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Resumen
En la presente investigación se planteó como propósito principal determinar

la influencia de la Gestión del talento humano en el desempeño laboral del

tecnólogo de un hospital en Madre de Dios Perú. En el cual la metodología de

estudio fue de tipo aplicada de paradigma cuantitativo, alcance explicativo, con

diseño sin manipulación de variables de corte transversal. Así mismo la población

y muestra estuvo constituida por 70 profesionales de la salud, haciendo uso de la

encuesta como técnica e instrumento su respectivo cuestionario. Los resultados

obtenidos muestran que el 81,4% manifiestan que la GTH está en el nivel medio, el

11,4% de nivel bajo y el 7,1% en nivel alto, respecto al DL, el 85,7% señalaron que

se encuentran en un nivel medio, el 7,1% en nivel bajo y el mismo % de nivel alto,

además se obtuvo un Pseudo R2 de Nagelkerke de 99,2% concluyendo que la

Gestión del talento humano tiene una incidencia significativa en el desempeño

laboral del tecnólogo estudiado.

Palabras clave: Gestión del talento humano, desempeño laboral, salud
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Abstract
In the present investigation, the main purpose was to determine the influence

of Human Talent Management on the job performance of a hospital technologist in

Madre de Dios, Peru. In which the study methodology was of the applied type of

quantitative paradigm, explanatory scope, with a design without manipulation of

cross-sectional variables. Likewise, the population and sample consisted of 70

health professionals, making use of the survey as a technique and instrument its

respective questionnaire. The results obtained show that 81.4% state that the GTH

is at the medium level, 11.4% at a low level and 7.1% at a high level, with respect

to the DL, 85.7% indicated that they were They are at a medium level, 7.1% at a low

level and the same % at a high level, in addition, a Nagelkerke Pseudo R2 of 99.2%

was obtained, concluding that Human Talent Management has a significant impact

on job performance. of the studied technologist.

Keywords: Human talent management, job performance, health
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I. INTRODUCCIÓN
No solamente en el actual contexto se considera al capital humano como el

más importante de todos los factores, pero esto tiene larga data dado que garantiza

organizaciones eficientes y competitivas, debido a esto organizar y dirigir (gestión)

el talento humano es un aspecto determinante para construir organizaciones

exitosas (Gaspar, 2021). Frente a esto surge la necesidad de crear ambientes   de

trabajo   satisfactorios en cada una de las empresas, por lo que mejores

interrelaciones entre trabajadores reflejan empoderamientos decisivos, una fuerte

cultura dentro de las empresas, lo que motiva a los trabajadores a un mejor

desempeño de las tareas encomendadas y cumplir con las tareas designadas por

la gerencia de la empresa, (Cubas et al., 2022).

Evidenciándose que la Gestión del talento humano (GTH) repercute en el

desempeño de los trabajadores; entendiéndose según Pérez (2021) como una serie

integrada de procedimientos en las organizaciones, diseñadas para poder atraer,

dirigir, capacitar, incentivar y poder seleccionar a los mejores trabajadores; para

que estas tareas se consideren correctas se debe balancear el desarrollo personal

y de sus competencias en cada trabajador, dándole un contenido humano y a la

vez orientar estas acciones a facilitar el alcance de los objetivos planteados, lo que

se puede definir como la labor orientada a obtener óptimos resultados en términos

de utilidades, mediante la contribución con sus esfuerzos de todos los trabajadores

y a la vez conseguir ejecutar lo planeado. Referente al desempeño laboral se debe

entender lo que rinde o el comportamiento productivo basado en resultados de cada

uno del personal en su respectivo puesto asignado, considerando las tareas que se

le han encargado, de la meta y el resultado esperado de su trabajo y según el

potencial establecido, asimismo, especialmente, se valora por lo que contribuye a

la empresa, (Rodríguez y Lechuga, 2019).

Cambiando de contexto, a lo largo de los años se ha ido evidenciando una

mala Gestión del talento humano en las entidades de salud. Esto a causa de que

los países no ofrecen un entorno apropiado para desempeñar bien las tareas por

los profesionales de salud: los sueldos son muy bajos y eso influye en su

desempeño, asimismo, no se cuentan con los recursos necesarios, estos son

limitados, falta de motivación y fidelización del personal, escasas capacitaciones,
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falta de priorización y aplicación de dotación del personal y la ausencia de

seguridad laborar en el lugar de trabajo, en especial a aquellos que laboran en

entornos frágiles y afectados por conflictos. Además, la su deficiencia afecta el

desempeño laboral y ello guarda sustento en la presencia de enfoques

fragmentados en los sistemas de salud, financiados sin considerar criterios

específicos por sectores, carencia de estabilidad entre actualizar los conocimientos

y los requerimientos de atención médica, distribuciones de personal concentradas

en zonas urbanas, problemas en la definición del perfil apropiado para la prestación

de servicio de calidad, baja identificación de los servidores con la institución y

debilidades gerenciales que repercuten en la optimización y regulación de las

funciones laborales, (Palacios, 2021).

Antecedentes internacionales, Apolo et al. (2021) en un estudio realizado

halló que se no realizan adecuados procesos de inducción y tampoco se capacita

apropiadamente a los trabajadores, igualmente que no se realizan evaluaciones y

seguimientos, por lo que el desempeño de los trabajadores no es el esperado.

También, Alonso et al. (2018), mencionan que el 66.7% de los trabajadores

sostuvieron que existen pocos recursos en el aspecto humano y material, y pobres

estímulos por innovar con propuestas novedosas, esto se refleja en un ambiente

laboral inadecuado y un contexto no deseable para gestionar adecuadamente a los

trabajadores.

En México, Lumbreras (2020), determinó que para incrementar los

desempeños en las entidades del Estado del sector salud se deben de realizar

actividades orientadas principalmente a gestionar apropiadamente el talento

humano, se debe trabajar en mejorar el ambiente laboral de cada profesional de la

salud, efectuar de manera programada una evaluación integral sobre los

desempeños y alentar a los directivos que se esfuercen en lograr cada objetivo

institucional.

Por otro lado, en Ecuador, Fajardo et al. (2020) sostienen que para la mejora

de la Gestión del talento humano en los sectores de salud y otros se debe

establecer procedimientos asociados y articulados que propicien políticas y cuenten

con sus respectivos manuales de desempeño, estimulando, orientando y apoyando

la integración e identificación del colaborador con la institución. Por otro lado, se

debe contratar profesionales idóneos, seleccionados de conformidad con los
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perfiles y puestos de trabajo, quienes deben contar con conocimientos y

experiencias.

A nivel nacional, Inga y Arosquipa (2019) sostienen que si bien existe algún

avance en el desarrollo y la manera en que se viene gestionando el recurso humano

en salud (RHUS) en las dos pasadas décadas dotar de RHUS en los primeros

niveles de atención aún es un reto pendiente para la mayoría de las naciones, se

continúan con modelos obsoletos que no están asegurando que se brinden

servicios apropiados a pobladores vulnerables. Además, Gonzáles (2018) expresa

que los procedimientos burocráticos enmarcados por el cumplimiento de

normativas, manuales y directivas generan estándares y expectativas improbables

de cumplir, debido a que estos ideales no consideran la realidad problemática de

los centros de salud, por ende, se traducen en carencia de compromisos

profesionales, procesos de organización deficientes y sin articulación, y falta de

estímulos para los profesionales.

De igual forma, Guerrero y Callao (2021) expresaron que, para su mejora se

debe disponer de sistemas de salud innovadores, contratar profesionales

organizados y anticipados quienes intervengan de forma activa en la solución de

situaciones problemáticas desde el desempeño de sus funciones y perfil

profesional, brindando así atención oportuna a los pacientes.

Ñaupari (2018) sostiene que la asociación entre la primera variable y la

segunda es directa y de alto nivel; por lo que una inapropiada Gestión del talento

humano se va a obtener bajos niveles de desempeños, en tanto que una apropiada

tiene efectos positivos en el rendimiento de los colaboradores del área de salud. A

nivel local, se encuentran los hospitales de nivel II-2, donde la dotación de

tecnólogos médicos es limitada en función a la gran cantidad de servicios de salud,

ocasionando un bajo desempeño laboral haciendo que estos desarrollen sus

funciones con retraso.

Es así como se observa una inadecuada Gestión que afecta el desempeño

laboral y no se atiende apropiadamente a los usuarios. Además, no se considera el

empoderamiento de los profesionales médicos, el empleo de herramientas

tecnológicas modernas para la consecución de propósitos institucionales,

desarrollo de actividades poco productivas, escasa interacción entre los

colaboradores para generar cadenas de valor y compromiso, clasificación del
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personal no acorde con las competencias profesionales, falta del desarrollo de

capacitaciones y poca o nula negociación de auspicios para implementar planes de

carreras profesionales en el sistema de salud de Madre de Dios.

Según lo descrito, se propone el problema a resolver: ¿De qué manera la

Gestión del talento humano influye en el desempeño laboral del tecnólogo médico

en un nosocomio en Madre de Dios Perú,2023? y los específicos: (a) ¿Cómo influye

la Gestión del talento humano en el rendimiento en la tarea del tecnólogo médico

en un hospital en Madre de Dios Perú,2023?; (b) ¿De qué manera la Gestión del

talento humano influye en los comportamientos contraproducentes del tecnólogo

médico en un hospital en Madre de Dios Perú,2023?; (c) ¿Cómo influye la Gestión

del talento humano en el rendimiento en el contexto del tecnólogo médico de un

hospital en Madre de Dios Perú,2023?.

Además, la investigación halla justificación teórica porque se han abordado

las variables con teorías de autores prestigiosos del mundo académico, o de

instituciones oficiales, las conclusiones de la investigación incrementan el

contenido teórico de la gestión en servicios de salud y desempeño laboral; sirve

como antecedentes para futuras investigaciones; además garantiza el tratamiento

de las variables, asimismo se justifica en lo metodológico, dado que se han

adaptado dos escalas valorativas para la recolección de datos, que una vez

validadas y con confianza están a disposición de investigadores de temas similares

para la recolección de información, con la garantía de resultados similares; en el

aspecto práctico se encuentra justificación ya que las recomendaciones posibilitan

se mejore el desempeño del personal así como su eficiencia de las diferentes

especialidades hospitalarias y con esto la prestación de los servicios debe ser de

mayor calidad en el nosocomio mencionado.

Así mismo, se propone el objetivo general: Establecer cómo influye la

Gestión del talento humano en el desempeño laboral del tecnólogo de un hospital

en Madre de Dios Perú, 2023; y los específicos: Establecer la influencia de la

Gestión del talento humano en el Rendimiento en la tarea del tecnólogo médico de

un hospital en Madre de Dios Perú, 2023; Identificar la influencia de la Gestión del

talento humano en los comportamientos contraproducentes del tecnólogo médico

de un hospital en Madre de Dios Perú,2023; Comprobar la influencia de la Gestión
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del talento humano en el rendimiento en el contexto del tecnólogo médico de un

hospital en Madre de Dios Perú,2023.

