802 para compromiso organizacional (ver anexo 06 Y 07 )
Ficha Técnica
Cuestionario de gestion del talento humano

Instrumento validado y aprobado para la ejecucion en el presente estudio de

investigacion (ver anexo 03)
Cuestionario de Compromiso Organizacional

Instrumento validado y aprobado para la ejecucion en el presente estudio de

investigacion (ver anexo 03)

3.5 Procedimientos
Aprobada la solicitud de permiso, se envio y se aplicd los cuestionarios de

forma on-line debido a la coyuntura nacional y medidas de confinamiento y

distanciamiento social a causa del Covid — 19.

3.6 Método de Analisis de Datos

Se han asignado codigos adicionales a los datos contenidos para acceso

directo a computadora, con soporte para el paquete estadistico SPSS-V22 en
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espafol. Una vez ingresados los datos en la computadora los resultados se
presentan en tablas de doble entrada consolidando la frecuencia simple y

porcentual. Los coeficientes de correlacion utilizados fueron de Spearman R.

Para la aplicaciéon de Spearman R se transforma la medida de las variables en

intervalos a ordinales.

La significancia estadistica es cuando la precision es p <0.05 y cuando es igual

a p> 0.05 el resultado de la correlacion es No significativo.

3.7 Aspectos Eticos

El estudio se centrd en los principios éticos y/o bioéticos recomendados por la
Declaracion de Helsinki (2013), el Acuerdo CIOMS (2005) y el Informe Belmont
(1963): autonomia, justicia, privacidad, seguridad y trato equitativo y
reputacion. Ademas, se respetaron los requisitos éticos y de no copia de la UCV

al aplicar la informacién al paquete de software de Turnitin.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se analizan e interpretan los resultados obtenidos luego de realizar
la recoleccion de datos a través de herramientas de investigacion aplicadas a la
muestra de sujetos seleccionados para este estudio correlacional. Los cuadros
estadisticos de acuerdo a los objetivos de la investigacion se presentan a

continuacion:
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Tabla 1

Nivel de gestién del talento humano y sus dimensiones en un hospital de

Pacasmayo.
Nivel Frecuencia %
D1. Relaciones Malas 18 13.6%
interpersonales Regulares 66 50.0%
Buenas 48 36.4%
_ Nada clara y coherente 33 25.0%
D2. Estilo de
. y Poco clara y coherente 52 39.4%
Direccion
Clara y coherente 47 35.6%
_ Pésimo 16 12.1%
D3. Sentido de )
) Bajo 71 53.8%
pertenencia
Alto 45 34.1%
o No adecuada 26 19.7%
D4. Retribucion y
- Adecuada 54 40.9%
Estabilidad
Muy adecuada 52 39.4%
. .. Bajo 23 17.4%
V1. Nivel de gestion
Regular 57 43.2%
del talento humano
Alto 52 39.4%
Total 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Al analizar la tabla 1, se puede apreciar que el 13,6% de los trabajadores tuvieron
relaciones interpersonales malas, el 50% regular y el 36,4% buena. El 25% de los
trabajadores tuvieron estilo de direccion nada clara y coherente, el 39,4% poco
clara y coherente y el 35,6% clara y coherente. El 12,1% de los trabajadores
tuvieron sentido de pertenencia pésimo, el 53,8% bajo y el 34,1% alto. El 19,7% de
los trabajadores tuvieron retribucion y estabilidad no adecuada, el 40,9% adecuada
y el 39,4% muy adecuada. y en global el nivel de gestion de talento humano, el

17,4% calific6 como bajo, el 43,2% regular y el 39,4% como alto.
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Tabla 2

Nivel de compromiso organizacional en un hospital de Pacasmayo.

Compromiso Organizacional Frecuencia %
Bajo 36 27.3%
Regular 61 46.2%
Alto 35 26.5%
Total 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Analizando la Tabla 2, se observa que el 27,3% de los trabajadores tuvieron un

compromiso organizacional bajo, el 46,2% regular y el 26,5% alto.
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Tabla 3

Relacion entre gestion de talento humano y compromiso organizacional en un
hospital de Pacasmayo

Compromiso organizacional

Gestion de Bajo Regular Alto Total
talento Prueba de Rho
N % N % N % N %
humano Spearman
Malas 12 9.1% 9 6.8% 2 1.5% 23 17.4% Rs=0.585
Regulares 23 174% 31 235% 3 2.3% 57 43.2% p =0.000
Buenas 1 08% 21 159% 30 22.7% 52 39.4% n=132
Total 36 27.3% 61 462% 35 265% 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Se observa en la Tabla 3, que el 22.7% de personal de salud opina que existe un
buen nivel de gestién de talento humano por ende presentan altos nivel de
compromiso organizacional, mientras que el 9.1% de encuestados perciben una
mala gestion del talento humano y un bajo compromiso organizacional. Por otra
parte, se pudo contrastar la hipétesis donde se evidencia un coeficiente de Rho
Spearman Rs=0,585 (correlacion moderada) y un Sig. bilateral=0.000 (p<0.05) para
ambos casos, por ello se rechaza la Ho y se acepta la Ha, es decir que existe
relacion directa y significativa entre gestion del talento humano y compromiso

organizacional en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo.
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Tabla 4

