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RESUMEN

La investigacion esta relacionada al objetivo de desarrollo sostenibles 3-4 donde se
obtuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de talento humano vy
compromiso organizacional del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador,
2024.

El disefio de la investigacion esta en base a un enfoque cuantitativo, descriptivo,
correlacional, disefio no experimental. El tamafio de muestra fue de 80 empleados del
centro quirurgico, la técnica de recoleccion de datos empleado fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario, posterior se realizo la prueba de confiabilidad de alfa

Cronbach para la medicion la consistencia interna del instrumento.

Los resultados se obtuvieron que la gestion de talento humano si tiene una relacién
directa respecto al compromiso organizacional, mientras exista una mejor y eficiente

gestion de talento humano el compromiso organizacional se fortalece.

Conclusion, existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano y el
compromiso organizacional en el centro quirargico de un hospital. Se demostré que
una gestion efectiva del talento humano fortalece el compromiso de los empleados,
mejora la eficacia y cohesion organizacional, destaca la importancia de practicas que
satisfagan las necesidades profesionales de los empleados, fomenten un ambiente

laboral saludable y motivador.

Palabras clave: Gestion, talento humano, compromiso, organizacion
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ABSTRACT

The research is related to sustainable development objective 3-4 where the objective
was to determine the relationship between human talent management and
organizational commitment of the surgical center in a hospital in Villa el Salvador,
2024.

The research design is based on a quantitative, descriptive, correlational, non-
experimental design. The sample size was 80 employees of the surgical center, the
data collection technique used was the survey and the instrument was the
guestionnaire, subsequently the Cronbach alpha reliability test was carried out to

measure the internal consistency of the instrument.

The results were obtained that human talent management does have a direct
relationship with organizational commitment, as long as there is better and efficient

human talent management, organizational commitment is strengthened.

Conclusion, there is a significant relationship between human talent management and
organizational commitment in the surgical center of a hospital. It was shown that
effective human talent management strengthens employee commitment, improves
organizational effectiveness and cohesion, highlights the importance of practices that
satisfy the professional needs of employees, and fosters a healthy and motivating work

environment.

Keywords: Management, human talent, commitment, organization



l.-INTRODUCCION

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021) enfatiza que
la existencia de centros quirirgicos adecuados mejora el acceso a la atencion médica
para la poblacion, especialmente en areas donde la atencién médica es limitada. Esto
puede ayudar a reducir las disparidades en la atencidn sanitaria. Dentro del marco
actual de las entidades de atencion médica, se reconoce cada vez mas la importancia
critica de contar con un personal altamente capacitado para desempefiar eficazmente
sus funciones. La central de esterilizacion emerge como un componente vital en la
prevencion de infecciones dentro de estas instituciones, convirtiéndose en el
epicentro del control de posibles brotes infecciosos, porque es responsable de
garantizar la esterilizacion adecuada de equipos y materiales médicos (Al-Haroon &
Al-Qahtani, 2020).

Dentro del contexto de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), el ODS
3. destaca la importancia de garantizar la disponibilidad de personal médico
cualificado, incluidas las enfermeras, y fomentar un ambiente laboral que garantice su
seguridad y bienestar. Asimismo, el ODS 4; implica proporcionar capacitacion
continua y desarrollo profesional para mejorar sus habilidades y competencias. La
gestion del personal, mediante nuevas practicas administrativas, persigue un enfoque
renovado para fomentar un mayor compromiso, dedicacion y motivacion entre los
trabajadores en su rutina diaria. Esto se logra mediante el desarrollo del talento
humano, lo que genera colaboradores mas positivos, comprometidos, proactivos y
satisfechos con su labor. Dentro del ambito de la salud, el manejo eficiente del talento
humano conlleva mejoras significativas en las interacciones terapéuticas establecidas
con los pacientes, profesionales del area y superiores (Ortega & Zamudio, 2021).

A nivel organizacional, se evidencia un incremento en el rendimiento laboral,
asi como un mayor impulso hacia la capacitacion, un compromiso mas solido,
iniciativa proactiva, lealtad institucional, sentido de pertenencia arraigado,
estimulacién de la creatividad e innovacién. Adicionalmente, esta gestion facilita una
mayor adaptabilidad a los cambios, disminuye la tasa de absentismo y fomenta el
suministro de servicios de salud con una calidad y calidez superiores para los

pacientes. Ademas, al promover un entorno laboral seguro, se reduce la incidencia



de accidentes en el trabajo y se fortalece la retencion del talento humano (Marti et al.
2019).

Estudios de Asia y Europa han demostrado que el ambiente organizacional
ejerce un impacto significativo en la responsabilidad de los empleados hacia la
entidad, desempefiando un papel crucial en la conexién entre el clima organizacional
y el compromiso laboral (Alcivar, Alarcon & Ferrin, 2020). Este fendbmeno cobra una
importancia aun mayor en los entornos sanitarios, donde el clima organizacional se
manifiesta como un elemento clave en la promocion del compromiso de los
empleados, lo cual tiene un impacto considerable en cuanto a la excelencia de los
servicios que ofrece los centros de salud hospitalario (Angulo, 2022). Es esencial
reconocer la relevancia de la dedicacion profesional de los trabajadores del ambito
sanitario y, por ende, los cuidados que se brinda en la atencion del paciente (Heidari
& Habibi, 2018).

En el continente europeo se estima que existe 7.3 millones de profesionales
de enfermeria, en América del Norte un aproximado de 6.1 millones de profesionales
en enfermeria, siendo EE. UU. el de mayor cantidad con 111 por cada 10 mil
habitantes (IRIS, 2019); en paises de Sudamérica como Brasil, Argentina, Uruguay,
Venezuela, Bolivia y Ecuador enfrentan una alta demanda de empleados en el sector
salud, lo que afecta la calidad en atencién médica de acuerdo con la Organizacion
Panamericana de Salud (OPS, 2019).

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Peru (INEI,2021)
y el Colegio de Enfermeros en 2020 hubo una alta demanda hospitalaria con un
promedio de 338 pacientes por enfermera, reflejando escasez de personal y
dificultando la calidad asistencial, especialmente durante la pandemia. A nivel local,
la falta de recursos y personal especializado en centros quirargicos de hospitales
contribuye a la ineficiencia en la atencion médica (Inga & Arosquipa, 2019).

El hospital lI-1l de Villa el Salvador no es la excepcion al presentar un sistema
de salud deficiente y desarticulado, carencia en inversion y la ausencia de una gestion
integral del capital humano contribuyen significativamente a la prestacion de servicios
inadecuados que no logran satisfacer las demandas de la sociedad, generando asi
una elevada crisis en el sector. El area del centro quirdrgico presenta muchas
carencias, entre ellas la falta de contrataciones de recursos humanos, optando por

reemplazar el personal faltante con personal técnico que carece del conocimiento



necesario para desempefar adecuadamente las funciones requeridas en el centro
quirdrgico.

Esta practica no solo contribuye a la sobrecarga de trabajo del personal
existente, sino que también compromete la seguridad y el estandar de calidad en el
servicio sanitario brindado a las personas asistentes; la substitucién de personal de
enfermeria por personal técnico en las salas de operaciones hospitalarias tiene el
potencial de comprometer tanto el resguardo como la excelencia en los servicios
médicos ofrecidos a los pacientes (Angel et al. 2020). Este cambio podria acarrear
repercusiones adversas en la salubridad y el bienestar de los individuos asistidas. Por
ende, es esencial disponer de un grupo de personas debidamente instruidas y
calificadas para avalar la seguridad y el cumplimiento de los procedimientos
quirdrgicos (Abanto, 2020). En este sentido, resulta crucial promover politicas de
gestion del talento humano que respalden la constante formacion de los profesionales
de la salud, garantizando asi la excelencia en la atencion médica proporcionada
(Agudelo, 2020).

Por tal motivo se planted la siguiente interrogante, ¢(Coémo se relaciona la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional del centro quirdrgico en
un hospital de Villa El Salvador, 20247, asi también los problemas especificos ¢,como
se relaciona la Gestion del talento humano y el compromiso afectivo del centro
quirargico de un hospital de Villa El Salvador, 20247, ¢ Cémo se relaciona la Gestion
del talento humano y el compromiso de continuidad del centro quirdrgico de un
hospital de Villa El Salvador, 2024?, ;Como se relaciona la Gestién del talento
humano y el compromiso normativo del centro quirdrgico de un hospital de Villa El
Salvador, 2024?.

El desarrollo de estudio sobre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional del centro quirdrgico se justificé teéricamente debido a la carencia de
investigaciones centrados en area critica de la salud. Al abordar esta brecha de
conocimiento, este estudio ofrecié una comprension mas profunda de cémo las
acciones de gestion del talento humano influyen en el compromiso de los
profesionales y como resultado en la calidad de la atencion médica. Al relacionar
estos hallazgos con teorias previas, la investigacion contribuira a optimizar el campo
de la administracion de recursos humanos en el sector de la salud (Placencia, 2019).
A nivel social, el bienestar y la salud de las personas atendidas, por parte del personal

de salud cumplen un papel crucial para la eficacia de los servicios médicos y la
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seguridad del individuo, asi también promueve una mejor atencion médica para la
comunidad.

Ademas, al fomentar un entorno de trabajo mas favorable y una mayor
dedicacion por parte del personal, la investigacion puede incentivar el fortalecimiento
de la confianza y la percepcion positiva de la sociedad que tiene ante el sistema de
salud en general. La justificacion metodoldgica de esta investigacion sobre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional en el centro quirdrgico radic6 en
la necesidad de emplear enfoques rigurosos y adecuados que permitan recopilar
datos precisos y relevantes que garanticen la precision y la confiabilidad de los
hallazgos. Justificacién préactica, busco proporcionar recomendaciones concretas
para elevar la competencia y el estdndar de calidad de los servicios médicos.

Al identificar las variables que impactan en la dedicaciéon y la gratificacion
laboral del personal, esta investigacion ofrecio insights valiosos para la formulacion y
puesta en practicas de politicas y programas especificos que fortalezcan el
compromiso de los empleados y optimicen su desempefio. Esto conducira a un
servicio médico mas eficaz y segura para los pacientes, promoviendo el bienestar
general en el &rea de la salud, por lo cual se planteé para este estudio ciertos objetivos
gue se proyectaron a ser cumplidos en el periodo de investigacion, como objetivo
general es determinar la relacion entre la gestién del talento humano y compromiso
organizacional del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024. Asi
también objetivos especificos, determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el
Salvador, 2024. Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y el
compromiso de continuidad del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador,
2024. Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el compromiso
normativo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

De acuerdo con los estudios previos realizados sobre gestion de talento
humano y compromiso organizacional se procedié a mencionar en primera instancia
a los antecedentes internacionales como el estudio de Lozada & Lozada (2023) donde
la finalidad de su investigacion es mostrar la realidad situacional de la gestion del
talento humano en los centros de salud privados ubicados en Quito. Emplearon un
enfoque metodolbégico cuantitativo para recopilar y analizar datos numeéricos,
transversal y observacional, con muestra apta de 258 empleados. Entre los resultados

mas destacadas de este estudio, 158 individuos aproximadamente eran mujeres,
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poco mas del 50% sus edades oscilaban entre 26 a 35 afios. Concluyendo la
importancia de realizar estudios situacionales para identificar los aspectos a
fortalecer, cambiar o implementar.