Por último se formula la hipótesis general: La gestión del talento humano

influye directa y significativamente en el desempeño laboral del tecnólogo médico

de un hospital en Madre de Dios Perú, 2023 y las específicas: La Gestión del talento

humano tiene influye directa y significativa en el rendimiento en la tarea del

tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú; la Gestión del talento

humano influye inversa y significativamente en los Comportamientos

contraproducentes del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú; la

Gestión del talento humano influye directamente en el rendimiento en el contexto

del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú, 2023.
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II. MARCO TEÓRICO
Luego de una minuciosa búsqueda en bases de datos confiables y de

prestigio se encontraron los siguientes estudios; a nivel internacional se dispone

de: Nagwan et al. (2022), se propusieron examinar la repercusión de la Gestión del

Talento Humano (GTH) en el rendimiento empresarial en los hospitales de Malasia;

estudio realizado bajo el paradigma cuantitativo, con muestra conformada por 174

hospitales; se utilizó el modelo de mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM) con la

finalidad de comprobar las hipótesis del estudio dando como resultados que existe

correlación positiva entre el capital humano con el desempeño empresarial además

existe tal asociación entre la mentalidad de gestión del personal con el desempeño

de los empresarios.

Mervat et al. (2018), en hospitales de Shebin El-kom, se propusieron estudiar

los impactos de una apropiada gestión del personal en el desempeño de los

colaboradores de nosocomios, investigación de paradigma cuantitativo, explicativa

y sin manipular la variable independiente y transeccional, el universo poblacional

estuvo constituido por 273 profesionales de enfermería; se recopilaron los datos

empleando la encuesta y con dos cuestionarios estructurados respecto a los

indicadores, hallándose los siguientes resultados: el 77.0% percibe en alto nivel el

desempeño en los hospitales con gran significatividad. Conclusiones: que una

correcta gestión del personal se refleja significativamente en el desempeño en los

hospitales y lo mismo con cada dimensión del desempeño laboral.

Munaza (2019), en instituciones de salud en Pakistán, tuvo como propósito

establecer el efecto de la práctica de gerenciar el talento en los desempeños de

todos los colaboradores que desarrollan actividades en instituciones de salud,

diseño metodológico de paradigma cuantitativo, explicativa, de diseño

transeccional y sin manipular la variable independiente. El universo poblacional fue

establecido por 364 trabajadores que están asignados a las entidades de salud a

nivel nacional. Los datos fueron recogidos mediante  la encuesta y dos escalas

valorativas; se halló que resulta provechoso y significativo la buena práctica en la

gestión del personal, reclutar y seleccionar los mejores cuadros, capacitándolos y

brindando nuevos conocimientos, reteniéndolos, lo que influye en un mejor

rendimiento en sus respectivas tareas; el análisis de correlación determinó la

correlación positiva, mediante la regresión lineal=0.834, se llegó a las conclusiones:
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que en los nosocomios públicos se debe disponer de sistemas para gestionar

apropiadamente el talento y que sirva de instrumento de integración, cambiar las

conductas y el fortalecimiento al personal hospitalario con el fin de tener como

resultados un mejor rendimiento del personal en sus tareas y así mejorar el servicio

brindado.

Almohtaseb et al. (2020) en su artículo se propuso comprobar los efectos de

eficaces sistemas para gestionar el talento en el Desempeño Laboral (DL). Estudio

cuantitativo, de alcance explicativo y diseño transeccional y en la que no se

manipuló la variable independiente. Su universo de estudio estuvo conformado por

430 colaboradores de 30 nosocomios estatales de Jordania, para la recolectar

información se usó la encuesta y dos escalas valorativas.

Hallándose los resultados que la gestión del personal tiene impactos

significativos en el DL, ya que de esta forma se puede realizar una mejor selección

del personal que sus comportamientos no vayan en contra de las normas del

establecimiento para que no sea un impedimento para cumplir los objetivos,

además mediante una prueba estadística con un valor de R2= 0.678; de esa forma

con una buena GTH se evita comportamientos contraproducentes que atente contra

los objetivos institucionales. Conclusiones: El sistema de gestión del talento

repercute de forma directa en el rendimiento y se recomienda emplear estrategias

en el fortalecimiento de las interrelaciones entre la gerencia y los trabajadores para

evitar los comportamientos contraproducentes y lograr el desarrollo organizacional.

Lawal (2022), cuyo propósito fue establecer la incidencia de la gestión del

personal en el desempeño del personal en el hospital Universitario Barau Dikko de

Kaduna. Investigación de paradigma explicativa. El universo poblacional de estudio

se constituyó por 757 empleados del nosocomio; los datos fueron recolectados con

cuestionarios; de utilizó el SPSS, hallándose los resultados: que un gran número

de los colaboradores expresó que la mejora del rendimiento de los empleados vino

consigo por la identificación y capacitación de los postulantes para reemplazar a

los empleados más fundamentales que dejan el centro de asistencia; además la

gestión de desempeños (61 %), las capacitaciones y la mejora (62 %), la

adquisición de talentos (71 %) y el desempeño de los empleados tenían relaciones

positivas y sustanciales entre sí.
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En el contexto nacional se encontró a Valentín (2017), se planteó determinar

le manera en la que la GTH incide sobre el desempeño del personal perteneciente

a la Red de Salud Huaylas Sur. Investigación no experimental transversal; de

alcance explicativo. El universo poblacional estuvo conformado por el personal

asistencial además de administrativo, con una cantidad de 161 individuos; como

técnica para recopilar datos se eligió usar la encuesta. Se halló como resultados

que la GTH muestra un nivel logrado de 65.2% y el DL con un 69.6%, se concluyó

que se evidencia el correlato directo entre las variables con el Chi-

Cuadrado=70,146. Concluyéndose que la influencia de la GTH es altamente

significativa sobre el DL.

Moza y Rojas (2019), en un hospital de Lima, se propusieron establecer la

influencia de la GTH en el desempeño del personal administrativo. Estudio de tipo

cuantitativa, explicativa, transeccional, el universo poblacional estuvo constituido

por 30 administrativos, la data fue recolectada a través de una encuesta y con 02

escalas valorativas. Luego de procesados los datos, se estableció mediante el

estadígrafo R^2= 0.92 que indica una alta correlación de la GTH en el desempeño

del personal. Se concluyó: Tiene influencia positiva en el desempeño del personal

administrativo del referido nosocomio, demostrando que una buena elección del

personal con buenas habilidades y destrezas que vayan más allá del trabajo

contribuirán al logro de las metas del establecimiento.

Castro y Delgado (2020) en el Proyecto Especial Huallaga, tuvieron la

intención de comprobar la incidencia de un Modelo de gestión del talento humano

en el rendimiento del personal, estudio realizado bajo el paradigma investigativo

cuantitativo, explicativo y en el que no se manipuló la variable DL y transversal. Con

una población censal establecida en 70 empleados, empleando la encuesta y dos

escalas debidamente validadas se recolectaron los datos. Hallándose los

resultados, se percibe por cerca del 68% que el talento humano es gestionado de

manera regular, en tanto es percibido por cerca del 57% que el desempeño es

asimismo regular entre los colaboradores del proyecto especial, así mismo se

evidencia la asociatividad positiva entre las variables mediante la regresión lineal=

0.812. Conclusiones: se afirma la existencia de impactos positivos de la GTH en el

desempeño del personal, se explica que una mejor y correcta gestión del personal

tiene efectos en un mejor rendimiento en el contexto del personal.
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Rodas (2019), en un hospital del Callao, se planteó analizar la repercusión

de la GTH en el rendimiento del personal de salud de nosocomio del primer puerto

peruano, investigación realizada bajo una metodología cuantitativa, explicativa, de

diseño transversal y no se manipularon variables, para lo cual se optó considerar

una población censal de 102 trabajadores del hospital de rehabilitación, recopilando

datos mediante la encuesta y con cuestionarios validados. Los resultados hallados

es que se percibe una moderada GTH y el desempeño se percibe como moderada

por los encuestados, lo cual trae consigo adecuados niveles de desempeño en el

personal en cuanto el desarrollo de sus tareas encomendadas, además se mostró

una incidencia muy baja entre ambas variables con un valor de Regresión

Lineal=0.012; por otro lado, en lo que respecta a la repercusión de la GTH y las

dimensiones del rendimiento laboral, se halló que hay muy baja incidencia con el

trabajo en equipo =0.003 y con la disciplina laboral =.0009. Conclusión: Que la GTH

tiene incidencia significativa en el desempeño de los profesionales del referido

nosocomio.

Bustamante (2022), una organización de salud en el Callao, se propuso

establecer el correlato existente entre - GTH- y desempeño profesional de una

empresa de servicios de salud del Callao, estudios realizado bajo el paradigma

cuantitativo, de propósito básico y alcance relacional, de diseño transversal en la

que no fueron manipuladas las variables; el universo poblacional estuvo constituido

110 trabajadores, de esta población se obtuvo la muestra que quedó establecida

por 60 administrativos, usando la encuesta y dos cuestionarios en el recojo de los

datos, se hallaron estos resultados: la GTH es percibida por cerca del 40% de los

encuestados como baja y cerca del 38 % perciben bajos desempeños en el

personal, y se indica que las variables se correlacionan con un valor de Regresión

Lineal= 0.712. Conclusiones: Se ha encontrado relación positiva entre ambas

variables estudiadas en la referida entidad.
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En la siguiente sección se profundiza los fundamentos teóricos que

sustentan cada una de las variables de investigación.

Variable Gestión del Talento Humano (GTH), Chiavenato (2009) autor

base utilizado para el estudio de esta la primera variable (GTH), por su destacada

trayectoria, siendo uno de los más ilustres y respetados por sus aportes,

fundamentalmente por ser un teórico sobre la GTH. Define la variable como aquella

administración en la cual se toma en cuenta tanto a la institución como a sus

trabajadores, así como el resto de los socios internos, que son las personas que

mejor conocen la organización, su negocio y su futuro. Es una nueva perspectiva

de los seres humanos, ya no un simple sujeto pasivo de los recursos, objeto de

servicio o procesos de la institución, más bien de un sujeto esencialmente activo

que toma decisiones, realiza acciones, crea innovaciones y agrega valor a la

organización.

Chitalu (2019) define la Gestión del Talento Humano (GTH) como aquella

representación del potencial del recurso humano con el propósito de alcanzar

ventajas competitivas valiosas, al ser implementada de manera correcta, con

seguridad se va a generar ventajas competitivas sostenibles.

Sparrow (2019) define  como la que se encarga de identificar y atraer al

talento, y pretende lograr también el compromiso, retener a los mejores

trabajadores con el fin de lograr efectos óptimos inmediatamente o con el transcurrir

del tiempo, que se reflejan en el desempeño en las tareas.

Tobón (2020) lo define como aquella parte del desarrollo de las personas

que favorece al perfeccionamiento en lo profesionales y en el desarrollo como

personas, para que se involucren con los objetivos organizacionales.

Además, Prieto et al. (Prieto y otros, 2021) define como relevante desde la

instancia del contrato de trabajadores, porque requiere de competencias que

aseguren imparcialidad y criterio para escoger al personal idóneo, cuidando que en

todas las fases del proceso se obtengan los mejores resultados, es importante no

solamente en cubrir las vacantes, pero en potenciar cada proceso interno en las

organizaciones.

El modelo teórico de McGregor teoría X y teoría Y: es mencionado por

Chiavenato, en su libro Introducción a la teoría general de la administración (2004)

donde la teoría Y supone un tipo de administración participativo, sostenida en los
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valores humanos además de sociales, por otro lado, la teoría X supone una

administración a través de controles externos establecidos a los individuos,

mostrándose opuestas ambas variables.

A continuación, se fundamenta teóricamente las dimensiones, bajo la teoría

X y Y de McGregor (2007), Chiavenato propone cinco dimensiones para medir a la

Gestión del Talento Humano.