Relacion entre relaciones interpersonales como dimension del talento humano y

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Relaciones Bajo Regular Alto Total
interpersona Prueba de Rho
% N % N % N %
les Spearman
Malas 10 7.6% 7 5.3% 1 0.8% 18 13.6% Rs=0.594
Regulares 25 189% 36 27.3% 5 3.8% 66 50.0% p =0.000
Buenas 1 0.8% 18 13.6% 29 22.0% 48 36.4% n=132
Total 36 27.3% 61 46.2% 35 26.5% 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Se evidencia que en la Tabla 4, el 22.0% de personal de salud opina que existe un

alto nivel de compromiso organizacional por lo que tienen buenas relaciones

interpersonales, por otro lado, el 7.6% tiene malas relaciones interpersonales

percibiéndose un bajo compromiso organizacional. Por lo que, se constatar a través

de un coeficiente de Rho Spearman Rs=0,594 (correlacion moderada) y un Sig.

bilateral=0.000 inferior al 0.05 (p<0.05) para ambos casos, es decir que existe

relacion directa y significativa entre el nivel de las relaciones interpersonales como

dimensién del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un

Hospital de Pacasmayo.
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Tabla 5

Relacion entre estilo de direccion como dimension del talento humano y

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

] Bajo Regular Alto Total
Estilo de
) N Prueba de Rho
Direccion N % N % N % N %
Spearman
Nada Clara
15 114% 15 11.4% 3 2.3% 33 25.0%
y coherente
Rs=0.550
Poco claray
21 159% 27 205% 4 3.0% 52 39.4% p =0.000
coherente
n=132
Claray
0 0.0% 19 144% 28 21.2% 47 35.6%
coherente
Total 36 27.3% 61 46.2% 35 26.5% 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Se evidencia en la Tabla 5, que el 21.2% de personal de salud opina que tienen un

alto nivel de compromiso organizacional, asi como un estilo de direccion clara y

coherente, por otro lado, el 11.4% tiene un nada claro y coherente estilo de

direccidén asociandose a un bajo nivel de compromiso organizacional. Por lo que,

se logra constatar a travées de un coeficiente de Rho Spearman Rs=0,550

(correlacion moderada) y un Sig. bilateral=0.000 inferior al 0.05 (p<0.05) para

ambos casos, es decir que existe relacion directa y significativa entre el estilo de

direccidbn como dimension del talento humano y compromiso organizacional en

trabajadores de un Hospital de Pacasmayo.
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Tabla 6

Relacion entre sentido de pertinencia como dimension del talento humano y

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

) Bajo Regular Alto Total
Sentido de
) Prueba de Rho
pertenencia N % N % N % N %
Spearman
Pésimo 10 7.6% 6 4.5% 0 0.0% 16 12.1% Rs=0.609
Bajo 25 189% 39 295% 7 5.3% 71 53.8% p =0.000
Alto 1 08% 16 121% 28 21.2% 45 34.1% n=132
Total 36 27.3% 61 462% 35 265% 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Se evidencia que en la Tabla 6, encontramos es que 21.2% de personal de salud

opina que tienen un alto nivel de compromiso organizacional puesto que proyectan

un alto sentido de pertenencia, por otro lado, el 7.6% tiene pésimo sentido de

pertenencia lo que resulta en un bajo nivel de compromiso organizacional. Por lo

que, se realiza la constatacion a través de un coeficiente de Rho Spearman

Rs=0,609 (correlacion alta) y un Sig. bilateral=0.000 inferior al 0.05 (p<0.05) para

ambos casos, es decir que existe relacion directa y significativa entre el sentido de

pertenencia como dimension del talento humano y compromiso organizacional en

trabajadores de un Hospital de Pacasmayo.
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Tabla 7

Relacion entre cardcter de la retribucion y estabilidad como dimension del talento

humano y compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

o Bajo Regular Alto Total
Retribucion
. Prueba de Rho
y estabilidad N % N % N % N %
Spearman
No
4 3.0% 12 9.1% 5 3.8% 21 15.9%
adecuada Rs=0.631
Adecuada 8 6.1% 45 341% 16 12.1% 69 52.3% p =0.001
Muy n=132
4 3.0% 23 174% 15 11.4% 42 31.8%
adecuada
Total 16 121% 80 60.6% 36 27.3% 132 100.0%

Nota: Data de resultados

Se evidencia que en la Tabla 7, encontrando que el 12.1% de personal de salud

opina que tienen un alto nivel de compromiso organizacional, asi como una muy

adecuada retribucién y estabilidad, por otro lado, el 3.0% no tiene adecuada

retribuciébn y estabilidad coadyuvando a un bajo nivel

de compromiso

organizacional. Por lo que, se realiza la constatacion a través de un coeficiente de

Rho Spearman Rs=0,631 (correlacién alta) y un Sig. bilateral=0.000 inferior al 0.05

(p<0.05) para ambos casos, es decir que existe relacion directa y significativa entre

la retribucién y estabilidad como dimension del talento humano y compromiso

organizacional en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo.
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V. DISCUSION

Habiéndose encontrado en el presente estudio que el nivel global de gestion de
talento humano corresponde a ser REGULAR en un 43.2%, asi mismo se llego a
evidenciar que el nivel de compromiso organizacional encontrado es REGULAR
con un 46.2%, en los trabajadores encuestados, tal como afirma el objetivo general
planteado. Considerando los resultados obtenidos se encontr6 un valor de
significancia de (p=0.000) a través de prueba no paramétrica, la cual permite afirmar
que la buena gestion del talento humano influye en el nivel de compromiso
organizacional del personal de salud encuestado. Por lo que, tomando en
consideracion la estructura de nuestra variable independiente las dimensiones de
la gestion del talento humano como: Relaciones interpersonales, estilo de direccion,
sentido de pertenencia, retribucion y estabilidad se relacionan significativamente,

todos con (p:0.000) con el compromiso organizacional del personal del hospital.