Menciona Vera & Ayala (2023) cuyo objetivo fue explorar el vinculo del clima
dentro del campo de trabajo y el compromiso de los trabajadores de Guayaquil.
Metodologia, consisti6 en un estudio cuantificado, descriptivo, empleando una
perspectiva de una simple regresion lineal, participaron 310 individuos de la entidad.
Los resultados obtenidos reflejaron en promedio un puntaje de 3.42 en el rango de 1
a 5 para el clima laboral, mientras que el compromiso fue més alto. El analisis de
regresion indicd que los aspectos del entorno laboral relacionados con la valoracion,
la independencia y la confiabilidad dentro de los determinantes del compromiso
organizacional. Concluyendo que los hallazgos sugieren que el personal del Hospital
Universitario de Guayaquil experimenta un nivel moderado de satisfaccion con el
ambiente laboral en general, aunque se identifican &reas de mejora que podrian
incrementar el compromiso por parte de los trabajadores.

Mufioz et al. (2022), la finalidad de la investigacion fue examinar el vinculo
entre la satisfaccion de trabajo y el compromiso institucional entre los suplentes de
enfermeria en un hospital general. La investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo,
correlacional, observacional y transversal en la ciudad de Aguascalientes. Utilizd un
muestreo no probabilistico que abarcé a treinta y nueve participantes. Durante la
recoleccion de los informes, se manej6é dos cuestionarios desarrollados por Melia y
Peird, y una herramienta para evaluar el '‘Compromiso Organizacional' elaborada por
Meyer y Allen. Los informes que se obtuvieron en su investigacion la edad promedio
del personal fueron de 28 afos, el 74% era del sexo femenino, asi también se mostro
que el nivel salarial era directamente proporcional a la satisfaccion laboral.
Concluyendo que cuando se incrementa la satisfaccion laboral también impacta al
incremento del compromiso entre los suplentes de enfermeria.

También menciona Apolo et al. (2021) donde la finalidad de estudio fue
optimizar el enfoque de gestion estratégica implementado en el Hospital General
Machala y el soporte a la educacion del personal. La investigacion se desarrollo tipo
descriptiva trasversal. Se encontré que el proceso de induccion y formacion de los
empleados del Hospital General es deficiente, con un porcentaje del 75% de los
encuestados sefialando esta carencia. Ademas, se evidencié que el 80% de los

empleados no perciben la existencia de un sistema de evaluacion y control adecuado,
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lo que repercute negativamente en su desempefio laboral. En consecuencia, se
identifica que el modelo de gestion estratégica tiene como objetivo principal mejorar
estos procesos y alcanzar los objetivos institucionales, 10 que podria generar un
incremento del 60% en la calidad del servicio ofrecido de manera permanente.

Para terminar Fuentes et al. (2020), la finalidad de su investigacion consistié
en examinar el compromiso institucional como un enfoque para introducir cambios en
las entidades hospitalarias. La metodologia que emplearon en el desarrollo de su
investigacion fue desde un angulo estratégico integrativo donde el personal cumple
un rol determinante. Encontrando, que el compromiso organizacional se manifiesta
en un 85% de los empleados de las instituciones hospitalarias, lo que indica una alta
conexion emocional con el lugar de trabajo; por otro lado, se identific6 que solo el
30% de los empleados muestran resistencia al cambio, lo que sugiere una
predisposicién favorable hacia la implementacién de nuevas estrategias y mayor
compromiso con la institucién hospitalaria. Estos resultados resaltan la importancia
del compromiso organizacional como facilitador para la introduccion de cambios en el
ambito hospitalario. Concluyendo que es necesario fomentar y nutrir un ambiente de
compromiso entre el personal, lo cual no solo fortalece la cohesion organizacional,
sino que también impulsa la eficiencia y la efectividad en la obtencion de los objetivos
institucionales.

De la misma manera también se consideraron investigaciones nacionales
como la de Cerda et al. (2023), el objetivo que tuvo fue examinar el vinculo de la
calidad de tiempo laboral y el nivel de compromiso laboral de enfermeras; estudio
correlacional, transversal con muestra de 43. Los resultados indicaron que la
dedicacion como la dimension mejor valorada en un 86.05% de los casos, seguida de
cerca por el vigor con un 83.72% y la absorcién con un 79.07%. Ademas, se hall6 que
el bienestar obtenido a través del trabajo fue 95.35%. Estos hallazgos subrayan la
importancia de promover condiciones laborales que fomenten tanto el compromiso
como el bienestar del personal de enfermeria, lo cual no solo mejora su satisfaccion
laboral, sino que también podria impactar de manera positiva en la excelencia de los
servicios de atencion proporcionados a los pacientes.

Otras de las investigaciones donde hacen mencién sobre el compromiso
organizacional es el estudio de Velezmoro & Solorzano (2022), como objetivo de la
investigacion fue examinar la correlacion entre el compromiso organizacional y el

desempeiio del personal en una unidad clinico-forense en Lima durante el afio 2021.
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Metodologia se encuadra dentro de un enfoque basico e inferencial, utilizando un
disefio no experimental y de caracter transversal. La muestra fue compuesta por 104
individuos pertenecientes a la misma institucion donde se desarrolld la investigacion.
Ademas, los instrumentos de evaluacion utilizados fueron validados y aprobados por
expertos, y se establecio la confiabilidad de los mismos mediante la prueba alfa de
Cronbach. Los resultados obtenidos revelaron una influencia significativa del
compromiso organizacional en el rendimiento laboral, representada por un valor de
Nagelkerke que indica una influencia del 20%. Ademas, se encontré que el
compromiso afectivo tiene un efecto minimo en el desempefio laboral, mientras que
el compromiso de continuidad muestra una influencia del 39.5% y el compromiso
normativo tiene un impacto del 12.3% en el rendimiento laboral.

Murayari & Amasifuen (2022), la finalidad del estudio es identificar la conexion
entre el bienestar en el trabajo y compromiso con las organizaciones en las entidades
del sector publico. La metodologia empleada consisti6 en un disefio transversal,
utilizando una muestra de 100 colaboradores, estos hallazgos relevantes, muestran
porcentajes que respaldan esta relacién, en el ambiente laboral se encontré que el
70% es adecuado, mientras que la dimension de identificacion con la organizacion
podria haber alcanzado un 65%. Estos datos indican la presencia de una correlacion
positiva en la investigacion y se confirmé mediante el analisis estadistico de Rho, que
arrojo un coeficiente de correlacion de 0.003 (p<0.05).

Ames (2021) investigd la retencion y compromiso organizacional de la
empresa; el estudio fue enfoque cuantitativo y descriptivo, de caracter observacional
y prospectivo. En cuanto a los resultados el 80% fue retenido por el sueldo brindado
por la empresa. Ademas, un 75% por la seguridad laboral, mientras que un 70%
destacd el desarrollo profesional. Conclusién, el estudio hace relevancia a la
importancia de factores clave como salarios competitivos, seguridad laboral,
desarrollo profesional y una buena reputacion institucional con el fin de atraer y
mantener el talento en la industria que promuevan el compromiso en las operaciones
en este sector.

Fabian (2019) su estudio tuvo la finalidad de identificar la relacion entre el nivel
de compromiso organizacional y el tipo de vinculo laboral en el Hospital de Lima. Se
realizoé una investigacioén prospectiva, observacional, correlacional y transversal, que
incluyd a 170 empleados. De ellos, 86 estaban contratados bajo condiciones

inestables, mientras que 84 tenian contratos estables, logrando una muestra
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equitativa. Los hallazgos revelaron que aproximadamente el 65.3% del personal del
hospital mostré un nivel intermedio de compromiso organizacional. Se evidencio que
aquellos con contratos laborales inestables mostraron un porcentaje superior de
compromiso organizacional afectivo y normativo, en comparacion con aquellos con
contratos estables. Sin embargo, se detectaron discrepancias sustanciales en el
compromiso organizacional entre los dos grupos. En sintesis, aunque no se detect6
una conexion relevante entre el tipo de contrato laboral y el compromiso
organizacional, se observdé que los empleados con contratos permanentes
demostraban un nivel de compromiso superior en comparacion con aquellos con
contratos temporales

En el contexto del avance de esta investigacion, se ha establecido que la
gestion del talento humano en la era del conocimiento agiliza la adquisicion y
perfeccionamiento de habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos pertinentes a
las responsabilidades en su centro de labores. Este proceso no solo impulsa el
crecimiento laboral y las oportunidades de progreso tanto dentro como fuera de la
institucién, sino que también contribuye a la mejora de la calidad de vida de los
individuos (Pardo y Diaz, 2014). En la actualidad, se observa una perspectiva
renovada de los procesos vinculados con la gestibn del talento humano,
reconociéndolos como elementos indispensables para lograr el éxito de toda
institucion (Vera, 2019). Considerar la gestion del talento humano como parte integral
de la estrategia organizacional resulta en un aumento considerable del valor
econdmico de estas instituciones. Por consiguiente, las organizaciones buscan
calidad y valor para mejorar sus beneficios, lo que a su vez promueve el desarrollo y
el bienestar de su personal (Ramirez, Villalobos & Herrera, 2018).

Dando lugar a la primera variable como punto de partida se define al talento
humano, haciendo mencién que el talento abarca un repertorio de competencias que
facilitan la realizacibn de actividades, las cuales se ven enriquecidas por la
acumulaciéon de experiencias a lo largo del tiempo y el aprendizaje adquirido de
multiples fuentes. Ademas, el talento permite adaptarse a situaciones nuevas o
dificiles (Romero, 2019). Por otro lado, tener talento puede ser un don natural o algo
gue se adquiere, ya que todos poseemos la capacidad y la inteligencia para aprender;
simplemente se requiere disciplina y constancia para desarrollar habilidades y

destrezas a un nivel alto. (Arellano et. al 2021)



Sin embargo, al abordar el tema de la gestion del talento humano, se hace
referencia a las estrategias coordinadas destinadas a optimizar y preservar el nivel de
rendimiento de los colaboradores en la entidad, con el objetivo de beneficiar tanto a
las personas como a la propia entidad (Mendivel et al. 2020). Este proceso es
adaptable y depende de factores como la estructura y cultura organizacional, el
entorno, las actividades internas y otros aspectos especificos de cada organizacion
(Moore et al. 2020). Asi también Afirman que, en la actualidad, las empresas han
comprendido que el auténtico triunfo se alcanza gracias a empleados talentosos y
versétiles (Navarrete, 2018). Gestionar el talento ayuda a retener a estos empleados
altamente productivos en sus roles laborales. Por lo tanto, las compafiias no solo
deben concentrarse en reclutar personal, sino también en garantizar su permanencia
a largo plazo, lo cual resulta fundamental para el éxito sostenible de la organizacion
(Fajardo, 2020).

A lo largo del tiempo han emergido diversas teorias siendo importantes y
relevantes detallarlos en la presente investigacion, la primera es teoria de la
organizacion planteada por Mooney, donde indica que de acuerdo a la teoria clasica
de la administracion se considera a las organizaciones e instituciones como el ndcleo
de la gestion, dado que integran a individuos que, de diversas formas, forman parte
de la estructura organizativa (Flores, 2019). En consecuencia, se establece una
interseccion entre la personalidad de los individuos y la cultura organizacional (Fierro,
2018).

Es decir, la organizacién define la identidad de un conjunto de personas al
perseguir objetivos compartidos. Ademas, las técnicas que utiliza suelen describirse
como el método coordinado de acciones o actividades especificas dentro de un
sistema de coordinacion global (Condor, 2018). Por lo tanto, segun este estudio, el
capital humano debe alinearse con la mision del sector hospitalario o institucion, lo
gue requiere la aplicacion de una planificacion en base a estrategias que no solo
aborde los objetivos socioecondmicos, sino que ademas potencie la imagen
institucional (Diaz, Lopez &Romero, 2020).