La primera dimensión es la referida a reclutar, Chiavenato (2008) lo define

como una técnica de comunicación donde la empresa pública, así como promueve

oportunidades laborales en el mercado de RH, simboliza un proceso de intercambio

de dos vías, atrayendo a posibles aspirantes al proceso de selección.

Huselid et al. (2005) lo define como la primera etapa de la GTH, las empresas

deben proporcionar herramientas fundamentales con la finalidad de recepcionar

personal que posean atribuciones que puedan enriquecer a la empresa, siendo

factible hacer uso de las distintas herramientas para poder obtenerlas, donde la

empresa tiene que verse atractiva para los que requieren un lugar donde desarrollar

sus habilidades.

Montoya (2016) lo define como aquellos métodos que admiten a las

empresas poder solucionar el requerimiento de RH, sus ventajas, equilibrio,

delimitar sus requerimientos, así como capacitación.

La segunda dimensión es seleccionar, Chiavenato (2008) lo define como

las acciones dirigidas en elegir a los buenos aspirantes para la empresa, está

conformada por una serie de fases con distintas opciones. El análisis del producto

de la elección es fundamental para delimitar su costo, así como las ventajas que

propone.

Capelli (2008) lo define como la atracción del talento de fuera mediante los

procesos de recepción y elección, así como los procesos con la finalidad de

observar las capacidades dentro de la empresa, esto último se desarrolla con la

evaluación de la capacidad además del análisis de la aptitud de sus colaboradores,

con un buen análisis habrá un buen desarrollo, así como una adecuada selección

de profesionales.

Hamed y Aurelie (2019) lo define como aquella parte del proceso que sirve

para que una empresa identifique, evalúe y contrate personal, por lo que es de

necesidad valorar adecuadamente el talento alineándose a los intereses de la
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empresa en la búsqueda se ser exitosa, extendiendo en el tiempo su valor y que

genere aportes positivos a las actividades,

La tercera dimensión relacionada a Capacitación, Chiavenato (2008) lo

define como la consecución sistemática de mejora en las aptitudes del personal

para lograr propósitos planteados por la corporación, este componente conforma

un proceso de aprendizaje, cambiando la conducta de los sujetos a través de cuatro

cambios: transferencia de información, crecimiento de destrezas, de actitud y

concepciones.

Garbanzo (2015) lo define como una ocupación ejecutada mediante la

organización con lineamientos determinados para poder lograr los objetivos

establecidos.

Armijos et al. (2019) lo definen como las oportunidades que se da a los

trabajadores de participar en talleres o cursos programados con el fin de

incrementar los conocimientos y las pericias de los empleados para un mejor

desempeño en determinadas funciones, en los cargos o tareas encomendadas, lo

cual enriquece el desempeño de sus funciones y permite mejorar la calidad del

proceso productivo en las organizaciones.

De la calle et al. (2020) lo definen como la ventaja para que el crecimiento

de la persona sea la más adecuada, para asegurar el éxito, es necesaria la

existencia un vínculo directo entre lo que le interesa al sujeto y el contexto donde

la organización desea ubicarlo posteriormente, es adecuado que se realice un

análisis de las competencias laborales además de personales y fundamentales

para el crecimiento futuro de su labor completadas con las competencias.

La cuarta dimensión trata de las Recompensas, Chiavenato (2008) lo define

como las retribuciones, premios o reconocimientos por un servicio prestado. Las

recompensas más usuales son las remuneraciones. Las recompensas se dividen

en de carácter financiero y no financiero. Las del tipo financiero son a veces directas

(salarios directos, premios y una comisión) o de manera indirecta (descansos

remunerados, donaciones, etc.).

Jama (2018) lo define como los procedimientos que motivan a los

trabajadores y orientadas a la atención de alguna necesidad identificada como

urgente o deseada, incluye: premios, remuneraciones, otras prestaciones y

seguridad social.



13

Armijos et al. (2019) lo define como el reflejo de los salarios; encargados de

las compensaciones monetarias adecuadas por los servicios prestados por los

empleados.

Como quinta y última dimensión es la de Retener (Talento humano),

Chiavenato (2008) lo define como la acción de retener a los mejores cuadros

requiere estar atento especialmente en una serie de factores, las principales: el

estilo administrativo, las interrelaciones con la gerencia y las políticas de seguridad

y salud ocupacional que garantiza un ambiente laboral adecuado en las

organizaciones.

Jama (2018) lo define como el proceso que engloba capacitaciones para

aumentar las competencias profesionales y personales. Implica formar y

desarrollar, gestionar los conocimientos y las habilidades, el aprender, algún

programa adaptación al cambio y el desarrollo de carrera, con planes de mejora

comunicacional y adecuación.

De la Calle et al. (2020) explica que la retención garantiza la permanencia

de trabajadores calificados con alto potencial en las organizaciones. En ocasiones,

todas las políticas de los programas de GT de las compañías se justifican en retener

a los trabajadores más destacado, e impedir que se los lleve los competidores.

Variable Desempeño Laboral (DL), Koopmans et al. (2011) lo define como

las competencias y habilidades relacionadas a las tareas encomendadas, en

resumen, son las competencias y destrezas respaldadas en conocimientos

pertinentes para un buen desempeño en ciertos puestos, asimismo, hay que

considerar la condición estructural y laboral brindada por la organización.

Siendo este el autor base utilizado para el estudio de la segunda variable,

que enfoca el desempeño laboral para estudiar detalladamente aquellos aspectos

que admiten analizar con exactitud el rendimiento al interior de las organizaciones

proponiendo un instrumento sencillo, aunado a ello propone que para analizar el

DL se debe partir de tres dimensiones como es el rendimiento en la tarea,
comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, y que,

además, son las dimensiones que se tomaron en esta investigación.

Faria (2004) lo define como aquellas acciones de los empleados

relacionadas con las actividades y contribuciones que les son asignadas en función
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de sus cargos, dependiendo de la autoridad reguladora entre empleado y la

organización.

Chiavenato (2011) define el DL como la eficiencia que muestran los

colaboradores cuando realizan sus funciones, que es fundamental en la

organización y, por lo tanto, se ha convertido en una ventaja competitiva

empresarial en la actualidad.

Robbins y Judge (2013), lo define como el establecimiento de metas siendo

un principio básico de la psicología del desempeño, que pone en marcha ciertos

comportamientos y mejora el desempeño ya que ayuda a las personas a concentrar

su energía en las metas, dando importancia a la dificultad de estas, es decir si es

más difícil de alcanzarlas entonces se esfuerzan más.

Bautista et al. (2020) lo definen como la primera fase de descripción de

puestos, luego se convirtió en un instrumento para evaluar que funcione

correctamente cada puesto de la organización y en la actualidad el DL es la piedra

angular de la eficiencia organizacional y la clave de que sea exitosa. Es por ello

que el  modelo  de  Campbell plantea una medición de este contructo de forma

integral, es asi que este modelo se considera un pilar teórico que evalúa el DL dado

que aborda la variable multidimensionalmente, que pretende obtener los elementos

principales para evaluarlo, y con esto ayudar a desarrollar estrategias. Dirigidas al

logro de objetivos, cuyos componentes caracterizan la estructura básica de todo

DL.

Altindag (2020) lo define como el vínculo que presentan algunas

particularidades (capacidades) alineadas a lo requiere cierto puesto, los esfuerzos

realizados por el trabajador en sus labores (voluntad) y que se den o estén

presentes ciertos factores relacionados al ambiente para una mejor ejecución de

las tareas. El desempeño laboral, juega un rol fundamental a la hora de alcanzar

los objetivos y metas organizacionales, se logran a la vez que los trabajadores

demuestren sus capacidades y destreza, acorde a las características y

responsabilidades de las funciones encomendadas, y recibiendo soporte de la alta

dirección y jefaturas.

Reyhanoglu y Akin (2020) mencionan sobre el DL de los trabajadores en las

organizaciones a manera de vital indicador de los rendimientos organizacionales

en razón que el desempeño trastoca la conducta del personal que favorecen de
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manera directa e indirecta a los objetivos organizacionales y crean valor para sus 

empresas.

El modelo teórico de desempeño laboral de Koopma ns et al. (2013): 
indica que está conformado por un análisis de manera autoinforme constituido por 

unas dimensiones, escalas además de ítems que poseen enunciados los cuales 

permiten establecer el nivel de DL de los trabajadores con el objetivo de 

incrementar la productividad además de la capacidad competitiva de una empresa.

A continuación, se pasará a fundamentar teóricamente las dimensiones, bajo 

el modelo teórico de Koopmans et al. (2013) quienes operacionalizaron el DL con 

las siguientes dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto, 

comportamientos contraproducentes:

La primera dimensión es el rendimiento en la tarea, abarca los 

comportamientos que están directamente relacionados con el puesto, de forma 

técnica (Koopmans et al., 2013). Liu & Liu (2021) la definen como las 

contribuciones de los empleados a las organizaciones, y comprende, competencia 

técnica y competencias laborales; asimismo la conducta inherente a la tarea técnica 

de los puestos (Gabini y Salessi, 2016).

La segunda dimensión son los comportamientos contraproducentes, 

involucran los actos intencionales que provienen de los colaboradores de la entidad 

y que se contraponen al interés de aquella (Koopmans et al., 2013). Además, se 

definen “comportamientos voluntarios que perjudican al desarrollo de las 

organizaciones” (Ramos et al., 2019), engloba las actitudes encaminadas a 

conservar un contexto agradable entre colaboradores y de carácter psicológico en 

el que se desenvuelva el aspecto de conductual (Gabini y Salessi, 2016).

Como última dimensión se tiene al componente rendimiento en el contexto, 

definida como aquellos actos que están dirigidos a conservar el entorno personal y 

anímico en el que se desarrolla en la empresa (Koopmans et al., 2013). Asimismo, 

es conocido como comportamientos de ciudadanía en organizaciones (OCB). se le 

define como “comportamientos que contribuyen a los objetivos organizacionales y 

que mejoran el entorno social y anímico” (Ramos-Villagrasa y otros, 2019), se 

consideran a las acciones intencionales de parte de los miembros de las 

organizaciones contrarias a lo que se proponen las organizaciones, (Gabini y 

Salessi, 2016).
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de investigación

Respecto con el tipo fue una investigación aplicada, como lo define

CONCYTEC (2020) es aquel estudio direccionado a determinar, mediante el

conocimiento científico, los mecanismos por la que es posible satisfacer un

requerimiento reconocido además de científica.

Referente a su nivel, fue explicativo, debido que se propone explicar la

causalidad entre hechos o variables estudiadas, también, en estas

investigaciones se requiere plantear hipótesis que indaguen en establecer la

causa de un hecho, variable, o fenómeno que se ha propuesto investigar

(Ramos, 2020).

Además, según su enfoque fue cuantitativo, denominándose así

porque se realiza con fenómenos que son medibles, a través del uso de

técnicas estadísticas para analizar la información recopilada, la finalidad más

relevante reside en describir, explicar y predecir lo que origina una situación y

a partir de ello predecir sus comportamientos futuros dado que se han

develado estas (Sánchez, 2019), Respecto al método, se ha usado la

metodología científica ya que es el proceso que encamina el estudio, con el

propósito de revelar las maneras de coexistencia de algún proceso objetivo,

para descubrir su enlace interno y externo, y hacer generalizaciones y

ahondar las sapiencias adquiridas, alcanzar a manifestar con seguridad

basada en la evidencia y comprobar en las pruebas lo que se enuncia o

manifiesta, (Cabezas et al., 2018).