Dichos resultados se relacion cuando en el estudio de Arabpury Nikpur se aplico
el Cuestionario Participativo de Meyer y Allen, este encontré6 una relacion
significativa entre la GRH y el compromiso organizacional, manifestando que el
instrumento aplicado a la diversidad de muestras encontradas en nuestro medio no
proporciona informacion valiosa y sin sesgo. Al igual que en otro estudio de Medina
y Navarro (2022) quien describié la interaccidon entre la administracién del ingenio
y el compromiso gremial a lo largo en tiempos del Covid-19, que marcaria un
escenario totalmente diferente, pero a pesar de eso continla sustentando una
correlacion enormemente significativa entre la variable administracion del ingenio y

la variable reto de negocio.

Se debe tener en cuenta que el escenario por la coyuntura de Covid 19, ha
generado la implementacion de mudultiples medidas preventivas de aplicacion
colectiva y personal, generando una disrupcién en el trabajo cotidiano de todos los
trabajadores en el sector salud, sin embargo, todos estos cambios debieron ser
sopesados por la calidad de gestion que se realice en todos los niveles de atencion,
es asi como lo demuestra en las ultimas ilustraciones, esto demostré también la
capacidad de adaptacién de los trabajadores puesto que en una primera instancia

se perdieron demasiado empleos, se trabajaron menos horas y los ingresos
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disminuyeron notablemente, afectando la economia mundial, entro otros problemas
que se profundizaron fueron el temor a la tasa de letalidad por la infeccién Sars
Cov-2, pero la buena gestion del talento humano hace que el personal implicado
refuerce conocimientos adaptdndose rapidamente al cambio optimizando de esa
forma el compromiso organizacional, ya que no solo se convierte en un lugar de
trabajo sino también un lugar donde pueden preservar el instinto de supervivencia

como hasta el dia de hoy.

Se encontrd segun el investigador Panduro (2021), que la relacién principal
entre la gestion de personal y responsabilidad de organizar los empleados de nivel
municipal en el condado de Manantai, se correlacionan encontrando un valor Rho
= 0,560, valor p = 0,000, similar a lo encontrando en nuestro estudio una Rho
Spearman: 0.585 (p=0.000), exponiendo que ambos casos presentan una
correlacion moderada y significativa, asi como lo reflejaron los trabajadores de un
Hospital de Pacasmayo encuestados, rechazando la hip6tesis nula y aceptando la
hipotesis alternativa; por lo tanto, es cierto que existe una relacién directa y

significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional.

En funcién a la denotacion teodrica la buena gestion del talento humano
genera en los trabajadores un continuo desarrollo de capacidades competitivas,
derivando en politicas y nuevas estructuras organizacionales convenientes,
permitiendo prever y gestionar cambios continuamente asegurando la direccion y
futuro de toda organizacion, puesto que cuando se afirma que el compromiso
organizacional esta en base a lo antes expuesto, tendremos personal de salud
mejor preparado, con intereses compartidos con la empresa, con gran capacidad
de respuesta y sobre todo empoderados que pueden hacer del trabajo un lugar mas
confortable, arraigando todos los niveles de procesos seguros y direccionados a la

meta de la empresa.

En cuanto al objetivo especifico 1, la relacion entre la variable “relaciones
interpersonales” como dimension del talento humano y compromiso organizacional,
logro demostrar que todos aquellos que tienen buenas relaciones interpersonales
le corresponde un buen nivel de compromiso organizacional como en el estudio de
Horna y Rossi, (2021) cuyos resultados muestran que existe una relacion positiva

entre la gestion de recursos humanos y el buen ambito laboral, cumpliendo con los
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estandares para la mejora progresiva de la empresa donde se efectiviza el correcto
control de la gestion del talento humano. Por consiguiente, la satisfaccion laboral
una y otra vez se cataloga de muchas maneras diferentes, principalmente en
funcionalidad de la necesidad de desarrollo personal, recompensas, buen ambiente
de trabajo, interacciones interpersonales positivas y formas de trabajar la estructura
de trabajo empética se implementa en la organizacion, asi lo aprecia en su estudio
(Palma; 2005).

En otro estudio recientemente realizado Cieza & Jara (2020) logra entrever
que directa y estadisticamente significativa fue la relacion entre la gestion del
talento con el compromiso organizacional ya que el “r’ es Rho = 0,394 (p = 0,000),
contrastando los resultados obtenidos en nuestro estudio, siendo esto una
proporcionalidad directamente significativa, nos indica que a mayor nivel de
gestiona del talento humano, mayor fue el compromiso organizacional que tengas
vuestros trabajadores, dando una mayor motivacién y recursos para que los
mismos se desenvuelvan correctamente en el &mbito laboral, emocional y sobre
todo personal, aun con muchas dificultades que podemos observar hoy por hoy,
por la ausencia de recursos econdmicos en los hospitales de los pliegos del estado
para la inversion oportuna de la optimizacién de la gestion del talento humano, muy
a pesar de eso, cada personal de salud posee un compromiso moderado, siempre

esperando que este avance sea proporcional y desmedido.

Desde la perspectiva de Velasquez (2018) quien realizé un estudio como
empleado el area médica de Bahia Blanca, para determinar la relacion entre el
tramite de talento en las personas y responsabilidad de la organizacion. La
conclusién de que hay una relacion significativa, que recibe Rho Spearman = 0.646
y un significado es 0,000, por parte de nuestro estudio se revel6 que el estilo de
direccion como dimension del talento humano esta moderadamente correlacionada
al compromiso organizacional puesto que el 21.2% por un alto nivel, asi como un
claro y coherente estilo de direccién, por lo que se determiné que dicho proceso por
medio del cual se optimizan los resultados logrados en base al trabajo en grupo,
por medio de la orientacion de la voluntad de todos los miembros de un equipo de
trabajo hacia la mejor del compromiso organizacional. Aqui es donde el impacto del

jefe quien es el delegado de conocer a todos los trabajadores que conforman el
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capital humano de su conjunto gremial y es quien los orienta hacia el alcance de
los metas grupales propuestos. En ambos escenarios los Rho Spearman sugieren

que existe relacion directa y significativa.