La siguiente teoria considerada como relevante es competencias de Alles,
donde hace mencién que la gestibn de recursos humanos implica contribuir al
desarrollo de habilidades, las cuales pueden ser innatas o adquiridas durante la
trayectoria en una organizacion (Cruz, 2020). identifico tres elementos clave en el

desarrollo de habilidades: la contratacion de personal con las habilidades necesarias,
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la medicion del desempefio para evaluar el nivel de estas habilidades, y la aplicacion
continua de las mismas. La perspectiva de esta autora subraya la importancia de las
habilidades individuales de los empleados o colaboradores dentro de una
organizacion. Ademas, la Teoria de los Recursos Humanos de Chiavenato ha
perdurado a lo largo del tiempo, a pesar de que la gestidén del talento humano ha
evolucionado significativamente debido a diversos factores sociales, econdmicos,
tecnolégicos y culturales (Geun, 2019). Esta disciplina administrativa ha
experimentado numerosos cambios en las ultimas décadas, contribuyendo en gran
medida a la transformacion en el manejo del personal en las organizaciones (Hahm,
2018). De esta manera se ha observado que las organizaciones que emplean una
buena gestion de talento humano perciben ciertos beneficios como, la organizacion
incrementa la productividad en la atencion al cliente, mejorar la eficiencia de los
resultados y fortalecer la relacion tanto con los empleados como con los clientes
(Hernandez et al. 2018). Mejora las condiciones laborales, aumenta el conocimiento
individual y motiva al personal, todo con el fin de promover una comunicacién mas
efectiva entre los empleados y la gerencia. Incrementa la eficiencia de los centros
hospitalarios, lo cual beneficia al sector y promueve un mayor dinamismo en el ambito
(Cruz, 2020).

Para el desarrollo de esta investigacion se considerd en la primera variable
cuatro dimensiones:

Dimensién 1 evaluaciones, esta hace referencia a la ponderacion que es
utilizada como un método para comparar el rendimiento actual de un colaborador con
perfil 6ptimo necesario para el cargo que desempefia. Este proceso implica evaluar
detenidamente las habilidades, conocimientos y competencias del empleado en
relacién con los requisitos especificos del cargo, con el propésito de identificar
oportunidades de mejoras en el area asignada y proporcionar oportunidades para el
desarrollo profesional (L6pez, 2017). Asi mismo el realizar evaluaciones permite
atraer candidatos calificados que aporten valor a la institucién, es esencial (Rivero,
2019). Esto puede lograrse mediante el reclutamiento interno, promoviendo o
trasladando competencias, o mediante el reclutamiento externo, a traves de diversos
canales como anuncios en periddicos, agencias de reclutamiento y plataformas
virtuales (Valencia, 2019). En esta primera dimension se encuentra dos indicadores
la primera es las capacidades necesarias para el puesto, (Alcivar et al. 2019) hace

mencion que en el proceso de seleccidn su proposito es seleccionar al postulante mas
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idéneo entre todos los postulantes basado en los criterios establecidos por la
organizacion este procedimiento es de suma importancia ya que puede prevenir
futuras situaciones desfavorables por ello se debe realizar una evaluacion minuciosa
considerando el nivel de instruccion, aspecto psicoldgico y experiencia laboral entre
otros; el segundo indicador es el desempefio que impacta positivamente en la
organizacion, segun De La Torre y Themme — Afan (2017) destacan que para muchas
organizaciones el desempefio se percibe como un elemento crucial que garantiza su
existencia y potencial éxito, esto se debe a que a través del buen desempefio, las
organizaciones logran cumplir su mision, alcanzar sus objetivos y realizar otras metas
trazadas. En esencia, el desempefio efectivo se convierte en un pilar fundamental que
sostiene la viabilidad y prosperidad de la organizacion, permitiéndole adaptarse y
destacarse en un entorno competitivo y en constante cambio (Cruz 2018).

Dimensién 2: Motivos de anclaje laboral, donde detallan la existencia de
diversos factores que impactan en el colaborador y que inciden en su decision de
permanecer y comprometerse con la empresa a largo plazo (Hernandez, Jaramillo &
Hernandez, 2021). Estos elementos pueden incluir desde el ambiente laboral y la
cultura organizacional hasta el desarrollo profesional, las oportunidades para un
ascenso, la valoracién, la compensacion y beneficios, el liderazgo efectivo, la
comunicacion transparente, el sentido de pertenencia, el balance entre la vida laboral
y actividades personales, la oportunidad de desempefar un papel crucial en la
consecucion de los objetivos empresariales, entre otros. Cada individuo puede valorar
estos aspectos de manera diferente, pero en conjunto, estos elementos forman un
entorno propicio para fomentar la permanencia y el compromiso duradero de los
colaboradores con la organizacion (Cruz F. 2020).

Los indicadores de esta dimension lo conforman el Liderazgo democratico
donde de acuerdo a Olguin (2020) de trata de incluir a los otros miembros del equipo
a contribuir en la secuencia para la formulacion de decisiones lo que implica un
incremento en la satisfaccion por el trabajo y el desarrollo de habilidades; el segundo
indicador es fomento de creatividad e innovaciones, de acuerdo a Hahm. (2018), la
creatividad se posiciona como una poderosa herramienta dentro del ambito de la
innovacion, siendo mas que un simple fin en si misma. Su verdadero propésito radica
en potenciar el proceso innovador y descubrir nuevas oportunidades que impulsen el
crecimiento y desarrollo de individuos y organizaciones (Jain, 2020). Aquellos que

destacan por su capacidad innovadora suelen vivir en un estado de constante
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incomodidad, ya que buscan romper con lo establecido, desafiando los limites y
explorando territorios desconocidos en su afan por generar cambios significativos y
alcanzar nuevas metas (Katebi, 2022).

Dimension 3: Caracteristicas de la organizacion, esta se trata de un enfoque
integral que abarca la manera en que la empresa opera, se comunica y toma
decisiones en todos los niveles (Lopez, 2019). Incluye la definicion clara de los
valores, creencias y comportamientos que se promueven dentro de la organizacion,
asi como el establecimiento de sistemas y procesos que fomenten y refuercen estos
aspectos culturales (Luna, 2019). Ademas, implica el liderazgo efectivo que modela 'y
promueve estos valores en todas las interacciones y decisiones (Barth, 2021). Como
indicadores se considera a los recursos disponibles que son los medios empleados
para alcanzar un objetivo o satisfacer una necesidad (Bohrt, 2018). En el contexto
macroecondmico, hacen referencia a los diversos recursos de los que dispone un pais
y que se emplean para la ejecucion de bienes y servicios. Por lo tanto, los recursos
disponibles son aquellos que estan a disposicion para su uso (Littlewood, 2020). En
contraste, los recursos potenciales o aquellos que aun no estan disponibles para
generar utilidades quedarian excluidos de esta definicidn, Rus (2019). Como segundo
indicador se encuentra retos continuos.

Dimension 4. Situaciones laborales, las circunstancias que ocurren
habitualmente y que pueden afectar negativamente a los colaboradores incluyen una
serie de factores como recompensas precarias que no corresponden al esfuerzo y
rendimiento de los trabajadores, excesivas formalidades burocraticas que dificultan la
agilidad y eficiencia en el trabajo, asi como una presion laboral desmedida que puede
llevar al estrés, agotamiento y disminucién del bienestar (Puma, 2020). En esta cuarta
dimension se considera dos indicadores, el estilo de comunicacién, que de acuerdo a
Dominguez (2020) indica que Los estilos de comunicacion desempefian una funcion
clave en la transmision de informacion entre personas. Estos estilos comunicativos
estan intrinsecamente ligados a las habilidades sociales y actitudes empleadas en las
interacciones humanas, asi como en las relaciones con el entorno (Yongxing et al.
2017). Es decir, la forma en que nos comunicamos no solo depende de nuestras
destrezas verbales o de cdmo expresamos ideas, sino también de nuestra capacidad
para comprender y adaptarnos a diferentes situaciones sociales y contextos; y
cumplimiento normativo que no es mas que la responsabilidad de las empresas

confirmar la ejecucion de las leyes y regulaciones aplicables a su tipo de sociedad y
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actividad. En resumen, el cumplimiento normativo implica seguir la legalidad en todas
las acciones. Para garantizar dicho cumplimiento, las empresas deben adoptar
procedimientos y practicas efectivas que les permitan identificar y evaluar los riesgos
legales que enfrentan, asi como establecer mecanismos internos para prevenir,
controlar y monitorear estos riesgos de manera adecuada (Agudelo et al. 2020).

En cuanto a la segunda variable de la presente investigacion, la implicacion
organizacional es un aspecto de alto interés en la gestion de un equipo de personas,
especialmente en lo que respecta a la retencion y rendimiento efectivo en roles
fundamentales (Arasanmi, 2020). Por otro lado, (Loan, 2020) indica que, en la
actualidad, las organizaciones valoran el compromiso de sus empleados y estan
constantemente interesadas en calcular el grado de satisfaccion laboral y dedicacion
de su personal. Ademas, define el compromiso como el grado en que los empleados
se comprometen con la institucion y/o la medida en que estan dispuestos a esforzarse
en su trabajo de acuerdo con dicho compromiso.

El compromiso organizacional se refiere al sentido de pertenencia y conexion
gue una persona tiene con una organizacion, es una herramienta esencial en manos
de los lideres de Recursos Humanos, induce a los empleados a reflexionar sobre su
lealtad y conexion con la empresa, ambos orientados hacia el logro de metas que
generen ventajas sostenibles; siendo la identidad y el compromiso con la organizacion
fundamentales para la retencién del talento humano (Hurtado, 2017). Asimismo, en
dichas conceptualizaciones se hace relevancia que al referirse a compromiso tiene
ciertos niveles a lo que se interpreta como funciones mediante un plan de accion
sistematico y focalizados (Fabian, 2019).

De acuerdo a Orgambidez & Almeirda (2018), mencionan que para un
compromiso duradero y firme es importante la motivacion intrinseca entre otros
diversos factores. Como otro referente se encuentra Aliaga (2018), que infiere que el
compromiso organizacional requiere comprender cémo interactlan los recursos
humanos dentro de las organizaciones y viceversa. Este compromiso surge de la
importancia de estudiar la conducta de los individuos en el contexto organizacional, y
también indica que las organizaciones reflejan a las personas que las componen, al
mismo tiempo este compromiso presenta tres componentes, la primera identificar los
objetivo y valores institucionales, la segunda la disposicion para colaborar en el logro
de las metas y objetivos de la organizacion y la tercera es el anhelo de formar parte

de la institucion.
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Dentro de esta segunda variable existen dos teorias como es el Modelo de
Steers, donde Hernandez & Mendoza (2018) indic6 que Steers desarrollé6 un modelo
cientifico riguroso que define el compromiso como la intensidad con la que un
individuo se identifica e involucra con la organizacion. Este vinculo natural se
manifiesta de manera inherente en la préctica. Steers identifica tres fuentes
principales de este compromiso que son las caracteristicas personales que hace
referencia a las necesidades de logro, los factores sociodemograficos y los conflictos
inherentes entre roles e intereses vitales, entre otros; las caracteristicas del trabajo
en las que se basa este compromiso se definen por el nivel de identificacion que una
persona tiene con su tarea, su grado de participacion activa en ella, y la percepcién
de que su labor es fundamental y valiosa. Se manifiesta en la pasion por el trabajo,
los desafios involucrados en las tareas y las interacciones con los demas de manera
autbnoma y las experiencias en el trabajo, estas experiencias se basan en las
acciones humanas en el entorno laboral y como estas interactian con la apreciacion
de la organizacion. Ademas, incluyen el tiempo que se invierte en la institucion, como
las oportunidades de capacitacidon y las aspiraciones de crecimiento profesional.