Se eligió la metodología hipotética deductiva porque la hipótesis es el

inicio para nueva presunción. Partiendo de una hipótesis deducida de

principios o normas, y empleando los principios deductivos, se llega a

pronósticos que luego son verificados de forma estadística, y si existe

conexión con lo investigado, comprobando la verdad o no de la hipótesis
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formulada. Así, sí la hipótesis se basa en predicciones prácticas

confirmatorias se puede inferir. Este método hace posible la reconstrucción

continua del sistema teórico y metodológico por lo que se puede catalogar

fundamentalmente como método para la elaboración de conocimientos

(Rodríguez y Pérez, 2017).

El diseño investigativo ha sido no experimental, puesto que la

investigadora no ha tenido el control de ninguna variable, no ha agrupado a la

muestra para estudiarla. Asimismo, la investigadora observó el fenómeno tal

y como ocurre en su propio medio, no ha alterado su comportamiento ni

desviado, y por el tiempo de aplicación es transversal, (Neill y Cortez, 2018);

además es de corte transeccional, porque los datos se recogieron en un

tiempo determinado.

Figura 1

Diseño del estudio

Nota: Elaboración propia.

Leyenda:

X=Gestión del talento humano

Y=Desempeño laboral

3.2 Variables y operacionalización
Variable Independiente: Gestión del Talento Humano

Definición Conceptual: Chiavenato (2009) define la Gestión del talento

humano como un conjunto de procedimientos esenciales que permiten a los

gerentes liderar y coordinar las tareas de gestión que están directamente

relacionadas con los recursos humanos, la capacidad y el potencial.
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Definición Operacional: Se va a medir a través de la escala valorativa que

será aplicada y adaptada para el personal del tecnólogo médico de un hospital

en Madre de Dios en los niveles, bueno, regular y malo.

Indicadores
Dimensión Reclutamiento: Comunicar y dotar de trabajadores

Dimensión Selección: Perfiles de los postulantes y apropiadas habilidades

Dimensión Capacitación: Desarrollar sus habilidades y entrenamientos

Dimensión Recompensa: Financiera y no financiera

Dimensión Retención de personas: Desarrollo de carrera e incentivos

Escala de medición
Escala Ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5=

siempre.

Variable Dependiente: Desempeño Laboral

Definición Conceptual: Koopmans et al. (2011) definen el Desempeño

Laboral, como aquellas competencias y habilidades relacionadas a las tareas

encomendadas, en resumen, son las competencias y destrezas respaldadas

en conocimientos pertinentes para un buen desempeño en ciertos puestos,

asimismo, hay que considerar la condición estructural y laboral brindada por

la organización.

Definición Operacional: se va a medir a través de la escala valorativa validad

por Gabini y Salessi (2016) que será aplicada al personal del tecnólogo

médico de un hospital en Madre de Dios en sus niveles, bueno, regular y malo.

Indicadores
Dimensión Rendimiento en la tarea: Dedicar tiempo y esfuerzos, afrontar retos

y actualizar conocimientos

Dimensión Comportamiento contraproducente: Sobre dimensionar

problemas, enfocarse en aspectos y comentarios negativos

Dimensión Rendimiento en el contexto: Planificación de actividades,

participación en reuniones y conservar las destrezas

Escala de medición
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Escala Ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5=

siempre.

3.3 Población y muestra

Una población según Hernández y Mendoza (2018) es el conjunto de

diversas situaciones que suelen tener iguales especificaciones, por lo tanto,

para este estudio se optó por considerar al personal de salud de la Red

Asistencial Madre de Dios Víctor Lazo Peralta – ESSALUD, siendo un total de

70 profesionales:

 Criterio de inclusión: se consideró a todos los profesional de salud

Asistencial y administrativo que vienen laborando bajo la modalidad

de contratación CAS regular, 728, por terceros en la Red Asistencial

Madre de Dios Víctor Lazo Peralta – ESSALUD.

 Criterio de exclusión: no fueron considerados los trabajadores de

servicios, de jardinería, seguridad y comedor.

La muestra es una parte que representa al universo poblacional o

universo a investigar, de la que se ha recolectado información pertinente para

un estudio específico (Hernández y Mendoza, 2018). La muestra se estableció

mediante muestreo no probabilístico, es decir sin usar ninguna fórmula y

quedó constituida por los mismos 70 profesionales considerados en la

población, es decir es una investigación con muestra censal, cada elemento

considerado en la población formó parte de la muestra, resulta apropiado para

poblaciones pequeñas, la muestra quedó conformada por los mismos 70

profesionales de salud conformantes de la población.

En referencia al muestreo utilizado con fines de establecer la muestra,

se empleó el no probabilístico, en este tipo no todo profesional tuvo las

mismas probabilidades de ser seleccionado integrante de la muestra, se

realizó el muestreo por conveniencia a los intereses del objeto de estudio,

(Hernández y Mendoza, 2018).
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Su unidad de análisis estuvo constituida por el profesional de la salud

de la Red Asistencial Madre de Dios Víctor Lazo Peralta – EsSalud, Madre de

Dios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos

Para Carrasco (2018), las técnicas para recopilar la data tienen la

finalidad conseguir información de sujetos o documentos, que tengan lo que

se necesita para la investigación. Acorde a lo que se menciona la investigadora

optó usar la encuesta para lograr conseguir la data necesaria y lograr los

propósitos del estudio.

El instrumento usado fue la escala valorativa, que es el que le

corresponde a la técnica determinada en este estudio, esta escala ha sido

adaptada de cuestionarios validados de manera previa:

Ficha técnica de instrumentos 1:

Nombre: Escala de Gestión del Talento Humano

Autor: Rodas (2019)

Dimensiones: Reclutamiento, Selección, Capacitación, Recompensa y

Retención de personas.

Significación: Este cuestionario se compone de 20 ítems que busca medir el

grado de GTH de los profesionales de la salud en un nosocomio de Madre de

Dios. Las respuestas han sido valoradas en una escala ordinal que incumbe:

a. Nunca (1), b. A veces (2), c. Regularmente (3), d. casi siempre (4), e.
Siempre (5).

Baremos: Nivel baja (20-47), Regular (48-74) y Alta (75-100).
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Ficha técnica de instrumentos 2:

Nombre: Escala de Desempeño laboral

Autores: Gabini y Salessi (2016)

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes,

Rendimiento en el contexto.

Significación: Este cuestionario contiene 20 ítems que procura medir el grado

de DL de cada profesional de la salud de un nosocomio en Madre de Dios.

Las respuestas fueron valoradas en escala ordinal correspondiente: a.

Nunca (1), b. A veces (2), c. Regularmente (3), d. Casi siempre (4), e. Siempre

(5).

Baremos: Nivel bajo (20-47), Medio (48-74) y Alto (75-100).

La validez se entiende por la capacidad en que un instrumento a usar

puede medir a las variables a investigar, consiguiendo al probar que el

instrumento manifiesta los conceptos abstractos a través de sus dimensiones

e indicadores (Hernández y Mendoza, 2018). Por esto, en este aspecto se

buscará obtenerlo mediante 3 expertos vinculados a las variables que se

desean investigar, analizando la claridad, coherencia y relevancia de los

cuestionarios que se emplearán, porque ello dará evidencia si se puede o no

aplicar cada instrumento, y que se encuentra en el anexo.

Tabla 1

Validez del instrumento Gestión del talento Humano

Experto Grado académico Nombres y apellidos Criterio
1 Maestro José Rolando Vela Molina Aplicable
2 Doctor Hans Keyfren Avila Foesther Aplicable
3 Maestro José Luis Ibáñez Estrella Aplicable

Tabla 2

Validez del instrumento Desempeño laboral

Experto Grado académico Nombres y apellidos Criterio
1 Maestro José Rolando Vela Molina Aplicable
2 Doctor Hans Keyfren Avila Foesther Aplicable
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3 Maestro José Luis Ibáñez Estrella Aplicable

La confianza según Hernández y Mendoza (2018), señalan que es el

nivel en que los instrumentos generan resultados sólidos y se realizó la prueba

de Alpha de Cronbach, esta mide la consistencia interna y se realizó mediante

el Software SPSS; aunque, se debe de considerar que si el coeficiente es

mayor a 0,7 la escala es aplicable, se presenta en el anexo respectivo.

Para estimar la confiabilidad de las dos escalas se llevó a cabo una

muestra piloto a 12 colaboradores de la institución mencionada, mediante el

estadígrafo Alfa de Cronbach, que arrojó el siguiente valor para cada variable:

Tabla 3

Confiabilidad d la escala de Gestión del

talento humano

Alfa de
Cronbach

N de elementos

0.865 12

Nota: Elaboración propia

La escala que mide la GTH tuvo un valor de 0.865, mayor al valor 0.7,

por lo que se considera confiable.

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento de

Desempeño laboral

Alfa de
Cronbach

N de elementos

0.860 12

Nota: Elaboración propia

La escala que mide el DL tuvo un valor de 0.860, mayor al valor 0.7,

por lo que se considera confiable.
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3.5. Procedimientos

Es importante recalcar que para recopilar los datos se han utilizado dos

escalas, una para cada variable de investigación, por esto se necesitó del

apoyo de encuestadores; posteriormente los datos recogidos fueron

plasmados en figuras y tablas para que una mejor exposición y se puedan

entender rápidamente, usando para esto el MS Excel, además del programa

IBM SPSS en su versión 27, lo que posteriormente hizo posible construir una

base de datos que ayudó a realizar los análisis correspondientes.

3.6. Método de análisis de datos

En el resultado descriptivo, se procesó los datos recopilados por las

escalas mediante el SPSS, esto permitió plasmarlos en tablas, para así poder

interpretarlos, mostrando el grado de GTH de los tecnólogos médicos de un

hospital en Madre de Dios Perú, 2023, así como el grado del desempeño

laboral en el mencionado establecimiento, asimismo hizo posible distinguir los

resultados con relación a sus dimensiones e indicadores.

En respecto a los resultados inferenciales, para conseguir cada objetivo

planteado en el estudio, se construyó la matriz con niveles y puntuaciones, en

el cual se ejecutaron los análisis cuantitativos de los datos, esto se realizó

mediante el SPSS v. 28. Posteriormente se ejecutó la comparación con las

hipótesis que se formularon, mediante un test de asociatividad (diagrama de

dispersión); y después se ejecutó el test de Kolmogórov-Smirnov (K - S) para

los datos, dado que se buscó con ello instituir la normalidad de la distribución

de la información, ya que si se encuentra que la información es paramétrica se

debe de verificar mediante el estadígrafo Chi cuadrada y por lo contrario, se

aplicará un análisis de regresión, con lo que finalmente se consiguió contrastar

las hipótesis planteadas.



24

3.7. Aspectos éticos

Se han considerado en el proceso investigativo los principios que guían

las investigaciones científicas, siendo inspirado en lo mencionado en Helsinki,

referente para las investigaciones de carácter científico, siendo estos: a.
Beneficencia, la autora en esta investigación ha buscado el beneficio de la

sociedad de forma directa o de manera tangente, siendo para este caso la

mejora de la gestión del TH favorable a la población de parte del tecnólogo

médico de un nosocomio en Madre de Dios Perú y la mejora del desempeño

laboral b. No Maleficencia: Se tuvo que desarrollar un estudio de

riesgo/beneficio con anterioridad al estudio para obedecer la moral psicológica

de los individuos que colaboraron en el estudio. c. Autonomía: Los sujetos que

colaboraron en el estudio poseen la aptitud para continuar su participación o

no en el estudio en el momento que lo soliciten d. Justicia: se refiere al trato

igualitario dado a todos, sin discriminaciones.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Objetivo general: Determinar la influencia de la Gestión del talento humano influye

en el desempeño laboral del tecnólogo de un hospital en Madre de Dios Perú, 2023.