Igualmente en un estudio realizado por el investigador Papuico (2018) en la
misma que realiz6 para conocer el vinculo de retencion de compromiso y talento de
Fundo San Fernando y finaliza en la relacion directa con resultados de prueba no
paramétrica Ro Spearman (r = 0,678), la cual es moderada y directa, también
significativo (dos colas) = 0,000, situacion que seria muy similar a lo encontrado en
nuestro estudio pues el Sentido de pertenencia como dimension de la gestion del
talento humano de los encuestados es del 18.9% demostré tener un bajo
compromiso organizacional asi como un bajo nivel de sentido de pertenencia,
obteniéndose el Ro Spearman 0.609 (p=0.000), en ambos casos existe una relacion
directa y significativa es decir que, esta relacionado con el bienestar en el trabajo,
y el bienestar es un factor clave en la creacion de un buen ambiente de trabajo para
garantizar el bienestar de los empleados, por lo que los gerentes deben crear
canales de comunicacion para que los empleados compartan sus preocupaciones
y expectativas. Asi, cuando te sientes valorado por la empresa y consciente de tu
rol en el equipo, se fortalece tu lealtad y se fortalece tu compromiso para lograr tus
objetivos.

Por lo tanto, los gerentes deben comunicar la vision de la empresa a sus
socios y guiarlos para lograr sus objetivos. Para fortalecer el compromiso es
necesario profundizar los lazos afectivos para que los socios se identifiquen con la
filosofia de la empresa. Al compartir los valores de la empresa, podras participar en
proyectos y contribuir al desarrollo de la organizacién. Para hacer esto, necesita
saber cuél es su contribucion al equipo. Averiglie con su jefe como puede
desempeiiar un papel en el logro de los objetivos. Otro aspecto que necesita
atencion es la motivacion, que es el motor que te da la energia para alcanzar tus
metas y superar los obstaculos que se presentan en el camino. La motivacion no
es solo financiera, hay muchas maneras de mantener a los empleados motivados
y frescos, como actividades fisicas, descansos durante el dia e incluso

celebraciones.
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En términos generales, el investigador Mendoza (2017) quien realizé una
prueba importante con una muestra de 105 empleados buscando el grado de
interaccion y significancia entre la gestion de la creatividad humana y la
colaboracion entre la gestién organizacional, en otra publicacion (Lomparte, 2016),
Gestion de la Creatividad e Interaccion de la Cultura Organizacional entre el
Personal Doctoral, Centro de Doctorado Naval del Callao, donde el objetivo fue
controlar la creatividad humana, donde se determing la interrelacion entre la cultura

organizacional enfermeros del Centro Naval.

Utilizando una muestra detallada y correlacionada de 180 enfermeros del
Comando Naval, se encontr6 una interaccion significativa de (0,475) entre la
gestiéon de la creatividad humana y las medidas de cultura organizacional, estos
estudios anteriormente mencionados contrastando con el nuestro en el cual se
aplicé el estudio a una muestra de 132 personas que trabajan en un hospital de
Pacasmayo, siendo esta de caracter censal, puesto que a pesar de que la muestra
es pequefia sin embargo nos brinda datos muy similares a otros estudios que fueron
de mayor condicién en cuanto al nUmero de participantes como el estudio de Farfan
(2015) concluyen que la gestion del talento se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los gerentes con una muestra de 98 funcionarios y
Huapalla (2015) con una muestra de 125 profesores, se concluyd existente una
interaccién directa y significativa entre la administracibn del ingenio y

responsabilidad de los profesores de primaria.

Es importante destacar que en el estudio realizado por Zevallos (2019) cuyo
objetivo del estudio fue disponer la relacion entre la GT humano y el involucramiento
organizacional del personal de la I.LE.P Santa Isabel de Pueblo Libre. Como
resultado indicaron que el 68,9% de los colaboradores cree que una I.E gestiona
moderadamente el talento humano y el 73,3% demuestra un nivel moderado de
compromiso con la organizacion, asi como lo demostrado en nuestro estudio con
un porcentaje inferior de 46.2%, donde el compromiso organizacional en regular
finalizando con demostrar relacion en la gestion del talento de las personas y el
compromiso estructural de los empleados, ademas de emocional, continua y

normativo.
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Finalmente, Al mantener a los empleados leales a la organizacion, los empleadores
aseguran la resiliencia, la lealtad y el reconocimiento de sus recursos humanos, lo
que a su vez puede reducir los niveles de desempleo, rotacién, ausentismo,
insatisfaccion y negatividad que han aumentado significativamente en la fuerza
laboral recientemente. Altos costos incurridos durante la seleccion, supervision y

capacitacion.

Los empleados leales permiten que las organizaciones se centren en el
desempefio en lugar de en las actitudes, o que puede generar conflictos y
confrontaciones. Por lo tanto, las organizaciones que se enfocan en crear y
mantener el compromiso de los empleados tendrdn empleados dispuestos a
cambiar, flexibles, de mente abierta y enfocados en la calidad y los resultados.
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VI. CONCLUSIONES

1. La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo, 2022, habiendo alcanzado un Rho Spearman 0.585 y
sig.=0.000.