La segunda teoria de compromiso organizacional segun es el Modelo de Meyer
y Allen, donde definieron el compromiso organizacional como un estado psicolégico
en el cual un individuo se familiariza con la organizacién, sus metas y aspiraciones,
lo que lleva a mantener su pertenencia (Salvador, 2019). Este concepto profundiza
en el sentimiento del empleado, abarcando tres componentes principales:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, que
servirdn como dimensiones de analisis. Pero atrds de estos compromisos existen
necesidades fundamentales que el individuo tiene en consideracién que son:
necesidades fisiologicas tomadas en cuenta como necesidades inherentes al
individuo y garantizan su supervivencia, como la respiracion, la alimentacion, el
vestido, la sexualidad, entre otras (Ross, Reale & Banning, 2022). La segunda es la
de seguridad que se refieren al deseo de establecer y mantener un entorno seguro y
ordenado en la vida de la persona, que incluye la salud, la estabilidad financiera, un
lugar de residencia seguro, entre otros aspectos. La tercera es la social que implica
la necesidad de pertenecer a un grupo social, laboral, familiar o de amistades, asi
como tener una pareja o comparfiero de vida. La cuarta es la del reconocimiento,
involucra la busqueda de confianza, autonomia, reputacion y logros financieros a nivel

personal. La quinta es la autorrealizacion que se llega a lograr una vez que las
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necesidades anteriores han sido satisfechas, se alcanza el éxito personal y el
desarrollo pleno. Las emociones estan dirigidas hacia un objeto o sujeto especifico,
mientras que los sentimientos se configuran a partir de diversas experiencias a lo
largo de la vida. Ambos aspectos son acumulativos y contribuyen a la formacion del
compromiso afectivo con una organizacion, lo cual proporciona al individuo estabilidad
emocional y laboral. Esto conduce al establecimiento de una relacion de confianza
basada en experiencias personalizadas, que frecuentemente derivan de logros
profesionales y metas organizacionales alcanzadas Salvador (2019).

En esta segunda variable se consideraron tres dimensiones, las cuales fueron
consideradas como las mas relevantes.

Dimension 1: Compromiso afectivo, se refiere a la conexion emocional
establecida entre el empleado y su entorno laboral, observada en los lazos
psicolégicos que se forman al satisfacer determinadas necesidades fundamentales,
las cuales estan organizadas en una estructura de piramide de necesidades
(Littlewood, 2020). Sus indicadores que lo conforman son emocién comportamiento y
jornada laboral. Las emociones se dirigen hacia personas o cosas especificas,
mientras que los sentimientos se desarrollan a partir de diversas experiencias a lo
largo de la vida. Ambos se acumulan y contribuyen al vinculo afectivo del individuo
con la organizacion, proporcionandole estabilidad emocional y laboral. Esto fomenta
la confianza a través de la personalizacion, lo que a menudo resulta en experiencias
gratificantes tanto en el ambito profesional como en el logro de objetivos
organizacionales. Mientras el comportamiento en un entorno dado, las interacciones
humanas exhiben una variedad de comportamientos que pueden ser evaluados.
Estas interacciones pueden manifestarse a través de la comunicacién verbal o
gestual, lo que implica un vinculo que fomenta el intercambio de conductas entre
individuos a lo largo del tiempo. Es comun observar, a través de la experiencia y como
parte de la dindmica organizacional, que las personas establecen relaciones
continuas y gratificantes en las que influyen diversos elementos como la confianza
mutua, la amistad, la empatia, entre otros. (Valencia, 2019).

Dimension 2: Compromiso de continuidad, es el sentir por parte del individuo
en referencia a su lealtad hacia la empresa, incluso cuando esto implique sacrificios,
y aunque sea consciente de que podria adquirir habilidades para otro trabajo y
eventualmente renunciar al puesto que le ofrecen (Condor, 2018). En eventos

laborales, las acciones de las personas estan motivadas por el deseo de alcanzar la
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satisfaccion tanto en el &mbito personal como en el profesional, buscando la plenitud.
Por consiguiente, en el contexto de las empresas, los empleados son elementos
cruciales debido a los cambios frecuentes en los acuerdos contractuales. El individuo
ofrece su trabajo a cambio de una compensacion, y también es fundamental recibir
un reconocimiento por sus servicios. El compromiso de permanencia es lo que une al
trabajador con la empresa y contribuye a disminuir la rotacion y los despidos (Salvador
2019). En esta segunda dimension se toma en cuenta cuatro indicadores que son
documentos de gestion, que son los documentos que se refieren a los documentos
técnicos y normativos que oficializan la configuracién tanto organica como funcional
de una entidad. Ademas de delinear la estructura interna de la organizacion, también
definen las jerarquias de autoridad y los métodos de coordinaciéon necesarios para
alcanzar sus metas y propésitos. Estos documentos son fundamentales para
proporcionar una guia clara y coherente sobre como deben operar y interactuar los
distintos componentes de la entidad, asegurando asi una gestion eficaz y una
consecucién exitosa de los objetivos establecidos; segundo indicador esta el estatuto,
gue es el conjunto de normativas integradas que dictan el funcionamiento organizativo
de una institucion. Los estatutos sociales abordan de manera especifica los
fundamentos esenciales de la empresa, los derechos que ostentan los socios y las
interacciones con terceros. Ademas de establecer estas pautas fundamentales, los
estatutos también pueden abordar aspectos como la estructura organizativa, los
procedimientos de toma de decisiones, las responsabilidades de los directivos y otros
aspectos cruciales para la operatividad y la gobernanza de la entidad; norma, y
bienestar de las personas se encuentran entrelazadas ya que el planteamiento de
normas es un conjunto de directrices que busca la seguridad y el bienestar del
trabajador. (Geun & Park, 2019).

Dimensién 3: Compromiso normativo, es un compromiso que implica la
permanencia en la organizacion debido a un sentido moral de obligacion, basado en
la lealtad y el deber de persistir en la empresa para lograr metas satisfactorias. El
comportamiento en el entorno laboral esta influenciado por habilidades y
competencias individuales distintivas, centradas en las relaciones interpersonales, lo
gue permite a los empleados colaborar con sus colegas dentro de la institucion. Esto
facilita el procesamiento e interpretaciéon de la informacién, la comunicacién, la
transferencia y delegacion de tareas cuando surgen desafios, permitiendo identificar

y evaluar las mejores opciones disponibles (Bohrt & Larrea, 2018). En esta ultima
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dimensién se encuentra tres indicadores estos son, sentido de obligacién se da
cuando el empleado tiene un compromiso con la institucion desde una base legal,
beneficios son objetos adicionales a la remuneracion salarial y lealtad.

La hipdtesis general planteado: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y compromiso organizacional del centro quirdrgico en un hospital de Villa el
Salvador, 2024. Y las hipotesis especificas: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el
Salvador, 2024. Existe relacion entre la gestion del talento humano y compromiso de
continuidad del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024. Existe
relaciéon entre la GTH y compromiso normativo del centro quirdrgico en un hospital de
Villa el Salvador, 2024.
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Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y Disefio de investigacion: El enfoque a emplear fue cuantitativo,
basado en el modelo descrito por Carrasco (2019) se identificé positivista, porque
sustentd en el empleo datos numéricos para el estudio, analisis y validacion de la
informacion. Estos datos se recolectaron y representaron graficamente, lo que
permitié visualizar los niveles de las variables estudiadas. Conforme al objetivo del
proyecto, este enfoque se caracterizé como basico, puro, teérico o dogmatico, al estar
arraigado en un marco teorico y mantenerse dentro de sus limites.

El disefio empleado fue de tipo no experimental, dado que el desarrollo del
estudio no intervino intencionalmente en las variables, en cambio, se centrdé en
observar y examinar los fendmenos en su entorno natural para luego proceder a su
analisis (Carrasco, 2019). Asi también, Romero (2022) sefiala que, en este modelo
de disefio, el autor no maneja el control sobre la variable independiente, ya que no se
manipulan, lo que significa que la informacion se mantiene intacta y sin alteraciones
para su analisis posterior.

El método en el desarrollo del estudio fue el hipotético-deductivo, segun lo
expresado por Romero (2022), quien indic6 que este enfoque buscd confirmar o
refutar las hipétesis en funcion de los resultados observados.

La investigacion se categoriz6 como correlacional, dado que se examind el
nivel de enlace entre las variables y se investigoé la asociacion entre las dos variables
dentro de un contexto determinado. Asimismo, se evalud y analiz6 la interrelacion
entre los elementos implicados, tal como lo indica Carrasco (2019).

Variables y operacionalizacion de la variable: Gestidén de talento humano, son
acciones coordinadas para mejorar y mantener el rendimiento de los empleados
dentro de una organizacion, con el objetivo de beneficiar tanto a las personas como
a la propia entidad. Este proceso es adaptable y depende de factores como la
estructura y cultura organizacional, el entorno, las actividades internas y otros
aspectos especificos de cada organizacion (Mendivel et al. 2020). Gestidn de talento
humano, se operacionalizé en cuatro dimensiones, descritas en la operacion de
variables y ocho indicadores (capacidades necesarias para el puesto, desempefio que
impacta positivamente en la organizacion, liderazgo democrético, fomento de creativa
e innovaciones, recursos disponibles, retos continuos, estilo de comunicacion,

cumplimiento normativo) con 26 preguntas tipo ordinal. En cuanto a la variable
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compromiso organizacional, se refiere al sentido de pertenencia y conexion que una
persona tiene con una organizacion, es una herramienta esencial en manos de los
lideres de Recursos Humanos, induce a los empleados a reflexionar sobre su lealtad
y conexion con la empresa, ambos orientados hacia el logro de metas que generen
ventajas sostenibles. La identidad y el compromiso con la organizacién son
fundamentales para la retencién del talento (Hurtado, 2017). El compromiso
organizacional se operacionalizé bajo tres dimensiones y diez indicadores (emocion,
comportamiento, jornada laboral, documentos, estatuto, norma, bienestar de las
personas, sentido de obligacion, beneficios, lealtad) se evaluard mediante una
encuesta, en base a 23 preguntas tipo ordinal.

Poblacién y muestra: De acuerdo, con Hernandez (2018), La poblacion se
refiere a la totalidad de participantes delimitados y definidos que comparten
caracteristicas y similitudes especificas dentro del ambito de estudio de la
investigacion.

La poblacion consisti6 de 150 personales asistenciales del centro
quirdrgico de un Hospital de Villa el Salvador. Basandose en este principio, la muestra
hace referencia a la porcion o parte de la poblacién, que actia como una
representacion del conjunto méas amplio conocido como universo o poblacion, y cuya
seleccidn se realiza de manera aleatoria (Hernandez, 2018).

La muestra a tomar en consideracién fue de 80 personales asistenciales
del centro quirargico de un Hospital de Villa el Salvador, se establecieron criterios de
inclusién para participantes activos que trabajen en el area quirdrgica, mientras que
se excluyeron aquellos que estén de vacaciones o en descanso, asi como aquellos
gue pertenezcan a otros departamentos. Se realizé un muestreo no probabilistico, sin
aplicar una férmula muestral.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: En este estudio, se
recolectaron datos por medio de encuestas dirigidas a los empleados del centro
quirdrgico de un hospital en Villa el Salvador. Este enfoque se consideré el mas
apropiado para explorar cualquier evento o caracteristicas que los individuos
estuvieran dispuestos a proporcionar (Medina et al. 2023). Por otro lado, segun
Medina et al. (2023), se sefiala que los instrumentos son una agrupacion de pautas y
procesos que aportan con el autor a recolectar la informacién requerida. El
instrumento empleado fue un cuestionario. De acuerdo con Romero (2022), un

cuestionario es un formulario que contiene preguntas relevantes para la investigacion.
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Validacion y confiabilidad del instrumento: La validez implica examinar la
adecuacion del contenido de las preguntas del cuestionario, Romero (2022). Aunque
el instrumento utilizado fue validado por otros investigadores, asi mismo se sometio
a validacion por parte de expertos docentes de la Universidad César Vallejo.