Tabla 5
Tabla cruzada de la gestión del talento humano y el desempeño laboral.

DESEMPEÑO LABORAL

TotalBAJO MEDIO ALTO

GESTION DEL

TALENTO HUMANO

BAJA Recuento 5 3 0 8

% del

total

7,1% 4,3% 0,0% 11,4%

REGULAR Recuento 0 57 0 57

% del

total

0,0% 81,4% 0,0% 81,4%

ALTA Recuento 0 0 5 5

% del

total

0,0% 0,0% 7,1% 7,1%

Total Recuento 5 60 5 70

% del

total

7,1% 85,7% 7,1% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De la tabla 5, se puede evidenciar los hallazgos del cruce de las variables

en estudio, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se muestra en el nivel regular,

11,4% lo consideran baja y 7,1% alta. Con respecto al desempeño laboral, el 85,7%

señalaron que se encuentran en un nivel medio, el 7,1% lo valora de nivel bajo y

asimismo alto.

En consecuencia, resulta fundamental señalar que gran número de profesionales

perciben en nivel regular la GTH, y preocupante saber que la mayoría declara que

el rendimiento laboral es de nivel medio.
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Objetivo específico 1: Establecer la influencia de la Gestión del talento humano

en el rendimiento en la tarea del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios

Perú, 2023.

Tabla 6
Tabla cruzada gestión del talento humano y el rendimiento en la tarea.

Rendimiento en la tarea

TotalMEDIO ALTO

GESTION DEL TALENTO

HUMANO

BAJA Recuento 6 2 8

% del total 8,6% 2,9% 11,4%

REGULAR Recuento 36 21 57

% del total 51,4% 30,0% 81,4%

ALTA Recuento 1 4 5

% del total 1,4% 5,7% 7,1%

Total Recuento 43 27 70

% del total 61,4% 38,6% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De la tabla 6, se observa los hallazgos del cruce de la variable y la

dimensión rendimiento en la tarea, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se

muestra en el nivel regular, 11,4% lo consideran baja y 7,1% alta. Con respecto al

rendimiento en la tarea, el 61,4% señalaron que se encuentran en nivel medio, y el

38,6% lo percibe alto.

En consecuencia, es indispensable señalar que gran número de profesionales
perciben que se encuentra en nivel regular la GTH, y preocupante saber que la
mayoría declara que el rendimiento en la tarea es de nivel medio.
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Objetivo específico 2: Comprobar la influencia de la Gestión del talento humano

en los Comportamientos contraproducentes del tecnólogo médico de un hospital en

Madre de Dios Perú, 2023.

Tabla 7
Tabla cruzada de la gestión del talento humano y comportamientos
contraproducentes.

Comportamientos contraproducentes

TotalBAJO MEDIO ALTO

GESTION DEL TALENTO

HUMANO

BAJA Recuento 8 0 0 8

% del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4%

REGULAR Recuento 55 1 1 57

% del total 78,6% 1,4% 1,4% 81,4%

ALTA Recuento 0 5 0 5

% del total 0,0% 7,1% 0,0% 7,1%

Total Recuento 63 6 1 70

% del total 90,0% 8,6% 1,4% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De la tabla 7, se percibe los hallazgos del cruce de la GTH y los

comportamientos contraproducentes, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se

muestra en el nivel regular, 11,4% lo consideran baja y 7,1% alta. Con respecto a

los comportamientos contraproducentes, el 90,0% indicaron que se encuentra en

un nivel bajo, el 8,6% lo valora de nivel medio y el 1,4% lo valora alto.

En consecuencia, es fundamental señalar que la mayor parte de profesionales
perciben que se encuentra en un nivel regular la GTH, y bueno saber que la mayoría
declara que los comportamientos contraproducentes son de nivel bajo.
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Objetivo específico 3: Determinar la influencia de la Gestión del talento humano

en el Rendimiento en el contexto del tecnólogo médico de un hospital en Madre de

Dios Perú, 2023.

Tabla 8

Tabla cruzada de la gestión del talento humano y el rendimiento en el contexto.
Rendimiento en el contexto

TotalBAJO MEDIO ALTO

GESTION DEL TALENTO

HUMANO

BAJA Recuento 3 4 1 8

% del total 4,3% 5,7% 1,4% 11,4%

REGULAR Recuento 2 41 14 57

% del total 2,9% 58,6% 20,0% 81,4%

ALTA Recuento 0 0 5 5

% del total 0,0% 0,0% 7,1% 7,1%

Total Recuento 5 45 20 70

% del total 7,1% 64,3% 28,6% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De acuerdo con la tabla 8, se evidencia los hallazgos del cruce de la GTH

y el rendimiento en el contexto, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se muestra

en el nivel regular, el 11,4% lo consideran baja y el 7,1% alta. Con respecto al

rendimiento en el contexto, el 64,3% señalaron que se encuentran en nivel medio,

el 28,6% lo valora de nivel alto y el 7,1% lo valora bajo.

En consecuencia, es relevante señalar que la mayoría del personal perciben que
está en un nivel regular de la GTH, además bueno saber que la mayoría declara
que el rendimiento en el contexto es de nivel medio con tendencia a buena.
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4.2. Resultados inferenciales
Hipótesis general:

Ho: La gestión del talento humano no influye directa y significativamente en el
desempeño laboral del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú,
2023.

Ha: La gestión del talento humano influye directa y significativamente en el
desempeño laboral del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú,
2023.

Tabla 5
Ajuste del modelo de la hipótesis general.

Modelo
Logaritmo de la
verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.

Sólo intersección 319,245
Final ,000 319,245 23 ,000
Función de enlace: Logit.

Basándonos en los datos expuestos de la tabla 8, se puede deducir que el

análisis de ajuste indica un valor de significatividad (0,000) que se ubica por debajo

del nivel de error establecido (0,05). De forma consecuente, se procede a aceptar

la hipótesis alterna y a descartar la hipótesis nula. En resumen, se puede afirmar

con certeza que la GTH ejerce una incidencia significativa en el desempeño de

labores del hospital en cuestión.

Tabla 6
Pseudo R cuadrado de la hipótesis general.

Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,990

Nagelkerke ,992

McFadden ,778

Función de enlace: Logit.

Según lo expuesto en la tabla, se observa que el valor del Pseudo R2 de

Cox y el Snell como valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la gestión del

talento humano tiene una explicación del 99,0% y 99,2%, respectivamente, en el

desempeño laboral. Estos valores sugieren que posee un adecuado ajuste con la

data, dado que se acercan a 1.
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Hipótesis objetivo específico 1:

Ho: La Gestión del talento humano influye directa y significativamente en el

Rendimiento en la tarea del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios

Perú, 2023.

Ha: La Gestión del talento humano no influye directa y significativamente en el

Rendimiento en la tarea del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios

Perú, 2023.

Tabla 7

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 1.

Modelo
Logaritmo de la
verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.

Sólo intersección 227,877
Final ,000 227,877 23 ,000
Función de enlace: Logit.

Basándonos en los datos expuestos de la tabla 10, se deduce que el análisis

de ajuste indica un valor de significatividad (0,000) que se ubica por debajo del nivel

de error establecido (0,05). Consecuentemente, se procede a aceptar la hipótesis

alterna y a descartar la hipótesis nula. En resumen, se puede afirmar con certeza

que la GTH ejerce repercusión significativa en el rendimiento en la tarea del hospital

en cuestión.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 1.
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,961

Nagelkerke ,971

McFadden ,705

Función de enlace: Logit.

Según lo expuesto en la tabla 11, se evidencia que tanto el valor del Pseudo

R2 de Cox y Snell como el valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la

gestión del talento humano tiene una explicación del 96,1% y 97,1%,

respectivamente, en el rendimiento en la tarea. Estos valores sugieren que posee

un adecuado ajuste con la data, dado que se acercan a 1.
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Hipótesis objetivo específico 2:

Ho: La Gestión del talento humano no influye inversa y significativamente en los

Comportamientos contraproducentes del tecnólogo médico de un hospital en Madre

de Dios Perú, 2023.

Ha: La Gestión del talento humano influye inversa y significativamente en los

Comportamientos contraproducentes del tecnólogo médico de un hospital en Madre

de Dios Perú, 2023.

Tabla 9

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 2.

Modelo
Logaritmo de la
verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.

Sólo intersección 151,284
Final ,000 151,284 23 ,000
Función de enlace: Logit.

Basándonos en los datos expuestos en la tabla 12, se deduce que el análisis

de ajuste indica un valor de significatividad (0,000) que se ubica por debajo del nivel

de error establecido (0,05). Consecuentemente, se procede a aceptar la hipótesis

alterna y a descartar la hipótesis nula. En resumen, se puede aseverar con certeza

que la GTH ejerce una influencia significativa en los comportamientos

contraproducentes del hospital en cuestión.

Tabla 10

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 2.

Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,885

Nagelkerke ,922

McFadden ,672

Función de enlace: Logit.

Según lo expuesto en la tabla 13, se observa que tanto el valor del Pseudo

R2 de Cox y Snell como el valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la

gestión del talento humano tiene una explicación del 88,5% y 92,2%,

respectivamente, en los comportamientos contraproducentes. Estos valores

sugieren que posee un adecuado ajuste con la data, dado que se acercan a 1.
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Hipótesis objetivo específico 3:

Ho: La Gestión del talento humano no influye directa y significativamente en el

Rendimiento en el contexto del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios

Perú, 2023.

Ha: La Gestión del talento humano influye directa y significativamente en el

Rendimiento en el contexto del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios

Perú, 2023.

Tabla 11

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 3.

Modelo
Logaritmo de la
verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.

Sólo intersección 238,142
Final 181,485 56,658 23 ,000
Función de enlace: Logit.

Basándonos en la data expuesta en la tabla 14, se deduce que el análisis de

ajuste indica un valor de significancia (0,000) que se ubica por debajo del nivel de

error establecido (0,05). Consecuentemente, se procede a aceptar la hipótesis

alterna y a descartar la hipótesis nula. En resumen, se puede afirmar con certeza

que la GTH ejerce repercusión significativa en el rendimiento en el contexto del

hospital en cuestión.

Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 3.
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,555

Nagelkerke ,559

McFadden ,166

Función de enlace: Logit.

Según lo expuesto en la tabla 15, se observa que tanto el valor del Pseudo

R2 de Cox y Snell como el valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la

gestión del talento humano tiene una explicación del 55,5% y 55,9%,

respectivamente, en el rendimiento en el contexto. Estos valores sugieren que

posee un adecuado ajuste con la data, dado que se acercan a 1.
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V. DISCUSIÓN
Los resultados asociados con el objetivo general demostraron que la gestión

del talento humano repercute de forma significativa  en el desempeño de labores

en el personal de la salud del tecnólogo de un hospital en Madre de Dios Perú,2023,

debido a que las pruebas Pseudo R2 de Cox y Snell=99,0% asimismo del

Nagelkerke mostraron que la GTH explicó el rendimiento laboral en un 99,0% y

99,2% respectivamente, concluyendo que la GTH explicó el rendimiento laboral en

el personal; lo cual se apoya en los resultados hallados, que refieren que la GTH,

para el 81.4 es medio y el desempeño laboral asimismo es medio, para el 7.1% es

baja y alta; y el desempeño laboral es baja y alta en ese sentido.