2. El nivel de Gestion de Talento Humano que se encontrd fue Regular
(46.2%), en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, 2022.

3. El nivel de Compromiso Organizacional que se encontré fue Regular

(43.2%), en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, 2022.

4. Las relaciones interpersonales como dimension de la gestion del talento
humano se relacionan significativamente con el compromiso
organizacional en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, habiendo
alcanzado una Rho Spearman 0.594 y sig.=0.000.

5. El estilo de direccion como dimension de la gestién del talento humano
se relacionan significativamente con el compromiso organizacional en
trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, habiendo alcanzado una Rho
Spearman 0.550 y sig.=0.000.

6. El sentido de pertenencia como dimension de la gestion del talento
humano se relacionan significativamente con el compromiso
organizacional en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, habiendo

alcanzado una Rho Spearman 0.609 y sig.=0.000.

7. La retribucion y estabilidad como dimension de la gestion del talento
humano se relacionan significativamente con el compromiso
organizacional en trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, habiendo

alcanzado una Rho Spearman: 0.631 y sig.=0.000.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Fomentar la modificacion activa y acelerada de los procesos del accionar
colectivo sobre la administracion de la gestion del talento humano de un
Hospital de Pacasmayo con el objetivo de brindar un mejor soporte
emocional y estructurado, al personal institucional ante las inquietudes y

desconfianzas.

2. Establecer oportunidades continuas para restablecer y/o optimizar las
relaciones humanas en el Hospital de Pacasmayo, teniendo en cuenta las
nuevas condiciones de trabajo institucional. Creando nuevos canales de
interaccidn en el lugar de trabajo con el objetivo de asegurar las formas de

adaptacion de los involucrados a los nuevos retos del momento.

3. Crear un conducto Unico y flexible de comunicacion entre la alta direccion y
todos los involucrados en el trabajo de un Hospital de Pacasmayo para

fortalecer el mecanismo de respuesta a nivel corporativo institucional.

4. Promocién de nuevos criterios de evaluacion del trabajo institucional en el
Hospital de Pacasmayo con el objetivo de modificar oportunamente las
bases para el desarrollo de una mejor cultura organizacional, adoptando

nuevos comportamiento, situaciones y estilos de trabajo colectivo.
5. Una plataforma alternativa para mejorar la estabilidad salarial y laboral en el

Hospital de Pacasmayo para brindar un verdadero equilibrio a la

incertidumbre.
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ANEXOS
ANEXO 01:

Operacionalizacién de la Variable

. L S . . L. . Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores L
medicion
Intervalo:
Malas (11- 24
Percepciéon de las | = Grado percibido de pts.)
relaciones relaciones
interpersonales interpersonales: Regulares (25-
40)
Buenas (41-55)
Forma estructurada de percibir la Gestion del Talento
Humano a través de sus indicadores e items Intervalo:
descritos en la Escala de Gestion del Talento da CI .
_ L Humano en el Personal de Salud (EGTHPS) como: Nada Clara ni
Proceso de capturar conocimientos, motivaciones, Tioo de coherente (6- 14)
Gestion del experiencias, intereses, actitudes, aptitudes y de P
talento humano habilidades y destrezas para que se pueda viabilizar -Relaciones interpersonales, Percepcion del estilo| = Grado percibido del Poco Clara'y
el éxito profesional mejorando la competitividad de Direccion Estilo de Direccién coherente (15-
institucional. (OMS, 2014) - Estilo de direccion. 22)
- Sentido de pertenencia/valores colectivos y, Claray
Coherente (23-
-Retribucion y estabilidad. 30)
Intervalo:
Percepcién del = Grado percibido del Pésimo ?')15
pts.

Sentido de
pertenenciay valores

Sentido de pertenencia y|

valores colectivos:

Bajo (16- 27 pts.)

Alto (28- 35 pts.)




Intervalo:

No adecuada (8-

. 17)
P(;rgs?bi:g?éze la » Grado percibido de la
1N Y| Retribucion y Estabilidad| Adecuada (18-
Estabilidad 29)
Muy Adecuada
(30- 40)
Lealtad
Deber moral
Normativo Identificacion con fines y
objetivos de la
organizacion
(items: 1-8)
El compromiso organizacional se define como un Pertenencia
. estagio psicologico referido a sg,nt|m|ent05 ylo Compromiso como una evaluacién positiva de la Apego emocional
Compromiso creencias con respecto a la relacion del empleado organizacion y de las metas organizacionales )
organizacional con la organizacion. (Meyer & Allen, 1991) Sheldon (1971) Afectivo Identificacién con los (I)nrtcilrr\llaadlg
valores de la
organizacion
(items: 9-16) -Alto (89-115)
Necesidad -Regular (77-88)
Interés econémico -Bajo (43-76)
Continuo

Beneficios laborales

(Items: 17-24)




ANEXO 02

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Gestion del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un

Hospital de Pacasmayo, 2022

Este Cuestionario es de caracter auto-aplicado y esta dirigido al personal de salud,
profesional y no profesional, de un Hospital de Pacasmayo. El objetivo es conocer
a través de ellos sobre la gestion del talento humano que se ejercita y su clima
organizacional.

De aceptar participar respondiendo el presente cuestionario se le recomienda leer
muy bien las afirmaciones y valore si esta de acuerdo con ellas en una escala de 1
al 5, donde:

1= Muy en Desacuerdo (MD)

2= En Desacuerdo (D)

3= Indiferente (No sabe no opina)
4= De Acuerdo (A)

5= Muy de Acuerdo (MA)

NO

C

ITEMS

MD

MA

1

RI

Todos los trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo ocupan sus puestos por sus
meéritos profesionales y/o técnicos.