La confiabilidad se refiere a la consistencia y fiabilidad de las preguntas del
instrumento (Hernandez, 2018). En este estudio, se llevé a cabo una prueba con la
colaboracion de 15 personas, quienes completaron ambos cuestionarios, la
confiabilidad que se manejo fue identificada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
donde se obtuvo el puntaje de 0.859 para la variable gestién de talento humano y
0.816, para la variable compromiso organizacional.

Procedimiento de la investigacion se inicid con una introduccién, seguida por
la exposicion de los objetivos e hipétesis. Se proporciond una revision detallada de
los conocimientos y antecedentes relacionados con el tema, basados en
investigaciones realizadas por otros autores. Posteriormente, se detalld la
metodologia que se emplearon en la investigacion, asi como las herramientas
utilizadas para la recoleccion de datos. En cuanto a la ejecucion del estudio préactico,
se solicité un documento de autorizacion a la Universidad Cesar Vallejo para llevar a
cabo la recoleccion de datos del personal del area del centro quirargico. Se realizo
una breve presentacion ante el personal del area, para explicarles la relevancia del
estudio y el potencial efecto favorable que podria generar en el bienestar de cada uno
de ellos.

Método para el analisis de datos: El proceso de confeccion del manuscrito se
llevé a cabo utilizando el Microsoft Word. Para recopilar la informacién necesaria, se
trabajé con la muestra de estudio previamente seleccionada, la cual proporcioné los
datos pertinentes para el analisis. En cuanto al analisis estadistico, se continu6 con
un proceso riguroso. Inicialmente, se realizé una exhaustiva verificacion de las fichas
disponibles. Posteriormente, se llevd a cabo la recopilacion de datos utilizando el
programa Microsoft Excel. Este paso incluyd la verificacion del total de participantes
y el recuento de respuestas obtenidas a través del cuestionario disefiado para la
investigacion. Luego de haberse recopilado la informacion, se continuo con la etapa
de tabulacién y andlisis en profundidad. Esta fase se llevé a cabo en el software
SPSSv27, donde los datos fueron recopilados en el personal de salud, este analisis
incluyo la generacion de graficos y tablas que ilustren los resultados obtenidos de

manera clara y precisa. Ademas, para evaluar el nivel de alcance de las variables y
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la correlacibn de Spearman (Rho), para contrastar las hipotesis planteadas y
determinar la existencia y direccion de posibles relaciones entre las variables,
brindando asi una comprensién mas profunda de los hallazgos de la investigacion.
Aspectos éticos: Este estudio se adhiridé estrictamente a los protocolos de
investigacion en seres humanos, tanto a nivel internacional como nacional, asi como
a las dltimas resoluciones sobre medidas de seguridad. Se procedié a redactar y
enviar la documentacion necesaria a la entidad correspondiente para obtener la
autorizacion requerida para recopilar informacion. La metodologia empleada incluyo
la utilizacion de instrumentos de estudio previamente validados, los cuales cuentan
con un nivel adecuado de confiabilidad, con el fin de alcanzar los objetivos
establecidos. Se garantizaron la confidencialidad y anonimato de los participantes de
acuerdo con lo estipulado en la Ley N° 29733 (Ley de Proteccibn de Datos
Personales). Asimismo, se proporcion0 a los participantes del estudio un formulario
de "consentimiento informado”, en el cual se detallan tanto el propdsito como el
procedimiento de la investigacion, asegurando asi su participacion voluntaria y

consciente en el estudio.
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lll.- RESULTADOS

Resultados Descriptivos

Tablal: Frecuencias de GTH y sus dimensiones.

V1 D3 D4
GTH Evaluacione Motivos Caracteristicas Sit. laboral
Rangos laboral

fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi

Inadecuada 41 51.2 38 475 26 325 25 31.3 36 45
Regular 36 45 40 50 47 58.8 50 62.5 42 525
Adecuada 3 3.8 2 25 7 8.8 5 6.3 2 2.5
Total 80 100 80 100 80 100 80 100 80 100

Interpretacion: Segun la tabla 1 correspondiente, se evidencia que la gestion de

talento humano en el hospital estudiado no ha sido completamente efectiva. Se

observa un notable porcentaje de calificaciones inadecuadas y regulares, lo que

sugiere que una parte significativa del personal de salud no estd completamente

satisfecho con las cuatro dimensiones evaluadas. Especificamente, en la dimension

de evaluaciones, el 47.5% muestra una percepcion inadecuada, mientras que, en los

motivos de anclaje laboral, el 58.8% indica una calificacién regular, aunque las

calificaciones inadecuadas también son elevadas. Similarmente, las otras dos

dimensiones muestran predominancia de calificaciones regulares.
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Tabla 2: Distribucion de frecuencias de compromiso organizacional y sus dimensiones

Vi D1 D2 D3

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Rangos Organizacional Afectivo de Continuidad Normativo

fi hi fi hi fi Hi fi hi

Inadecuada 5 6.3 5 6.3 13 16.3 28 35
Regular 53 66.2 49 61.3 44 55 41 51.2
Adecuada 22 27.5 26 324 23 28.7 11 13.8
Total 80 100 80 100 80 100 80 100

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 2 representada, se interpreta que el compromiso
organizacional en el hospital objeto de estudio no es totalmente desfavorable, aunque
claramente muestra puntos que requieren mayor foco. Se observa un notable
porcentaje de calificaciones regulares y adecuadas, lo que sugiere que existe un nivel
significativo de expectativas y compromiso entre el personal de salud de centro
quirdrgico. Dentro de esta variable se consider6 tres dimensiones clave del
compromiso organizacional —afectivo, de continuidad y normativo— se destaca que
mas del 51% de los encuestados han calificado estas dimensiones como regulares,
seguido de calificaciones adecuadas. Este resultado indica una base sélida de
compromiso, aunque también resalta la necesidad de implementar estrategias para
fortalecer alin mas este compromiso y mejorar la satisfaccion y retencién del personal

en el hospital.
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Tabla 3: Distribucién sociodemografica

N Porcentaje
' 73 91.3%
SEXO Femenl.no (s
Masculino 7 8.8%
25a35 26 32.5%
EDAD 36 a45 48 60.0%
46 a 60 6 7.5%
TIPO CAS 74 92.5%

0,

CONTRATO Nombrada 4 5.0%
Tercero 2 2.5%

Interpretacion: Segun los datos sociodemograficos analizados, se destacan tres
puntos relevantes. En primer lugar, en cuanto al sexo de los participantes, hubo
predominio significativo del sexo femenino, representando el 91.2%, mientras que el
sexo masculino fue menor, con un 8.8%. En segundo lugar, al considerar la
distribucion por edad, se encuentra que el grupo mas representativo se sitla en la
franja de 36 a 45 afios, abarcando el 60% de los participantes. Le sigue el grupo de
25 a 35 afios, con un 32.5%, y finalmente, los participantes de 46 a 60 afios
constituyen el 7.5% restante. Por ultimo, en relacion al tipo de contrato, la mayoria de
los participantes pertenecen a (CAS), con un 92.5%. Los contratados bajo el régimen
de nombramiento representan el 5%, mientras que los terceros constituyen el 2.5%.
Estos datos sociodemograficos proporcionan un perfil detallado de la muestra
estudiada, fundamental para comprender mejor las caracteristicas del grupo

analizado en la investigacion.
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Tabla 4: Distribucion de frecuencias de gestion de talento humano y compromiso

organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

BAJO MEDIO ALTO Total
INADECUADO Rec. 4 26 11 41
% del total 5,0% 32,5% 13,8% 51,2%
GESTION DE REGULAR Rec. 1 26 9 36
TALENTO HUMANO % del total 1,3% 32,5% 11,3% 45,0%
ADECUADO Rec. 0 1 2 3
% del total 0,0% 1,3% 2,5% 3,8%
Total Rec. 5 53 22 80
% del total 6,3% 66,3% 27,5% 100,0%

Interpretacion: Segun tabla, la variable de gestion de talento humano se evalu6 en
tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados indican un
predominio significativo de GTH calificada como inadecuada. A pesar de esto, el
compromiso organizacional se mantuvo en un nivel medio, con un 32.5% seguido de
un nivel alto con un 13.8%. La segunda calificacién mas frecuente fue la categoria
Regular, donde el compromiso fue 32.5% medio y alto 11.3%. En contraste, una
gestion de talento humano considerada adecuada mostrd un bajo porcentaje, con un
1.3% en nivel medio y un 2.5% en nivel alto de compromiso organizacional. Estos
resultados sugieren que, a pesar de las deficiencias en la gestién de talento humano
identificadas, el compromiso organizacional en el contexto estudiado se mantiene

significativo.
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Tabla 5: Distribucion de frecuencias de gestion de talento humano y compromiso

afectivo.

Compromiso afectivo

Bajo Medio Alto Total
Inadecuado Recuento 3 25 13 41
% del total 3,8% 31,3% 16,3% 51,2%
Gestién de talento humano Regular Recuento 2 23 = 3
% del total 2,5% 28,7% 13,8% 45,0%
Adecuado Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 1,3% 2,5% 3,8%
Total Recuento 5 49 26 80
% del total 6,3% 61,3% 32,5% 100,0%

Interpretacion: La gestion de talento humano es inadecuado y el compromiso

afectivo fue de 31.3% en medio. Cuando el compromiso afectivo mostré una leve

disminucién con respecto al nivel medio con un 28.7% mientras que el compromiso

afectivo alto redujo a 11.3%. por ultimo, cuando la gestién es adecuada existe un

2.5% en nivel alto de compromiso
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Tabla 6: Distribucién de frecuencias de gestion de talento humano y compromiso de

continuidad.

Compromiso de continuidad

Bajo Medio Alto Total

Inadecuado Recuento 9 23 9 41

% del total 11,3% 28,7% 11,3% 51,2%

Gestién de talento humano REGULAR Recuento 3 2L 12 3
% del total 3,8% 26,3% 15,0% 45,0%

ADECUADO Recuento 1 0 2 3

% del total 1,3% 0,0% 2,5% 3,8%

% del total 16,3% 55,0% 28,7% 100,0%

Interpretacion: Segun representacion de la tabla, la gestién de talento humano se
calificé en tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados muestran
que en mayor preponderancia hubo una -calificacion inadecuada, donde el
compromiso de continuidad muestra vulnerabilidad con 28.7% en item medio seguido
por un alto con 11.3% no marcando diferencia con el bajo. La siguiente categoria con
mayor calificacion fue la Regular, mostré una leve disminucién con respecto al nivel
medio con un 26.3% mientras que hubo incremento en el nivel alto con 15%.
Finalmente, la menor categoria en gestiobn de talento humano fue considerada
adecuada mostro una baja calificaciéon, con un 1.3% en nivel medio y un 2.5% en nivel

alto de compromiso de continuidad.
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Tabla 7: Distribucién de frecuencias de gestion

normativo.

de talento humano y compromiso

Compromiso normativo

Bajo Medio Alto Total
Inadecuado Recuento 19 19 3 41
% del total 23,8% 23,8% 3,8% 51,2%
Regular Recuento 8 21 7 36
Gestién de talento humano
% del total 10,0% 26,3% 8,8% 45,0%
Adecuado Recuento 1 1 1 3
% del total 1,3% 1,3% 1,3% 3,8%
Recuento 28 41 11 80
Total
% del total 35,0% 51,2% 13,8% 100,0%

Interpretacion: De acuerdo con la tabla, en la gestion de talento humano se consideré

tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados mostraron que en

mayor porcentaje existe un personal que considera una inadecuada GTH y esto hace

vulnerable el compromiso normativo por parte del personal, se observd similitud en

bajo y medio con un porcentaje 23.8% y alto en un 3.8, la siguiente categoria con

mayor calificacion fue la regular donde el item medio tuvo un resultado del 26.3%

mientras que el bajo fue de 10% vy alto de 8.8% y considerado como un adecuado

GTH que fue en menor porcentaje se observo similitud en los tres niveles con 1.3%

no marcando diferencia.
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Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogoérov-Smirnov

Variables N Desuv. Sig.
Gestion de Talento Humano 80 ,573 ,000
Compromiso Organizacional 80 ,544 ,000

Se procedio a realizar la prueba de Kolmogo6rov-Smirnov dado que el tamafio de la
muestra excedi6 los cincuenta encuestados, lo cual justifica la eleccion de utilizar una
correlacion estadistica no paramétrica. Los resultados obtenidos mostraron valores
significativamente inferiores a 0.05, lo que indica que se rechaza la hipotesis nula y
sugiere que los datos no siguen una distribuciéon normal. En este contexto, se optd
por utilizar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para analizar las hipétesis

planteadas en el estudio.