El resultado obtenido evidencia la asociatividad con los hallazgos de Nagwan

et al. (2022), quienes pretendieron examinar el efecto de la gestión del talento en

el rendimiento de los hospitales de Malasia, mediante el uso del estadígrafo de

mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM), obteniendo por resultados la evidencia

del correlato directo entre el capital humano con el desempeño empresarial.

También guarda similitud con los resultados hallados por Valentín (2017), quien se

planteó establecer la repercusión de la GTH en el rendimiento de los profesionales

pertenecientes a la Red de Salud Huaylas Sur, sus resultados demostraron que la

GTH muestra un nivel logrado de 65.2% y el DL con un 69.6%, y se afirma sobre la

existencia correlación positiva las variables de estudio con una correlación alta de

Chi-Cuadrado=70,146, concluyendo que la influencia de la GTH es altamente

significativa sobre el DL.

Sin embargo, estos resultados presentan discrepancia con lo hallado por

Rodas (2019), percibe una moderada GTH y el desempeño se percibe como

moderada por los encuestados, lo cual trae consigo un adecuado nivel de

desempeño laboral en cuanto el desarrollo de sus tareas encomendadas, además

se mostró una incidencia muy baja entre ambas variables con un valor de Regresión

Lineal=0.012.

Respecto a la gestión del talento humano Chiavenato (2009) considera que

se trata de administrar en la cual se toma en cuenta tanto a la institución como a

sus trabajadores, así como el resto de los socios internos, que son las personas

que mejor conocen la organización, su negocio y su futuro. Es una nueva

perspectiva de los seres humanos, ya no un simple sujeto pasivo de los recursos,
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objeto de servicio o procesos de la institución, más bien de un sujeto esencialmente

activo que toma decisiones, realiza acciones, crea innovaciones y agrega valor a la

organización. Además, Tobón (2020) indicó a la GTH como parte del desarrollo de

las personas que favorece al perfeccionamiento en lo profesionales y en el

desarrollo como personas, para que se involucren con los objetivos

organizacionales.

En cuanto el desempeño laboral para Bautista et al. (2020), explica que es

la primera fase se conoció como descripción de puestos, luego se convirtió en un

instrumento para evaluar que funcione correctamente cada puesto de la

organización y en la actualidad el DL es la piedra angular de la eficiencia

organizacional y la clave de que sea exitosa. Es por ello por lo que el modelo de

Campbell plantea una medición de este constructo de forma integral, es así que

este modelo se considera un pilar teórico que evalúa el DL dado que aborda la

variable multidimensionalmente, que pretende obtener los elementos principales

para evaluarlo, y con esto ayudar a desarrollar estrategias. Dirigidas al logro de

objetivos, cuyos componentes caracterizan la estructura básica de todo DL.

Respecto con el objetivo específico 01, que fue Establecer la influencia de la

Gestión del talento humano en el Rendimiento en la tarea del tecnólogo médico de

un hospital en Madre de Dios Perú, se determinó que los valores de Pseudo R2 de

Cox y Snell resultó un 96,1 % y los resultados de Nagelkerke fue de 97,1 %, ,

concluyendo que la GTH explicó el rendimiento en la tarea, este resultado guarda

sustento con el hallazgo descriptivo donde del total de la población, el 51.4%

expresan que la gestión del talento humano es de nivel medio y el rendimiento en

la tarea es de nivel medio; mientras que para el 30% expresan que la GTH es de

nivel medio y en cuanto al desempeño en la tarea es alta.

Este resultado se constató con las de Munaza (2019), en instituciones de

salud en Pakistán, quién tuvo como propósito establecer el efecto de la práctica de

gerenciar el talento en los desempeños de todos los colaboradores que desarrollan

actividades en instituciones de salud, en sus resultados mostró que es provechoso

y significativo las buenas prácticas en la gestión del talento, reclutar y seleccionar

los mejores cuadros, capacitándolos y brindando nuevos conocimientos,

reteniéndolos, lo que influye en un mejor rendimiento en sus respectivas tareas; el

análisis de correlación determinó una relación positiva entre ambas variables, a
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través de una regresión lineal=0.834, se llegó a las conclusiones: que en los

nosocomios públicos se debe disponer de sistemas para gestionar apropiadamente

el talento y que sirva de instrumento de integración, cambiar las conductas y el

fortalecimiento al personal hospitalario con el fin de tener como resultados un mejor

rendimiento del personal en sus tareas y así mejorar el servicio brindado.

Así mismo, guardan discrepancia con los resultados de Rodas (2019), en un

hospital del Callao, se planteó determinar la repercusión de la GTH en el

rendimiento de los profesionales de salud de nosocomio del primer puerto peruano,

en su investigación en comparación de  esta en la cual se halla que hay incidencia

alta, los resultados hallados por el autor refieren que en lo que respecta a las

influencia de la GTH y las dimensiones del desempeño laboral, se halló que hay

muy baja incidencia con el trabajo en equipo=0.003 y con la disciplina laboral

=.0009, por lo tanto se puede concluir que a pesar que esta investigación indique

que la influencia es alta, las investigaciones refieren que no.

Por lo tanto, según lo fundamentado sobre la gestión del talento humano,

Sparrow (2019) menciona que se encarga de identificar y atraer al talento, y

pretende lograr también el compromiso, retener a los mejores trabajadores con el

fin de lograr efectos óptimos inmediatamente o con el transcurrir del tiempo, que se

reflejan en el desempeño en las tareas, ésta se relaciona con el rendimiento en la

tarea, que para Koopmans et al. (2013) abarca los comportamientos que están

directamente relacionadas con el puesto, de forma técnica; así mismo Aunado a

ello Liu & Liu (2021) la definen como las contribuciones de los empleados a las

organizaciones, y comprende, competencia técnica y competencias laborales;

asimismo la conducta inherente a la tarea técnica de los puestos.

En cuanto al segundo objetivo específico, que fue Identificar la influencia de

la Gestión del talento humano en los Comportamientos contraproducentes del

tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú, en la cual se obtuvo los

valores de Pseudo R2 de Cox y Snell en un 88,5% y Nagelkerke de 92,2%, ,

concluyendo que la GTH explicó los comportamientos contraproducentes, estos

valores se sustentaron por los resultados descriptivos donde el 78.6% indican que

la GTH es media y el comportamiento contraproducente es de nivel bajo, después

para el 11.4% expresan que la GTH y el comportamiento contraproducente es baja.
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Los resultados se sustentan con los obtenidos por Almohtaseb et al. (2020)

quien se propuso comprobar los efectos de eficaces sistemas para gestionar el

talento en el desempeño laboral. Obtuvieron en sus resultados que la GTH presenta

un impacto significativo en el rendimiento de labores, puesto que de esta forma se

puede realizar una mejor selección del personal que sus comportamientos no vayan

en contra de las normas del establecimiento para que no sea un impedimento para

alcanzar cada objetivo, además mediante una prueba estadística con un valor de

R2= 0.678; se llegó a concluir que el SGTH incide directamente en el desempeño y

se recomienda emplear estrategias para fortalecer el clima y la relación entre  el

departamento gerencial y el personal para evitar los comportamientos

contraproducentes y lograr el desarrollo organizacional.

Lo cual tiene sostenibilidad teórica con los resultados de Castro y Delgado

(2020) en el Proyecto Especial Huallaga, tuvieron por propósito comprobar la

repercusión de un Modelo de GTH en el desempeño laboral, que utilizó otras

dimensiones para establecer la influencia entre ambas variables; sin embargo, se

afirma de la existencia de impactos positivos de la GTH en el desempeño del

personal, se explica que una mejor y correcta gestión del personal tiene efectos en

un mejor rendimiento en el contexto del personal. Que coincide con lo encontrado

por Bustamante (2022) en el estudio GTH- y desempeño profesional de una

empresa de servicios de salud del Callao, halló la evidencia del correlato positivo

entre las variables. no obstante, el investigador no contempló las mismas

dimensiones para la variable dependiente por lo que no se encontró ni similitud ni

discrepancia, y que además indican que la GTH es percibida por cerca del 40% de

los encuestados como baja y cerca del 38 % perciben bajos desempeños en el

personal, y se indica que ambas variables tienen correlación.

Con relación a ello, en sus teoría Chitalu (2019) mencionó que la GTH

representa apostar por el potencial del recurso humano con el propósito de alcanzar

ventajas competitivas valiosas, al ser implementada de manera correcta, con

seguridad se va a generar ventajas competitivas sostenibles, además Prieto et al.

(2021) sostiene que la GTH es relevante desde la instancia del contrato de

trabajadores, porque requiere de competencias que aseguren imparcialidad y

criterio para escoger al personal idóneo, cuidando que en todas las fases del

proceso se obtengan los mejores resultados, es importante no solamente en cubrir
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las vacantes, pero en potenciar cada proceso interno en las organizaciones. De la

misma forma para Koopmans et al. (2013) menciona que los comportamientos

contraproducentes, involucran los actos intencionales que provienen de los

colaboradores de la entidad y que se contraponen al interés de aquella, también

Gabini et al. (2016) sostiene que engloba las actitudes encaminadas a conservar

un contexto agradable entre colaboradores y de carácter psicológico en el que se

desenvuelva el aspecto conductual.

Referente al objetivo específico 3, que fue comprobar la influencia de la GTH

en el Rendimiento en el contexto del tecnólogo médico de un hospital en Madre de

Dios Perú, se determinó dado los valores de Pseudo R2 de Cox y Snell que la GTH

explicó el rendimiento en el contexto en un 55,5% y Nagelkerke en un 55,9%; los

cuales fueron sostenidos por la data descriptiva, del total de la población el 58.6%

expresan que perciben la GTH fue de nivel medio y el rendimiento en el contexto

también fue de nivel medio, mientras que el 20.0% indican que la GTH es media y

el desempeño es alto.

Lo hallado concuerda con los resultados de Moza y Rojas (2019), quien en

su investigación se propusieron establecer la repercusión de la GTH en el

rendimiento del personal administrativo, y a pesar de no considerar el mismo autor

para las dimensiones, es decir, las dimensiones son diferentes, sus resultados

mostraron que mediante el estadígrafo R^2= 0.92 que indica una alta influencia de

la GTH en la variable dependiente, además en lo que se refiere al rendimiento del

contexto refiere que una buena elección del personal con buenas habilidades y

destrezas que vayan más allá del trabajo contribuirán con el alcance de los

propósitos, por lo que existe sustento teórico.

Contrastados con los estudios desarrollados por Castro y Delgado (2020) en

el Proyecto Especial Huallaga, tuvieron por finalidad comprobar la repercusión de

un Modelo de GTH en el rendimiento laboral, en sus resultados se percibe por cerca

del 68% que el talento humano es gestionado de manera regular, en tanto es

percibido por cerca del 57% que el desempeño es asimismo regular entre los

colaboradores del proyecto especial, así mismo se muestra la correlación

significativa entre ambas variables mediante la regresión lineal= 0.812.

Conclusiones: se afirma la existencia de impactos positivos de la GTH en el
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desempeño del personal, se explica que una mejor y correcta gestión del personal

tiene efectos en un mejor rendimiento en el contexto del personal.