RI

Todos los trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo conocen perfectamente las
funciones de sus puestos de trabajo.

RI

Todos los trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo pueden ser felicitados o _
sancionados por el tipo de labor que realizan

RI

Todos los trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo conocen los objetivos y fines de la
institucion.

RI

Todos los trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo tienen acceso al uso de la
tecnologia moderna para el ejercicio de sus
funciones

RI

Todos los trabajadores de un Hospital de
Pacasmayo tienen acceso a los procesos de
capacitacion y actualizacion técnico profesional

RI

Se implementan mejoras permanentes para
que el trabajador pueda desarrollar su labor en
un ambiente de confort y satisfaccion.

RI

Se respeta la transparencia de los procesos
administrativos que tienen que ver con el
manejo del personal

RI

Existe un plan general de riesgos

10

RI

Se proporciona al personal informacion acerca
de su rendimiento laboral

11

RI

Se cuenta con una tabla de especificaciones
de los tipos de remuneracion basada en la
situacion laboral del empleado

12

ED

Se promueve permanentemente el dialogo
para solucionar los problemas laborales
Internos




13

ED

Se promueve la generacion de liderazgos
incluyentes y dialogantes para solucionar los
problemas administrativos

14

ED

Existe solidaridad en todos los aspectos de la
vida laboral

15

ED

Se realizan reuniones periddicas para evaluar
si los objetivos y acciones establecidas se
cumplen

16

ED

Se crean espacios de confianza con la finalidad
de destacar los valores de: esfuerzo,
responsabilidad, unién, libertad y respeto

17

ED

Se realizan actividades institucionales, para
favorecer las relaciones interpersonales

18

SP

Todo el personal de salud recibe sus
prestaciones laborales de acuerdo a ley

19

SP

Existe un Programa informativo destinado a
mehqra_lr los habitos de vida y explicar asuntos
de higiene y salud

20

SP

Se otorgan responsabilidades laborales
basadas en las fortalezas y debilidades del
empleado

21

SP

Se utiliza a la evaluacion del personal como un
medio de motivacion y estimulo laboral

22

SP

Los progiramas de evaluacion y desarrollo
ersonal son respetuosos de los derechos
aborales y profesionales

23

SP

Existe un reglamento interno que se cumple y
se respeta en todos los niveles de la institucion

24

SP

Todo el personal tiene experiencia calificada
para el ejercicio de su labor técnico-profesional
de acuerdo al cargo que ocupan.

25

RE

Todos los personales se sienten respaldados
por la gestidon de sus jefes y directores

26

RE

Siempre se le brinda al personal las facilidades
para desarrollarse profesional y técnicamente
de acuerdo a sus expectativas de realizacion
personal y profesional.

27

RE

Siempre hay en un ambiente agradable para el
trabajo

28

RE

No se permite la perdida de profesionales y
técnicos valiosos

29

RE

La institucion posee un plan de emergencia y
evacuacion que es conocido por todo el
personal.

30

RE

Hay establecido un procedimiento de
promocion interna, que permite al personal de
salud conocer sobre las oportunidades que
brinda la institucién para su desarrollo personal

31

RE

Se considera a la promocion interna como un
medio de motivacién para los empleados

32

RE

Se les proporciona a los empleados asesoria
para enfrentar problemas y tensiones que se
originen en el trabajo




- PROTOCOLO DE CATEGORIAS Y MEDICION DE VARIABLES -

A GESTION DEL TALENTO HUMANO

Al
100%

RELACIONES INTERPERSONALES: ITEMS DEL 1-11: 55 PUNTOS:

PORCENTAJE

INTERPRETACION

CRITERIO

Sobre 73%

Buenas (41-55 pts.)

Cumple con todas las ]
caracteristicas requeridas mas
relevantes del estandar

Sobre 55% y hasta
73%

Requlares 25 - 40
pts.

Cumple con algunas
caracteristicas relevantes del
estandar

Menor a 44 %

Malas (11- 24 pts.)

Cumple solo con algunas
caracteristicas menores del
estandar

A GESTION DEL TALENTO HUMANO

A2 ESTILO DE DIRECCION: ITEMS DEL 12-17: 30 PUNTOS: 100%
PORCENTAJE INTERPRETACION CRITERIO

Sobre 76% Clara y coherente Cumple con todas las

(23-30 pts.) caracteristicas requeridas mas
relevantes del estandar

Sobre 49% y hasta Poco clara Cumple con algunas

76% coherente dS -22 caracteristicas relevantes del
pts.) estandar

Menor a 49 % Nada clara y | Cumple soélo con algunas
coherente (6- 14 | caracteristicas menores del
pts.) estandar

A GESTION DEL TALENTO HUMANO

A3

SENTIDO DE PERTENENCIA: ITEMS DEL 18-24: 35 PUNTOS: 100%

PORCENTAJE

INTERPRETACION

CRITERIO

Sobre 77%

Alto (28-35 pts.)

Cumple con todas las ]
caracteristicas requeridas mas
relevantes del estandar

Sobre 43% y hasta
77%

Bajo (16 - 27 pts.)

Cumple con algunas
caracteristicas relevantes del
estandar

Menor a 43 %

Pésimo (7- 15 pts.)

Cumple solo con algunas
caracteristicas menores del
estandar

A GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ad

RETRIBUCION Y ESTABILIDAD: ITEMS DEL 25-32: 40 PUNTOS: 100%

PORCENTAJE

INTERPRETACION

CRITERIO

Sobre 72%

Muy adecuada (30-40
pts.)

Cumple con todas las ]
caracteristicas requeridas mas
relevantes del estandar

Sobre 43% hasta
72%

Adecuada (18 - 29
pts.)