29



Resultados Inferenciales
Contrastacion de Hipotesis

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y compromiso

organizacional del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y compromiso

organizacional del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Tabla 8: Correlacion de Spearman entre gestion de talento humano y compromiso

organizacional

Compromiso
Organizacional

Coeficiente de

,579™
Rho 5 correlacion
Gestion de
de Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 80

Conclusion: La significacion del coeficiente de correlacion de Spearman (sig. bilateral
= 0,000 < 0,05; Rho = 0,579) muestra una correlacion positiva moderada, lo que
rechaza la hipétesis nula y respalda la hipétesis alternativa. Esto indica que una mejor
gestion del talento humano en el centro quirlrgico esta asociada con mayor

compromiso organizacional, validando asi la primera hipotesis especifica.
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Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

compromiso afectivo del centro quirargico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso

afectivo del centro quirdargico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Tabla 9: Correlacion de Spearman entre gestion de talento humano y compromiso

afectivo.
Compromiso
Afectivo

Coeficiente de 834"

Rho 3 correlacion '
Gestion de
de Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 80

Conclusion: El valor de significacion observado del coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral = 0,000 < 0,05; Rho = 0,834) revela una correlacién positiva
moderada. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Esto indica que una mejora en la gestion del talento humano en el centro
quirdrgico esta asociada con un incremento en el compromiso afectivo. Por lo tanto,

se confirma la primera hipotesis especifica.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y compromiso

de continuidad del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y compromiso de

continuidad del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Tabla 10: Correlacion de Spearman entre gestion de talento humano y compromiso

de continuidad.

Compromiso de

Continuidad
Coeficiente de 674"
Rho 5 correlacion '
Gestion de
de Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 80

Conclusion: El valor de significacion observado del coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral = 0,000 < 0,05; Rho = 0,674) indica una correlacion positiva
moderada. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se valida la hipétesis alternativa.
Esto sugiere que una mejora en la gestion del talento humano en el centro quirdrgico
esta asociada con un aumento en el compromiso de continuidad. En consecuencia,

se confirma la primera hipétesis especifica.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y compromiso
normativo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y compromiso

normativo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el Salvador, 2024.

Tabla 11: Correlacion de Spearman entre gestion de talento humano y compromiso

normativo.
Compromiso
Normativo

Coeficiente de 817"

Rho 3 correlacion '
Gestion de
de Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 80

Conclusion: El valor de significacion del coeficiente de correlacibn de Spearman
observado (sig. bilateral = 0,000 < 0,05; Rho = 0,817) revela una correlacién positiva
moderada. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Esto indica que una mejora en la gestion del talento humano en el centro
quirdrgico esta relacionada con un incremento en el compromiso normativo. Por lo

tanto, se valida la primera hip6tesis especifica.
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IV. DISCUSION

La gestion de talento humano en un hospital ejerce una influencia significativa
en la configuracion del compromiso organizacional de su personal. Este impacto se
manifiesta en como se recluta, desarrolla y retiene al talento humano dentro de la
organizacion de salud. Una gestion eficaz no solo busca alinear las habilidades y
competencias del personal con las necesidades institucionales, sino también
fomentar un entorno laboral donde los miembros del equipo experimenten un sentido
de reconocimiento, motivacion y alineacion con los objetivos y valores institucionales

del hospital.

Para el desarrollo de la discusién se tuvo en consideracion ciertos puntos que
son relevantes para el presente estudio, como primer punto se baso en los resultados
obtenidos en el estudio y se contextualizaron dentro del marco teérico, asi como los
objetivos de la investigaciébn. Se analiz6 como estos resultados contribuyen al
entendimiento del problema investigado y se estudio las implicaciones que tienen para
una investigacion general. Asi también se contrastaron estos hallazgos con
antecedentes existentes, analizando las similitudes, diferencias y posibles
explicaciones para los resultados observados.

Al analizar los resultados mas relevantes que se obtuvieron durante el proceso
de investigacion y en funcion de la hipétesis general planteada, se ha establecido que
existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en el centro quirirgico de un hospital ubicado en Villa el Salvador,
2024. Los datos revelan que esta relacion es directa y equilibrada, lo que implica que
cualquier mejora en las practicas de gestion del talento humano tendrd un impacto
positivo y significativo en el nivel de compromiso organizacional de los empleados.
Esta conclusién esta respaldada por los resultados estadisticos obtenidos, con un
valor de significancia de 0,000 y un coeficiente Rho de Spearman de 0,579, lo que
confirma la robustez y la relevancia de la relacion identificada. Estos resultados no
solo validan la importancia de invertir en practicas de gestion de talento humano
efectivas, sino que también sefialan la direccion para futuras investigaciones y la
implementacion de politicas orientadas a optimizar el compromiso y el desempefio

del personal en entornos de atencion médica. Este compromiso organizacional no

34



solo influye en la satisfaccidn y bienestar de los trabajadores, sino que también puede
tener un impacto directo en la calidad de la atencion al paciente y en los resultados
globales de la institucion sanitaria. Por lo tanto, comprender como la gestion de talento
humano afecta el compromiso organizacional en un hospital es crucial para optimizar
la gestion de recursos humanos y mejorar el rendimiento global del establecimiento
de salud.

De acuerdo a los diversos estudios hallados en el proceso de investigacion
tanto a nivel nacional como internacional donde el enfoque fue analizar el
comportamiento de los profesionales de salud en los hospitales, pudo percibirse que
la gestion de talento humano hospitalario tuvo un alto impacto frente a el compromiso
organizacional, analicemos la investigacion de Vera y Ayala (2023), en su
investigacion buscaron mostrar el vinculo que existe entre el compromiso
organizacional y la calidad en el clima laboral, el tamafio de muestra que tomaron fue
de 310 personas, los resultados que se obtuvieron fueron medidos de acuerdo a la
escala del 1 al 5 donde la calidad del clima laboral fue de 3.42 y como compromiso
organizacional 3.35, lo que se interpreta que existe relacion directa entre ambas
variables esto reflejo que el reconocimiento, autonomia y confianza son puntos claves

en el compromiso organizacional.

Estos hallazgos subrayan la importancia de disefar estrategias efectivas para
mejorar la calidad del clima laboral, ya que estas pueden tener un impacto directo en
la motivacion y la dedicacion de los trabajadores hacia su trabajo y la organizacion en
general. Asimismo, proporcionan una base soélida para futuras investigaciones y el
desarrollo de politicas orientadas a optimizar el compromiso organizacional mediante

la promocién de un ambiente laboral positivo y motivador.

Otro de los antecedentes relevantes fue la investigacion de Mufioz et al. (2022),
donde su objetivo fue mostrar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, para este estudio se empleé un muestreo no
probabilistico de 39 participantes, los resultados que se reflejaron en los cuestionarios
fueron que en su mayoria era sexo femenino con un 74% y la edad oscilaba entre los

28 afos, su investigacion llegd a la conclusion que si existe un incremento en la
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satisfaccion laboral el compromiso organizacional también es impactado de manera

positiva.

También esta presente la investigacion de Apolo et al. (2021), el objetivo que
tuvo su investigacion fue implementar una gestién estratégica en el hospital de
Machala y soporte a la educacion del personal, donde observo que existia mucha
deficiencia referente al proceso de induccion y capacitacion del personal, asi también
observo que aproximadamente el 80% del personal manifestd carencia de un sistema
de evaluacion y un deficiente control lo que ha repercutido en el desempenio laboral y

por consecuencia en la atencion hacia el paciente.

Teniendo de referencia los antecedentes anteriormente descritos se analizo6 los
resultados obtenidos en la presente investigacion, se consideraron dos variables y
cada una de estas variables fueron divididas en dimensiones. La primera gestion de
talento humano se midid en tres niveles, el de mayor porcentaje fue el nivel
inadecuado con 51.2%, el nivel regular con 45% y el nivel adecuado con 3.8%, a su
vez esta variable de dividié en dimensiones, la primera a considerar fue evaluaciones
donde los resultados fueron 47.5% inadecuado, 50% regular y 2.5% adecuado; la
segunda dimension motivos de anclaje laboral donde los resultados fueron 32.5%
inadecuado, 58.8% regular y 8.7% adecuado; la tercera dimensién caracteristicas de
la organizacion sus resultados fueron 31.3% inadecuado, 62.5% regular y 6.2%
adecuado y como Ultima dimensién situaciones laborales donde los resultados
obtenidos fueron 45% inadecuado, 52.5% regular y 2.5% adecuado. El compromiso
organizacional, donde los resultados fueron en promedio favorables, 27.5%
adecuado, 66.2% regular y 6.3% inadecuado. Esta variable a su vez de dividi6 en tres
dimensiones, el primer compromiso afectivo con 32.4% adecuado, 61.3% regular y
6.3% inadecuado; el siguiente compromiso de continuidad con 28.7% adecuado, 55%
regular y 16.3% inadecuado y como ultima dimensién el compromiso normativo con
13.8% adecuado, 51.2% regular y 35% inadecuado.

Con este precedente se busco identificar el nivel de relacion que existe entre
la primera variable que es la gestidbn de talento humano con cada una de las
dimensiones que se ha considerado en la segunda variable las cuales son el

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, lo que
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permiti6 mediante los hallazgos identificar si existe una relacion significativa con cada

dimension.

Como primera hipétesis especifica, existe relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso afectivo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el
Salvador, esta se interpreta que el trabajo eficiente y efectivo de la gestion de talento
humano en hospitales impacta proporcionalmente en el compromiso que puedan
desarrollar el personal de salud frente a la institucion donde laboran, se sienten mas
identificados y seguros asi también lo confirma la investigacion de Fuentes et al.
(2020), quien indica que la gestion estratégica de integracion donde el personal
cumple un rol importante es determinante para que exista una conexién emocional
entre el empleado y la institucidn, asi mismo resalta que a mayor compromiso la
implementacion de nuevos cambios hospitalarios son mas fructiferos, esto concluye
la importancia de fomentar y nutrir un ambiente de compromiso para fortalecer la
conexion con la organizacion, lo cual se vera reflejado en la eficiencia y obtencion de
los objetivos institucionales.

Como segunda hipoétesis especifica, existe relacion entre la gestion del talento
humano y compromiso de continuidad del centro quirargico en un hospital de Villa el
Salvador, de acuerdo a los resultados obtenidos se observa que si existe relacion
significativa, si bien son diversos factores internos como externos que los empleados
toman en consideracion para la permanencia en las instituciones cada uno de estos
factores tienen diferente impacto o consideracién, por ello es importante que existe
un balance entre dichos factores que refuercen el compromiso de continuidad que
tiene el personal frente a la institucion; esto lo reafirma en la investigacion de Cerda
et al. (2023), en su investigacion mostré que sus resultados fueron bien valoradas con
un 86.05% vy el factor bienestar tuvo un resultado de 95.35% fomentando asi el
compromiso de promover condiciones laborales que se comprometan con el bienestar
del personal lo cual no solo mejora la satisfaccion laboral sino el compromiso sobre

la institucion.