Por otro lado, Bustamante (2022), en su investigación GTH- y desempeño

profesional de una empresa de servicios de salud del Callao, halló que se evidencia

correlato directo entre la GTH y DL, no obstante, el investigador no contempló las

mismas dimensiones para la variable dependiente por lo que no se encontró ni

similitud ni discrepancia, por lo que se puede concluir que con esta investigación

solo hay sostenimiento teórico. Los hallado se fundamenta en lo referido por

Maslow (1954), que menciona que se sustenta en el anhelo de progreso que los

individuos tienen mediante la motivación y satisfacer de sus necesidades de

manera progresiva, que se vinculan directamente con los comportamientos, que en

cuanto lograr satisfacerse se siente autorrealizadas e importantes con más

aspiraciones personales.

Aunado a ello, está la teoría Y sustentada por McGregor (2007) en la cual se

pone énfasis a la motivación y a la necesidad de superación de los trabajadores;

en esta los colaboradores son vistos como humanos con pensamientos y

sentimientos, no simplemente como “objetos” que realizan actividades laborales,

no son sólo máquinas, que solo se dedican a repetir programas destinados

únicamente a tareas aisladas de sus intereses personales y profesionales, que

trabajan con el fin de recibir una remuneración, tal como lo sugiere la teoría X.

Asimismo, otra teoría importante es la proporcionada por Chiavenato (2009)

que menciona que la GRH necesita de trabajadores que se involucren y

comprometan, tiene como base la cultura y clima laboral. De la misma forma

Koopmans et al. (2013) menciona que el rendimiento en el contexto está

relacionado a los actos que están dirigidos a conservar el entorno personal y

anímico que se desarrolla en la empresa, asimismo, es conocido como

comportamientos de ciudadanía en organizaciones (OCB). se le define como

“comportamientos que contribuyen a los objetivos organizacionales y que mejoran

el entorno social y anímico” (Ramos-Villagrasa y otros, 2019), se consideran a las

acciones intencionales de parte de los miembros de las organizaciones contrarias

a lo que se proponen las organizaciones, (Gabini y Salessi, 2016).
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La fortaleza de este estudio representa parte de la población investigada,

pudiendo explorar a toda la población, siendo uno de los estudios que cuantifica el

grado de incidencia de las variables mencionadas, ejecutando el método de

investigación científica dónde las labores son relevantes para la sociedad.

Asimismo, cabe resaltar que el campo de es el lugar donde desempeño mis labores,

lo que me permitió con mayor facilidad la aplicación de los cuestionarios al total de

la muestra seleccionada en el tiempo determinado, a pesar de las dificultades

presentadas.

Por otro lado, una debilitad que se pudo detectar es que las respuestas

brindadas por los colaboradores podrían estar sobrevalorando sus respuestas, ya

que se sienten evaluados a pesar de que se les mencionó que la encuesta es

anónima; aunque, este es propio de este tipo de cuestionarios.

Entre las limitaciones del presente estudio es el no haber ampliado la

población de estudio y sólo enfocarse en el área del tecnólogo médico, sino de las

diversas áreas del hospital que posiblemente presenten el mismo problema,

incluyendo a más personas que permitan un análisis más cerca a la realidad

profesional de la salud en todo el conjunto. Otra de las limitaciones es el tiempo

que siempre estuvo en contra, por motivos de tener turnos saturados y sobre carga

laboral, siendo limitante en muchas oportunidades para cumplir debidamente con

los avances semanales de presentación, sin embargo, se ha tenido que cumplir con

cada uno de ellos.

Finalmente, la investigación expresa relevantes implicancias prácticas,

generando resultados que permiten que los profesionales pertenecientes al rubro

de los servicios de la salud, tomar decisiones acordes a una gestión de talento

humano de manera que incida apropiadamente en el desempeño laboral,

enfocándose en desarrollar mejores estrategias y beneficiar a la población

investigada, así como contribuir teóricamente, ampliando las hipótesis teóricas, y

en lo metodológico, permitiendo fomentar que futuros estudios se implementen

mediante modelos explicativos que se complementen, y expandan las

investigaciones prácticas y teóricas en servicios de salud.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determina que la gestión del talento humano, en los trabajadores de

la salud del tecnólogo de un hospital, siendo estadísticamente

significativa para pronosticar el desempeño laboral, hallando los

valores de la prueba Pseudo R2=0,000; de Cox y Snell=99,0% así

como de Nagelkerke=99,2%.

Asimismo, el 81,4% manifiestan que la gestión del talento humano

muestra un nivel medio, el 11,4% lo considera de nivel bajo y el 7,1%

en nivel alto. Respecto al desempeño laboral, el 85,7% señalaron que

está en un nivel medio, el 7,1% de nivel bajo y al igual que el nivel alto.

Demostrando

que la gestión del talento humano incide en el desempeño laboral, con

lo cual se confirma la hipótesis general de investigación.

SEGUNDA: Se determinó que la gestión del talento humano, en los trabajadores de

la salud del tecnólogo de un hospital, es estadísticamente significativa

para pronosticar el rendimiento en la tarea. Obteniendo los valores de

la prueba Pseudo R2=0,000; de Cox y Snell=96,1% así como de

Nagelkerke=97,1%.

Además, el 81,4% manifiestan que la gestión del talento humano se

muestra en el nivel regular, el 11,4% nivel baja y el 7,1% en nivel alto.

Con respecto al rendimiento en la tarea, el 61,4% señalaron un nivel

medio, y el 38,6% nivel alto. Se concluye que la gestión del talento

humano explicó el rendimiento en la tarea, donde se confirma la

hipótesis especifica 1 de la investigación.

TERCERA: Se concluye que la gestión del talento humano, en los trabajadores de

la salud del tecnólogo de un hospital, es estadísticamente significativa

para pronosticar los comportamientos contraproducentes. Hallando los

valores de la prueba Pseudo R2=0,000; de Cox y Snell=88,5% así

como de Nagelkerke=92,2%.
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Asimismo, el 81,4% mencionan que la gestión del talento humano está

en un nivel regular, el 11,4% de nivel baja y el 7,1% en nivel alto.

Respecto a los comportamientos contraproducentes, el 90,0%

menciona que está en un nivel bajo, el 8,6% en nivel medio y el 1,4%

en nivel alto. Concluyéndose que la gestión del talento humano explicó

los comportamientos contraproducentes, con lo cual se confirma la

hipótesis específica 2 de la investigación.

CUARTA: Se consiguió determinar que la gestión del talento humano, en los

trabajadores de la salud del tecnólogo de un hospital, es

estadísticamente significativa para pronosticar el rendimiento en el

contexto. Obteniendo los valores tanto de la prueba Pseudo R2=0,000;

de Cox y Snell=55,5% así como de Nagelkerke=55,9%.

Además, el 81,4% manifiestan que la gestión del talento humano se

muestra en el nivel regular, el 11,4% lo considera de nivel bajo y el 7,1%

en nivel alto. Con respecto al rendimiento en el contexto, el 64,3%

señalaron que se encuentran en un nivel medio, el 28,6% lo valora de

nivel alto y el 7,1% lo valora de nivel bajo. concluyéndose que la gestión

del talento humano explica el rendimiento en el contexto, donde se

confirma la hipótesis específica 3 de la investigación.
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VII. RECOMENDACIONES
PRIMERA: A los responsables del área de Recursos Humanos del

establecimiento de salud, fortalecer los procesos que son

destinados a promover el rendimiento mediante practicas

integradas de gestión del personal de salud, para que se pueda

identificar de la mejor manera a los postulantes para conformar un

equipo con un buen desempeño laboral.

SEGUNDA: Al personal del establecimiento de salud, involucrarse de manera

activa en las actividades que efectué en su centro de trabajo,

desarrollando nuevos métodos de labor, los cuales les ayudaran

a ejecutar además de demostrar un mejor rendimiento en sus

actividades.

TERCERA: A los directivos del establecimiento de salud, realizar

capacitaciones que hagan posible la mejora de la calidad de las

tareas de los profesionales pertenecientes a la red asistencial,

respetando las normas, lo que traerá como resultado mejoras en

la calidad de los servicios brindados.

CUARTA: A los responsables del área de Recursos Humanos, realizar

pruebas periódicas para poder conocer de las capacidades

además de las destrezas, así como ejecutar un cálculo adecuado

del talento humano en la red asistencial, que hagan posible

alcanzar cada objetivo del establecimiento de forma efectiva.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia
Título: Gestión del talento humano en el desempeño laboral del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú, 2023.

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable independiente: Gestión del talento humano

¿De qué manera la
Gestión del talento
humano influye en el
desempeño laboral del
tecnólogo médico en un
hospital en Madre de Dios
Perú,2023?

Determinar la influencia de la
Gestión del talento humano
influye en el desempeño
laboral del tecnólogo de un
hospital en Madre de Dios
Perú, 2023.

La gestión del talento
humano influye directa y
significativamente en el
desempeño laboral del
tecnólogo médico de un
hospital en Madre de Dios
Perú, 2023.

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Niveles o
rangos

Reclutamiento
Comunicación
Dotación de recursos
humanos

1,2,3,
4

Escala:
Ordinal
1= Nunca
2= A veces
3= Regularmente
4=Casi siempre
5= Siempre

Nivel baja
(20-47)
Regular
(48-74)

Alta
(75-100)

Selección Perfil de los candidatos
Adecuadas competencias

5,6,7,
8,9

Capacitación Desarrollo de competencias
Entrenamiento

10,11,
12,13,
14

Recompensa Financieras
No financieras

15,16,
17

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas

Retención de
personas

Desarrollo de carrera
Incentivos

18,19,
20

(a) ¿Cómo influye la
Gestión del talento
humano en el
rendimiento en la tarea
del tecnólogo médico en
un hospital en Madre de
Dios Perú,2023?

Establecer la influencia de la
Gestión del talento humano
en el rendimiento en la tarea
del tecnólogo médico de un
hospital en Madre de Dios
Perú, 2023.

La Gestión del talento
humano influye directa y
significativamente en el
Rendimiento en la tarea
del tecnólogo médico de
un hospital en Madre de
Dios Perú, 2023.

Variable dependiente: Desempeño laboral

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de
valores

Niveles
o rangos(b) ¿De qué manera la

Gestión del talento
humano influye en los
Comportamientos
contraproducentes del
tecnólogo médico en un
hospital en Madre de Dios
Perú,2023?

Comprobar la influencia de la
Gestión del talento humano
en los Comportamientos
contraproducentes del
tecnólogo médico de un
hospital en Madre de Dios
Perú, 2023.

La Gestión del talento
humano influye inversa y
significativamente en los
Comportamientos
contraproducentes del
tecnólogo médico de un
hospital en Madre de Dios
Perú, 2023.

Rendimiento
en la tarea

Dedicación de tiempo y
esfuerzo
Enfrentar desafíos
Actualización de
conocimientos

1,2,3,
4,5,6,
7,8

Escala:
Ordinal
1= Nunca
2= A veces
3= Regularmente
4=Casi siempre
5= Siempre

Nivel baja
(20-47)
Regular
(48-74)

Alta
(75-100)

Comportamien
tos
contraproduce
ntes

Sobre dimensionar
problemas
Enfocarse en las cosas
negativas
Comentar aspectos
negativos de la empresa

9,10,
11,12,
13



(c) ¿Cómo influye la
Gestión del talento
humano en el
Rendimiento en el
contexto del tecnólogo
médico de un hospital en
Madre de Dios
Perú,2023?