Cumple con algunas
caracteristicas relevantes del
estandar

Menor a 43 %

No adecuada (8-17
pts.)

Cumple solo con algunas
caracteristicas menores del
estandar




ANEXO 03

. UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO .
Gestion del talento humano y compromiso organizacional en trabajadores de un
Hospital de Pacasmayo, 2022

CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Meyer y Allen (1990) adaptado por Chévez y Lora (2020)

Instrucciones: A continuacion, se plantean interrogantes referidas al compromiso
organizacional, lea atentamente las preguntas y reflexione sobre las situaciones
gue haya vivido actualmente, luego rellene los espacios en blanco y margue con un
aspa (X) las respuestas que considere conveniente. Recuerde que la informacion
registrada en este cuestionario es estrictamente confidencial y para uso netamente
cientifico

Opciones de respuesta:

(N)Nunca (CN) Casi Nunca (AV) A veces (CS) Casi siempre (S) Siempre

N.° Dimensiones e ltems Escala

COMPROMISO NORMATIVO N AV |CS| S

20

1 [ Una persona debe ser leal a su organizacion sin
importar las circunstancias

2 | Considero que no es del todo ético estar cambiando
de organizacion frecuentemente

3 | Una de las principales razones por las que contintuo
trabajando en mi organizacion es porque creo que la
lealtad es importante y por lo tanto siento la obligacién
moral de permanecer aqui

4 | Si recibiera otra oferta para un trabajo mejor en otro
lugar siento que no seria correcto dejar mi
organizacion

5 | Me ensenaron a creer en el valor de permanecer leal
a una organizacion

6 | Valoro las inversiones que la organizacion ha hecho
en mi, por ello me cuesta dejar de trabajar en ella

7 | Pienso que, si dejaria esta organizacion, estaria
erdiendo alguna alternativa posible de obtener algun

eneficio
8 | Cumplo con mis funciones porque la organizacion asi
lo establece
COMPROMISO AFECTIVO N AV |CS | S

Z20

9 | Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en
esta organizacion

10 | Disfruto platicando con otras personas sobre las
actividades que realizo en mi organizacion

11 | Los problemas que tiene mi organizacion los
considero como si fueran mios

12 | Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia mi
organizacion en estos momentos

13 | Me siento como si fuera “parte de mi familia” en esta
organizacion

14 | Me siento emocionalmente ligado a esta organizacion

15 | Me siento muy motivado para desempenarme al
maximo en las actividades de la organizacion




16

Siempre soy el primero en dar_la iniciativa para
cualquier actividad en la organizacion

COMPROMISO CONTINUO N (I\:l AV | CS

17 | Una de las principales razones por las que contindo
trabajando para esta organizacion es que dejarla
requeriria considerables sacrificios personales

18 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas
si decidiera abandonar esta organizacion en estos
momentos

19 | Considero que seria muy dificil para mi dejar la
organizacion en estos momentos incluso si quisiera

20 | Siento temor de abandonar esta organizacion sin
tener otras alternativas disponibles

21 | Soy consciente de que sigo permaneciendo en esta
organizacion porque realmente necesito el trabajo

22 | Considero que continuo en este trabajo pues otra
organizacion no podria igualar los beneficios
generales que obtengo aqui

23 | Una de las pocas consecuencias graves de dejar esta
organizacion seria la escasez de alternativas
disponibles

24 | Si en caso se me ofreciera otro trabajo, me costaria

mucho aceptarlo por el tiempo que vengo trabajando
en esta organizacién

CATEGORIA DE MEDICION EN LAS DIMENSIONES DEL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

COMPROMISO
CRITERIOS ORGANIZACIONAL
Alto
97-120
Regular 73 -96
Bajo 24 -72
] CATEGORIAS
DIMENSION Alto Regular Bajo
Compromiso
NoTpons 33-40 pts. | 28-32 pts. | 13-27 pts.
Compromiso
Afectivo 34-40 pts. | 30-33 pts. | 9-29 pts.
Compromiso
continuo 26-39 pts. | 19-25 pts. | 8-18 pts.

GRACIAS POR SU COLABORACION.




ANEXO 04:

Matriz: Cuestionario de gestion del talento humano

Titulo

Gestion del talento humano y compromiso organizacional en

trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, 2022

Autor

Chiavenato, Idalberto. Adaptado por Lino Alejandro (2014).

Duracién

15 minutos

Aplicacion

Participaron en el estudio 23 personas, todos forman parte

del personal de un Hospital de Pacasmayo.

Validacion

Validez Interna:

Esta escala de gestién del talento humano se basa en
supuestos teéricos de Chiavenato (2011), quien define la
gestion del talento humano como el conjunto de politicas y
practicas necesarias para orientar todos los aspectos de las
personas, incluyendo el reclutamiento, seleccion,
capacitacion, bonificacion gratificante, evaluar el desempefio,
la remuneracion y la calidad de vida. En este sentido, para
Vera, la gestion del talento humano, entre muchos otros
factores, depende de los siguientes factores clave: Cultura
corporativa, estructura asimilada por la organizacion,
caracteristicas del contexto ambiental, negocio de la
organizaciéon, tecnologia utilizada y procesos internos.
También asumio criterios de la OMS, 2015, Ramos 2012 y
Mufioz 2014 para las relaciones interpersonales, estilo de
gestion, sentido de pertenencia, valores colectivos,

remuneracion y estabilidad laboral.