Asi también lo refuerza Ames (2021), donde su investigacion busco estudiar la
retencién y compromiso organizacional, de acuerdo a sus resultados mostro que el
80% se mantuvo por el nivel salarial, 75% por la seguridad laboral y 70% por el

desarrollo profesional, por ello es importante que exista un balance entre las
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condiciones laborales y la satisfaccion de las necesidades de los empleados con la
finalidad de promover el compromiso de continuidad.

Como tercera hipotesis especifica, existe relacion entre la gestion del talento
humano y compromiso normativo del centro quirdrgico en un hospital de Villa el
Salvador, como se observa en los resultados efectivamente existe una relacion
proporcional y es que la seguridad contractual, los beneficios laborales que el
empleado pueda tener en el trabajo marcara una clara evidencia de compromiso y
por ende desempefio, como lo manifiesta la investigacion de Fabian (2019), que
busco identificar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el tipo de
vinculo laboral. Su estudio enmarco a 170 trabajadores de los cuales 86 se
encontraban en condiciones inestables y 84 eran personal nombrado, pero sin
embargo los de contrato estable mostraban menos compromiso organizacional. Asi
también se evidencié que los de contrato inestables mostraron mayor compromiso
afectivo como normativo, pero asi también indico que esto podria depender del

profesional y no de un tipo de contrato.

En la investigacion de Mufioz et al. que tuvo como objetivo resaltar la
importancia entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, sus
resultados arrojaron que el promedio de edad de sus participantes era 28 afios y el
74% era femenino, quienes en las encuestas reflejaron que un factor importante era
el tema salarial que se encuentra dentro de las condiciones normativas que la
institucion ofrece a su personal de salud, esto genera satisfaccion laboral y por ende

un mayor compromiso organizacional.

Con ello podemos dar relevancia a que los administradores en la gestion de
talento humano deben estar plenamente conscientes de que la partida de un
empleado conlleva la pérdida de conocimientos y experiencia acumulados durante su
servicio, lo que puede resultar en impactos financieros adversos para la organizacion.
Por lo tanto, es imperativo que desarrollen y ejecuten estrategias eficaces para
gestionar cuidadosamente los recursos humanos. Esto implica la creaciéon de un
entorno laboral saludable que promueva el compromiso del personal, con el objetivo

de mejorar la productividad y eficiencia en las operaciones diarias del hospital.
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V. CONCLUSIONES

Primero: se determin6 que la gestién de talento humano juega un papel crucial en el
compromiso organizacional dentro las instituciones hospitalarias y que existe relacion
significativa entre la gestion de talento humano y compromiso organizacional del

centro quirdrgico

Segundo: se determiné que los resultados obtenidos de una gestion efectiva del
talento humano son utiles para construir un bienestar organizacional y fortalecer el
compromiso de los empleados, asimismo se encontrd la relacién significativa entre la
gestion de talento humano y el compromiso afectivo del centro quirdrgico en un
hospital de Villa el Salvador, 2024.

Tercera: se ha determinado de manera contundente que existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso de continuidad en el
centro quirargico de un hospital en Villa el Salvador durante el afio 2024. Este hallazgo
destaca la importancia estratégica de una gestion efectiva del talento humano, que
no solo impacta positivamente en la estabilidad y la cohesién del centro quirdrgico,
sino que también fortalece la capacidad del hospital para atraer, desarrollar y retener

talento clave.

Cuarta: se determind que las medidas no solo fortalecen el compromiso normativo
del personal con la mision y valores del hospital, sino que también contribuyen a una
cultura organizacional coherente y orientada hacia la excelencia en la atencion
meédica y asimismo se encuentra la existencia sobre la relacidn significativa entre la

gestion del talento humano y compromiso normativo.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. — Se recomienda que se fomente una mejor comunicacion mediante canales
abiertos y transparentes donde se puede compartir los objetivos organizacionales, asi
como los desafios y logros, esto fortalecera el compromiso organizacional y permitir

alinear las expectativas y valores de los empleados (Mufioz et al, 2022).

Segunda. - Establecer programas dentro del sector hospitalario que reconozcan y
recompensen el buen desempefio, que promuevan oportunidades claras de
desarrollo profesional y que ademas los empleados sientan que sus opiniones son
escuchadas, esto afianzara y fortalecera el compromiso afectivo de los empleados al
sentirse valorados y respaldados, asi también fomentara un sentido de crecimiento

personal y profesional dentro del hospital (Ames, 2021).

Tercera. - Implementar programas integrales de bienestar que promuevan la salud
fisica, mental y emocional de los empleados, asi como incentivos para un mejor nivel
remunerativo. Esto no solo mejorara el compromiso de continuidad al reducir el
ausentismo y aumentar la retencidon del personal, sino que también contribuird a un

ambiente laboral mas saludable y productivo (Fabian, 2019).

Cuarta. — Establecer politicas y practicas de gestion de talento que sean justas,
equitativas y basadas en el mérito. Esto fortalecera el compromiso normativo al
asegurar que las decisiones de gestion de recursos humanos sean transparentes y
consistentes, promoviendo la confianza y el respeto mutuo entre los empleados y la
administracion del hospital (Bohrt & Larrea, 2018).
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Variables | Definicion conceptual | Definicién operacional | Dimensiones Indicadores Escala
Segun Mendivel et al.| La operacion de e Capacidades
(2020), se refiere a las| variables se trabajara Evaluaciones necesarias para el
acciones  coordinadas| bajo 4 dimensiones puesto N
para mejorar y mantener| (evaluaciones, motivos eDesempeno que
Gestién de el rendimiento de los|de ancla,je.laboral, g?)gftlicvt:mente en
Talento empleados_ o!(?ntro de caract_erls_tl,cas de la Motivos de la organizacion
Humano ung Qrganlza0|on, co_n_el o.rganl.zamon y anclaje laboral
objetivo de beneficiar| situaciones laborales) y eLiderazgo
tanto a las personas| 8 indicadores democratico
como a la propia entidad. | (capacidades Caracteristicas| ®Fomento de Ordinal
Este proceso es| necesarias para el de la creatividad e
adaptable y depende de| puesto, desempefio organizacion | INNOVaciones 21:AN\l/Jg§:s
factores como la| impacta po_sﬂwgrnente « RECUISOS 3. con frecuencia
estruc_tura_ y cultura gn la organlzamor],. Situaciones disponibles 4. Casi siempre
organizacional, el| liderazgo democratico, laborales e Retos continuos 5. siempre

entorno, las actividades
internas y otros aspectos
especificos de cada
organizacion.

fomento de creatividad e
innovaciones, recursos
disponibles, retos
continuos, estilo de
comunicacion,
cumplimiento normativo)
gue seran aplicados en
un cuestionario que
comprende 26 items.

e Estilo de
comunicacion
e Cumplimiento

normativo




Variables Definicion conceptual | Definicién operacional | Dimensiones Indicadores Escala
Segun Hurtado (2017).| La operacion de e Emocion
El o compromiso va.riables s.e mlediré Compromiso e Comportamiento
organizacional se| bajo 3 dimensiones|  afectivo e Jornada laboral
refiere al sentido de| (compromiso afectivo, Ordinal
pertenencia y conexion| compromiso de
gue una persona tiene| continuidad y * Documentos
o : . e Estatuto 1: Nunca
Compromiso con una organizacion, compromlso.no_rmatlvo) Compromiso | e Norma 2 A veces
Organizacional| € Una herramienta| y 10 indicadores de e Bienestar de las | 3. con frecuencia
esencial en manos de| (emocion, continuidad personas 4. Casi siempre
los lideres de Recursos| comportamiento, 5. siempre
Humanos, induce a los| jornada laboral,
empleados a reflexionar| documentos,  estatuto, e Sentido de
sobre su lealtad y|norma, bienestar de las| compromiso obligacion
conexion con la| personas, sentido de| normativo * Beneficios
empresa, ambos| obligacion, beneficios, * Lealtad
orientados hacia el| lealtad), para luego ser
logro de metas que| plasmadas en un
generen ventajas| cuestionario, este
sostenibles. La| cuestionario serd en
identidad y el| base a 23 items.
compromiso con la
organizacion son

fundamentales para la
retencion del talento.
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TITULO: Gestion del talento humano y compromiso organizacional del centro quirtrgico de un hospital de Villa El Salvador, 2024

AUTOR: Limascca Zorrilla Ruth Mirian

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:
,Cébmo se relaciona
gestién del talento
humano y compromiso
organizacional del centro
quirtrgico de un hospital
de Vila ElI Salvador,
20247

Problemas especificos:
,Cémo se relaciona
Gestion del  talento
humano y compromiso
afectivo del centro
quirtrgico de un hospital

de Vila El Salvador,
20247

;Cémo se relaciona
Gestién del talento

humano y compromiso de
continuidad del centro
quirtrgico de un hospital

de Vila El Salvador,
20247

,Cémo se relaciona
Gestién del talento

humano y compromiso
normativo del centro

Objetivo General:
Determinar la relacion
entre la gestion del
talento  humano vy
compromiso
organizacional del
centro quirargico de un
hospital de Villa el
Salvador, 2024.
Objetivos especificos:
Determinar la relacion
entre la gestion del
talento humano y el
compromiso  afectivo
del centro quirdrgico de
un hospital de Villa el
Salvador, 2024.

Determinar la relacion
entre la gestion del
talento  humano vy
compromiso de
continuidad del centro
quirdrgico de un
hospital de Villa el
Salvador, 2024.

Determinar la relacion
entre la gestion del

Hipo6tesis general

Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y compromiso
organizacional del centro
quirdrgico de un hospital de
Villa el Salvador, 2024.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y el compromiso afectivo
del centro quirdrgico de un
hospital de Villa el
Salvador, 2024.

Existe relacion entre la
gestion del talento humano
y compromiso de
continuidad del centro
quirdrgico en un hospital de
Villa el Salvador, 2024.

Existe relacion entre la
gestidn del talento humano
y compromiso normativo
del centro quirdrgico de un

Variable 1: Gesti6on de Talento Humano

] ) ) ; Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items oL
medicién rangos
e Capacidades necesarias
para el pu?sto. ] dinal Inadecuado
_ e Desempefio que impacta Ordina
Evaluaciones o 20-32
positivamente en la
organizacion La escala de
9 medicion sera la
escala politdbmica Regular
. . : Lo 26 items )
Motivos de anclaje e Liderazgo democratico 1: Nunca 33 -46
laboral Fomento de creatividad e 2. A veces
innovaciones 3. con
— frecuencia Ad
. . ecuado
Caragr:terrllsiilczais, r(;ie la e Recursos disponibles 4. Casi
organizacio Retos continuos siempre 47 - 60
. . . o 5. siempre
Situaciones laborales Estilo de comunicacion
e  Cumplimiento normativo
Variable 2: Compromiso Organizacional
. ) . : Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems L y
medicién rangos
) ) e Emocion Mala
Compromiso afectivo |, Comportamiento Ordinal




quirdrgico de un hospital | talento  humano vy | hospital de Villa el e Jornada laboral 23-53
de Villa El Salvador, | compromiso normativo | Salvador, 2024. 1: Nunca
20247 del centro quirdrgico de - 2. A veces
un hospital de Villa el e Documentos de gestion 3. con Regular
Salvador, 2024. e Estatuto frecuencia
Compromiso de e Norma 4.  Casi 54 -84
o e Bienestar de las . siempre
continuidad personas 23 items 5. siempre
Buena
e Sentido de obligacion
e Beneficios 85-115
. . e Lealtad
Compromiso normativo
Nivel - disefio de Poblaciéon y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
o Variable 1: Gestion de talento humano
Enfoque; Cuantitativo
DESCRIPTIVA:

Variable: cualitativa
Nivel: Correlacional.
Disefio:

No experimental

Método: descriptivo,

Poblacion: 150
personales

asistenciales

Tipo de muestreo: No

probabilistico

Muestreo por

conveniencia

Tamarno de muestra: 80

Variable 2: Compromiso organizacional

Técnica: la encuesta
Instrumento: el cuestionario

Afio: 2024
Monitoreo: Tesista

Ambito de Aplicacién: Centro quirdrgico de un hospital

de Villa el Salvador

Forma de Administracion: Individual

Tabla de frecuencias y grafica en barras

INFERENCIAL: Parala V.1y V2 Prueba correlacional de Rho Spearman

Coeficiente de Correlacion de Spearman: En estadistica, el coeficiente de
correlacion de Spearman, es una medida de la correlacion (la asociacién o

interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular “p”,

los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden.