Determinar la influencia de la
Gestión del talento humano
en el Rendimiento en el
contexto del tecnólogo
médico de un hospital en
Madre de Dios Perú, 2023.

La Gestión del talento
humano influye directa y
significativamente en el
Rendimiento en el contexto
del tecnólogo médico de un
hospital en Madre de Dios
Perú, 2023.

Rendimiento
en el contexto

Planificar las tareas
Participar en reuniones
Mantener las habilidades

14,15,
16,17,
18,19,
20

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Explicativo
Método: Hipotético deductivo
Diseño:  No experimental - transeccional

Población: 70
profesionales de salud
Muestra: 70
Muestreo: No probabilístico
– por conveniencia

Técnicas: Dos encuestas
Instrumentos:  Escalas valorativas/
cuestionarios validados

Descriptiva:  MS Excel 2021, en tablas
y figuras
Inferencial: Prueba de normalidad,
regresión ordinal simple, SPSS v. 28,
en tablas.



Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables

Variables de
estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de

medición

Variable
independiente
: Gestión del
talento
humano

Chiavenato (2009) La GTH
es un conjunto de
procedimientos esenciales
que permiten a los gerentes
liderar y coordinar las tareas
de gestión que están
directamente relacionadas
con los recursos humanos,
la capacidad y el
potencial.

Se va a medir a través de
la escala valorativa que
será aplicada y adaptada
para el personal del
tecnólogo médico de un
hospital en Madre de Dios
en los niveles, bueno,
regular y malo.

Reclutamiento
Comunicación

Escala: Ordinal

1= Nunca
2= A veces
3= Regularmente
4=Casi siempre
5= Siempre

Dotación de recursos
humanos

Selección Perfil de los candidatos
Adecuadas competencias

Capacitación Desarrollo decompetencias
Entrenamiento

Recompensa
Financieras
No financieras

Retención de
personas

Desarrollo de carrera
Incentivos

Variable
dependiente:
Desempeño
Laboral

Koopmans et al. (2013)
consideran que es la
competencia y habilidades
relacionadas a las tareas
encomendadas, en
resumen, son las
competencias y destrezas
respaldadas en
conocimientos pertinentes
para un buen desempeño
en ciertos puestos,
asimismo, hay que
considerar la condición
estructural y laboral
brindada por la
organización.

Se va a medir a través de
la escala valorativa validad
por Gabini y Salessi (2016)
que será aplicada al
personal del tecnólogo
médico de un hospital en
Madre de Dios en sus
niveles, bueno, regular y
malo.

Rendimiento en la
tarea

Dedicación de tiempo y
esfuerzo

Escala: Ordinal
1= Nunca
2= A veces
3= Regularmente
4=Casi siempre
5= Siempre

Enfrentar desafíos
Actualización de
conocimientos

Comportamientos
contraproducentes

Sobre dimensionar
problemas
Enfocarse en las cosas
negativas
Comentar aspectos
negativos de la empresa

Rendimiento en el
contexto

Planificar las tareas
Participar en reuniones
Mantener las habilidades



Anexo 3. Instrumento de recolección de datos
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRTÍA EN GESTIÓN DE SERVICIOS DE

SALUD

CUESTIONARIO
Estimado personal de salud de la Red Asistencial Madre de Dios Víctor Lazo Peralta –

ESSALUD , reciba un saludo cordial, el presente cuestionario es anónimo y es parte de la

investigación concerniente al “Gestión del talento humano en el desempeño laboral del
tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú, 2023” se le solicita de manera

muy atenta su disposición y colaboración para responder las interrogantes del cuestionario,

que no le tomará mucho tiempo; además sus repuestas serán confidenciales, puesto que,

las opiniones de los encuestados son el soporte de la tesis para la obtención del grado de

maestra en gestión de servicios de salud.

INSTRUCCIONES: Señale con un aspa (X) sobre el recuadro de la alternativa de respuesta

que crea más indicada para cada uno de los enunciados propuestos. Agradezco responder

objetivamente a fin de que se pueda lograr los objetivos de la investigación

Alternativas de respuesta:

Nunca A veces Regularmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

A. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

ÍTEMS ALTERNATIVAS

Reclutamiento
1. ¿Existe publicidad y difusión en los medios de comunicación

sobre los puestos de trabajo materia de concurso? 1 2 3 4 5
2. ¿Existe acceso necesario a la información para postular al

puesto de trabajo? 1 2 3 4 5
3. ¿La Institución realiza convocatorias de personal adecuadas

y oportunas? 1 2 3 4 5
4. ¿Las convocatorias permiten que la Institución pueda

seleccionar a los mejores candidatos para cada una de las
áreas solicitadas?

1 2 3 4 5

Selección
5. ¿Las evaluaciones llevadas a cabo para la admisión del

personal son las adecuadas para seleccionar un personal 1 2 3 4 5



idóneo?
6. ¿La selección del personal se realiza conforme a la

meritocracia según el cargo a ocupar? 1 2 3 4 5

7. ¿El comité de selección es imparcial e idóneo?
8. ¿Durante la selección del personal se realizan pruebas de

capacidad para medir su grado de conocimiento profesional
o técnico?

1 2 3 4 5

9. ¿se toma en cuenta la evaluación curricular para la selección
del personal? 1 2 3 4 5

Capacitación
10. ¿Las capacitaciones para el personal son realizadas por

instituciones de prestigio? 1 2 3 4 5
11. ¿Usted ha recibido la inducción necesaria para

desempeñarse correctamente dentro de su área
correspondiente?

1 2 3 4 5

12. ¿Usted recibe apoyo para mejorar sus condiciones de
desempeño por parte de la institución? 1 2 3 4 5

13. ¿El personal que labora cumple con los estándares que
la institución requiere? 1 2 3 4 5

14. ¿Considera usted que las capacitaciones que recibe lo
mantienen actualizado para el desempeño de sus
funciones?

1 2 3 4 5

Recompensa
15. ¿La institución reconoce su buen desempeño mediante

estímulos monetarios? 1 2 3 4 5
16. ¿La institución le brinda recompensan como bonos,

pagos adicionales o algún reconocimiento? 1 2 3 4 5
17. ¿La institución reconoce su buen desempeño mediante

estímulos no monetarios? 1 2 3 4 5
Retención de personas

18. ¿Se brindan oportunidades de ascenso en la institución? 1 2 3 4 5
19. ¿se contrata nuevos trabajadores para cubrir los puestos

vacantes? 1 2 3 4 5
20. ¿Se siente satisfecho con lo que recibe de parte de la

institución respecto a su trabajo? 1 2 3 4 5



B. DESEMPEÑO LABORAL

ÍTEMS ALTERNATIVAS
Rendimiento en la tarea

1. ¿Usted es capaz de realizar bien su trabajo y en forma
oportuna? 1 2 3 4 5

2. ¿Aplica usted soluciones creativas frente a los retos de su
trabajo? 1 2 3 4 5

3. ¿Usted cumple con las metas que se le fija en su trabajo? 1 2 3 4 5
4. ¿Usted termina oportunamente con el trabajo asignado? 1 2 3 4 5
5. ¿Utiliza usted estrategias creativas para realizar su

trabajo? 1 2 3 4 5

6. ¿Considera usted que está mejor adiestrado cada día para
cumplir su trabajo? 1 2 3 4 5

7. ¿Usted se fija nuevos desafíos para el cumplimiento de sus
metas? 1 2 3 4 5

8. ¿Usted considera que tiene los conocimientos y
habilidades para desarrollar correctamente sus tareas
asignadas?

1 2 3 4 5

Comportamientos contraproducentes
9. ¿Usted se queja de asuntos sin importancia en el trabajo? 1 2 3 4 5
10.¿Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con sus

compañeros? 1 2 3 4 5

11.¿Usted agranda los problemas que se presentaron en su
trabajo? 1 2 3 4 5

12.¿Usted se concentra en los aspectos negativos del trabajo? 1 2 3 4 5
13.¿Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con

gente que no pertenece a la institución? 1 2 3 4 5

Rendimiento en el contexto
14.¿Usted planifica su trabajo de manera tal que pude hacerlo

en forma oportuna? 1 2 3 4 5

15. ¿Usted trabaja para mantener sus habilidades laborales
actualizadas? 1 2 3 4 5

16.¿Usted participa activamente de las reuniones laborales? 1 2 3 4 5
17.¿Usted organiza sus labores de manera óptima? 1 2 3 4 5
18.¿Usted considera que realiza sus actividades

eficientemente? 1 2 3 4 5

19.¿Usted cree que necesita de apoyo de sus compañeros
para realizar sus tareas? 1 2 3 4 5

20.¿Usted cree que su desempeño es superior al promedio de
sus compañeros? 1 2 3 4 5



Anexo 3. Validez por juicio de expertos

Señor(a)(ita):        ….………………………………………………………………………………………..

Presente

Asunto:      Validación de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico de Maestría en Gestión de los
Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promoción 2023, aula
05, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la información necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigación.

El título nombre del proyecto de investigación es: “Gestión del talento humano en el
desempeño laboral del tecnólogo médico de un hospital en Madre de Dios Perú, 2023” y siendo
imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigación educativa.

El expediente de validación, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentación.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalización de las variables.

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atención que dispense a la presente.

Atentamente

Chavarry Ramos, Consuelo Nataly

DNI





















Anexo 4. SUNEDU















































Prueba de Normalidad:
 H0: Los datos muestran distribución normal.

 Hi: Los datos no muestran distribución normal.

Significancia: α = 5%

Según Romero (2016) en explicación estadística, si el coeficiente asume

valores inferiores que la escala de significatividad α, se debe rechazar la

hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alternativa (Hi). En el estudio se optó

por el test Kolmogorov Smirnov, que es indicado cuando la muestra tiene más

de 50 elementos, en el estudio la muestra es de 70, se debe aplicar este test

para verificar la normalidad de los datos. Entonces, se aplicó el test KS para

determinar si se acepta la hipótesis nula o se rechaza, como corresponde por

teoría estadística.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov Smirnov

Estadístico Gl Sig.

Vx: Gestión del talento humano ,189 70 ,000

Vy: Desempeño laboral ,123 70 ,011
Fuente: Resultado de procesamiento en SPSS 27

1. Base de la data realizada con las respuestas de los 70 colaboradores de

la muestra.

2. La prueba de KS, por ser mayor de cincuenta elementos.

3. No se evidencia distribución normal debido a que el resultado de la sig. es

menor al p igual al valor 0.05 de error estadístico. En estos casos se

obtuvo: 0.000 y 0.011; para la variable GTH y el desempeño laboral

respectivamente.

4. Como no existe una distribución normal: la prueba de contraste a emplear

es no paramétrica y por las características del estudio fue Regresión

Logística Ordinal.

5. Asimismo, se afirma la Hi al no haber distribución normal.



ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA 
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LÁZARO RUIZ BARRERA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la escuela

profesional de MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestión

del talento humano en el desempeño laboral del tecnólogo médico de un hospital en

Madre de Dios Perú, 2023", cuyo autor es CHAVARRY RAMOS CONSUELO NATALY,

constato que la investigación tiene un índice de similitud de 15.00%, verificable en el

reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 14 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LÁZARO RUIZ BARRERA

DNI: 17811921

ORCID:  0000-0002-3174-7321

Firmado electrónicamente 
por: RBARRERAL  el 12-

08-2023 11:53:49

Código documento Trilce: TRI - 0591625