Confiabilidad

La prueba de fiabilidad alcanz6 Coeficiente Alfa
de Cronbach si los elementos son eliminados de:

Gestién del talento humano nivel general: 0,962

Conclusion

El cuestionario de Gestion del Talento Humano, segun los
resultados del estudio piloto se considera que la prueba esta

apta para su uso en el presente estudio.




ANEXO 05:

Matriz: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Titulo

Gestion del talento humano y compromiso organizacional en

trabajadores de un Hospital de Pacasmayo, 2022

Autor

Meyer, Allen y Smith (1991).

Duracién

10 minutos

Aplicacion

Participaron en el estudio 23 personas, todos forman parte del

personal de un Hospital de Pacasmayo.

Validacién

Validez Interna:

Este cuestionario de Compromiso Organizacional fue elaborado
por Palma (2005) basado en el concepto de que la satisfaccion
laboral:

Es la tendencia o tendencia a trabajar de manera relativamente
constante, en base a creencias y valores desarrollados a partir
de su experiencia laboral (Palma, 2005). Su base tedrica son
las teorias de la desviacion, el ajuste laboral, el impacto de las
influencias sociales, afectando la percepcion de los
trabajadores y, por tanto, sus acciones hacia el trabajo, y la
teoria de los efectos del sesgo individual, que sefala y destaca
el papel de la personalidad y la disposicién de las personas a

sacar mas o menos provecho de hechos idénticos.

Confiabilidad

La confiabilidad segun Alfa de Cronbach es de 0.802 es de
magnitud buena, dado que se encuentra en el intervalo [0,61 -
0,81] Segun, Ruiz Bolivar (2002) y Pallella y Martins (2003).
Compromiso Normativo: 0.600 Moderada

Compromiso Afectivo: 0.789 Buena

Compromiso Continuo: 0.829 Muy Buena

Conclusion

El cuestionario de Compromiso Organizacional, segun los
resultados del estudio piloto se considera que la prueba esta
apta, los niveles de confiabilidad de la prueba son suficiente y

aceptables cientificamente, para su uso en el presente estudio.




ANEXO 06: VALIDEZ Y FIABILIDAD DE CUESTIONARIO GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade  Correlacién Alfa de .

. - Cronbach si

item escalasiel escalasiel total de el elemento

elemento se elemento se  elementos
ha suprimido ha suprimido  corregida se h"?‘
suprimido

iteml 154.8636 720.885 0.577 0.961
item2 154.7727 724.089 0.435 0.961
item3 154.3182 736.037 0.359 0.962
item4 155.1364 726.885 0.406 0.962
item5 155.0455 738.426 0.186 0.963
item6 155.5000 721.976 0.435 0.962
item7 155.4091 708.348 0.684 0.960
item8 155.2273 723.136 0.448 0.961
item9 155.1364 717.647 0.648 0.960
item10 155.5000 729.214 0.468 0.961
item11 155.3182 713.656 0.716 0.960
item12 155.0455 718.998 0.568 0.961
item13 155.0909 716.944 0.651 0.960
item14 154.7273 723.732 0.597 0.961
item15 154.8636 700.504 0.766 0.960
item16 155.4091 717.587 0.604 0.961
item17 155.5909 712.825 0.654 0.960
item18 155.0000 709.810 0.579 0.961
item19 155.1364 732.695 0.335 0.962
item20 154.8182 717.775 0.683 0.960
item21 155.1364 726.123 0.420 0.961
item22 154.8182 723.203 0.563 0.961
item23 155.0455 699.665 0.827 0.960
item24 155.0000 723.810 0.470 0.961
item25 155.5000 706.738 0.692 0.960
item26 155.0455 722.236 0.534 0.961
item27 154.9545 720.903 0.549 0.961
item28 155.0455 714.522 0.734 0.960
item29 155.4545 721.022 0.681 0.960
item30 155.2727 725.255 0.527 0.961
item31 155.5455 714.165 0.637 0.960
item32 154.8182 717.108 0.655 0.960

Alfa de N de
Cronbach items
0.962 32




ANEXO 07: VALIDEZ Y FIABILIDAD DE CUESTIONARIO COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacién Alfa de .

. - Cronbach si

item escala si el escala si el total de el elemento

elemento se elemento se  elementos
ha suprimido ha suprimido  corregida se h?
suprimido

lteml1 82.2273 103.136 0.255 0.799
item2 83.1818 98.442 0.357 0.794
Item3 82.7273 100.398 0.359 0.794
Item4 83.6818 105.942 0.109 0.806
Item5 82.7727 106.374 0.083 0.807
Item6 83.2727 90.017 0.730 0.770
Item7 83.3636 103.385 0.160 0.806
Item8 81.9091 104.563 0.247 0.799
Item9 82.1364 102.790 0.362 0.795
Iltem10 82.0000 105.619 0.264 0.799
lteml1l 83.0455 101.760 0.360 0.794
ltem12 82.5455 102.450 0.327 0.796
ltem13 82.5455 101.974 0.383 0.793
ltem14 82.8182 103.394 0.276 0.798
Iltem15 82.4545 106.545 0.112 0.804
Iltem16 83.3636 106.623 0.165 0.801
Iltem17 83.2727 101.255 0.301 0.797
Iltem18 83.1364 98.790 0.425 0.790
Iltem19 82.8636 94.981 0.560 0.782
Iltem20 83.2273 94.470 0.569 0.782
ltem21 83.0909 99.706 0.315 0.797
ltem22 83.3182 100.132 0.341 0.795
Iltem23 83.5000 98.357 0.458 0.789
ltem24 83.0455 96.903 0.567 0.784

Alfa de N de
Cronbach items
0.802 24




ANEXO 08: Base de datos

V1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

D2. ESTILO DE

DIRECCION
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V2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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