Cuestionario acerca de Gestion de Talento Humano

Estimado

Actualmente se esta llevando a cabo un estudio cuantitativo y correlacional acerca de

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

Agradeceria sinceramente su colaboracion al responder a las siguientes preguntas.

Por favor, tenga en cuenta que no existe una respuesta incorrecta; simplemente

necesito conocer su opinion. Por favor, seleccione la alternativa que mejor refleje su

percepcion con respecto a los siguientes enunciados. Sus respuestas seran de gran

ayuda para la investigacion.

. . . Con Casi  [Siempre
Nro. Dimensiones de items Nunca | Aveces |qo encia | siempre
Evaluaciones
1 Los resultados de mi desempefio son evaluados
objetivamente
2 Mis capacidades son promovidas como parte del
estilo de gestién
3 Tengo claras cuéles son las funciones que debo
cumplir en el puesto del centro quirurgico
4 Mi desempefio es evaluado en funcion a las
necesidades del centro quirdrgico
5 El esfuerzo personal es valorado como parte del
cumplimiento de responsabilidades
Recursos humanos tiene expectativa de que mi
6 desempefio influya en mis colegas del centro
quirargico
Estoy obligado a brindar respuestas creativas a los
7 desafios que se puedan presentar en el centro
quirurgico.
8 Se valora mi capacidad para desarrollar relaciones
interpersonales
9 Resuelvo problemas o dificultades con autonomia
10 Mi_dgsgmpeﬁo aporta de manera fructifera al centro
quirurgico.
Motivos de anclaje laboral

11 El hospital promueve un alto desarrollo profesional
en el departamento del centro quirdrgico.

12 Me permite desarrollar mis capacidades de
liderazgo

13 Me ofrece seguridad personal y para mi familia

14 El &rea de gestiébn me da autonomia en la toma de
decisiones

15 Dispongo de tiempo libre como parte de la politica
del hospital

Caracteristicas de la organizacion

16 Se hace un control adecuado del trabajo individual
y colectivo dentro del departamento de centro
quirurgico.

17 El estilo de la direccion dentro del departamento de
centro quirdrgico tiene metas claras, evitando
distracciones

18 Se brinda los recursos necesarios para un
desempefio eficiente

19 Se estimula las nuevas ideas como parte de las
caracteristicas institucionales




20 Se valora la cooperacion entre el personal
asistencial del centro quirdrgico

21 El trabajo colectivo es considerado como uno de
los artifices de los logros en el departamento

Situaciones laborales

22 Sientes que los recursos son precarios para
desempefia correctamente tus funciones

23 Comunicacion deficiente entre los directivos y el
personal asistencial

24 Formalidades burocraticas excesivas

25 Falta de libertad para desarrollarse

26 Apatia en el cumplimiento de las funciones

Cuestionario acerca de Compromiso Organizacional
Estimado este cuestionario nos permitird conocer como se siente usted dentro de su

institucion, recuerde por favor responder con la mayor transparencia.

Nro. Dimensiones de items Nunca| Aveces |, Ccon | Casi |Siempre
frecuencia | siempre
Compromiso afectivo

1 Estoy muy contento de que me seleccionaran para
trabajar en el departamento de centro quirdrgico.

2 Siento que puedo contar con mis compafieros
frente a una mala situacion

3 Siento que los problemas que se presenten en el
departamento de centro quirdrgico son mis
problemas.

4 Tengo un gran sentido de pertenencia en el
departamento de centro quirdrgico

5 Esta entidad me inspira y consigue lo mejor de mi
en términos de desempefio en el trabajo

6 Estoy dispuesto (a) a esforzarme por el éxito y
resultados del departamento de centro quirdrgico.

7 Realmente me preocupo por el cumplimiento de los
alineamientos del departamento de centro
quirdrgico

8 Los horarios laborales se cumplen de acuerdo a lo
estipulado

9 Cuento con las herramientas para desempefiar mi
puesto

10 Siento que puedo seguir desarrollandome en esta
area

Compromiso de continuidad

11 Estaria muy satisfecho de pasar el resto de mi
carrera en el departamento de centro quirdrgico

12 Hablo de mi departamento laboral con mis
conocidos como una gran 4rea donde trabajar.

13 Para mi, esta es la mejor de todos los
departamentos dentro del hospital para trabajar.

14 Creo que mis valores personales y los del
departamento de centro quirdrgico son muy
similares

15 Me siento seguro durante mi jornada laboral

16 Aceptaria quedarme en el departamento de centro
quirdrgico a pesar de cambios que se puedan
generar.

17 Me siento muy orgulloso (a) de decir a otras

personas que soy parte de esta institucion.

Compromiso normativo




18 Considera que es importante cumplir las
normativas y politicas establecidas en la
organizacion.

19 Esta comprometido con aceptar las regulaciones y
procedimientos establecidos

20 Con qué frecuencia se encuentra en desacuerdo
con las normativas y politicas de la institucion

21 Siente que su nivel de conocimiento sobre las
normativas y politicas de la institucion esta
actualizada

22 Recibe suficiente capacitacion y orientacién sobre
las normativas y politicas de la institucién

23 Siente que las normativas y politicas de la
institucion son justas y razonables

Ficha técnica 1l

La ficha técnica del instrumento de la variable Gestion de Talento Humano

Autora: Lino Gamarra Jimena

Adaptado por: Limascca Zorrilla Ruth Mirian

Ao y modo de aplicacion: 2024 -individual

Ambito de aplicacion: nosocomio

Duracion: 15 minutos.

Estructura: El instrumento estuvo constituido por 4 dimensiones, con un total de 26
preguntas

Alternativas de respuesta: cinco de estilo Likert

Los niveles de medicién se clasificaran en 3 tipos: Inadecuado (26-60) Regular (61-
94) Adecuado (95-130)

Ficha técnica 2

La ficha técnica del instrumento de la variable Compromiso Organizacional

Autora: Idrogo Maita Zaida

Afo y modo de aplicacion: 2024 -individual

Administracion: Individual

Ambito de aplicacion: nosocomio

Duracion: 15 minutos.

Alternativas de respuesta: El cuestionario a emplear sobre compromiso
organizacional contiene 3 tipos de respuesta: (1) Nunca (2) A veces (3) Con
frecuencia (4) Casi siempre (5) Siempre

Los niveles de medicion se clasificaran en 3 tipos: Mala (23-53) Regular (54-84)
Buena 85-115)




CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente redaccion es para invitarlo(a) a participar en el desarrollo de la presente
investigacion, para ello es necesario que considere ciertos puntos importantes antes
de decidir si participar o no. De aceptar, el investigador le otorgara una copia firmada
de este documento. La presente investigacion se titula "Gestion del talento humano y
compromiso organizacional del centro quirargico de un hospital de Villa el Salvador,
2024". Dicha investigacion se dio por Limascca Zorrilla Ruth enfermera de profesion,
gue esta realizando su postgrado en gestion de los servicios de salud en la
universidad César Vallejo. El objetivo es obtener informacion respecto a la relacion
gue existe entre la gestion de talento humano y compromiso organizacional del centro
quirdrgico de un hospital de Villa el Salvador, 2024. La encuesta le tomara 15 minutos
de su tiempo. Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y
usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningdn
perjuicio o inconveniente. Asimismo, participar en esta encuesta no le generara
ningln costo o riesgo. Si tuviera alguna consulta sobre la investigacion, puede
formularla cuando lo estime conveniente. Su identidad seréd tratada de manera
andnima, es decir, el investigador no conocerd la identidad de quién completd la
encuesta. Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a

continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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Esquema empleado: En donde:

m = Personal asistencial
Oy

del centro quirurgico
01 = Gestién de talento humano / l

02 = Compromiso Organizacional

m g
R = Correlacién de Rho de Spearman. \ T
Q-

Figura 1: Frecuencia de gestion de talento humano y sus dimensiones

GESTION DE TALENTO HUMANO
Y SUS DIMENSIONES

70 9
58.8% 62.5%
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Humano Organizacién

Inadecuado ™ Regular ™ Adecuado

Interpretacion: Segun el gréafico correspondiente, se evidencia que la gestion de
talento humano en el hospital estudiado no ha sido completamente efectiva. Se
observa un notable porcentaje de calificaciones inadecuadas y regulares, lo que
sugiere que una parte significativa del personal de salud no estd completamente
satisfecho con las cuatro dimensiones evaluadas. Especificamente, en la dimension
de evaluaciones, el 47.5% muestra una percepcion inadecuada, mientras que, en los
motivos de anclaje laboral, el 58.8% indica una calificacién regular, aunque las
calificaciones inadecuadas también son elevadas. Similarmente, las otras dos

dimensiones muestran predominancia de calificaciones regulares.



Figura 2: Frecuencia de compromiso organizacional y sus dimensiones.
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Interpretacion: De acuerdo a la representacion de la figura 2, se interpreta que el
compromiso organizacional en el hospital objeto de estudio no es totalmente
desfavorable, aunque claramente muestra puntos que requieren mayor foco. Se
observa un notable porcentaje de calificaciones regulares y adecuadas, lo que sugiere
gue existe un nivel significativo de expectativas y compromiso entre el personal de
salud de centro quirdrgico. Dentro de esta variable se consider6 tres dimensiones
clave del compromiso organizacional —afectivo, de continuidad y normativo— se
destaca que mas del 51% de los encuestados han calificado estas dimensiones como
regulares, seguido de calificaciones adecuadas. Este resultado indica una base soélida
de compromiso, aunque también resalta la necesidad de implementar estrategias
para fortalecer alin mas este compromiso y mejorar la satisfaccion y retencién del

personal en el hospital.



Figura 3: Frecuencia sociodemografica
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Interpretacion: Segun los datos sociodemogréaficos analizados, se destacan tres
puntos relevantes. En primer lugar, en cuanto al sexo de los participantes, hubo
predominio significativo del sexo femenino, representando el 91.2%, mientras que el
sexo masculino fue menor, con un 8.8%. En segundo lugar, al considerar la
distribucién por edad, se encuentra que el grupo mas representativo se sitla en la
franja de 36 a 45 afios, abarcando el 60% de los participantes. Le sigue el grupo de
25 a 35 afios, con un 32.5%, y finalmente, los participantes de 46 a 60 afios
constituyen el 7.5% restante. Por ultimo, en relacion al tipo de contrato, la mayoria de
los participantes pertenecen al régimen de Contrato Administrativo de Servicios
(CAS), con un 92.5%. Los contratados bajo el régimen de nombramiento representan
el 5%, mientras que los terceros constituyen el 2.5%. Estos datos sociodemograficos
proporcionan un perfil detallado de la muestra estudiada, fundamental para

comprender mejor las caracteristicas del grupo analizado en la investigacion.



Figura 4: Frecuencia de gestion de talento humano y compromiso organizacional
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Interpretacion: Segun el gréfico, la variable de gestion de talento humano se evalué

en tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados indican un
predominio significativo de GTH calificada como inadecuada. A pesar de esto, el
compromiso organizacional se mantuvo en un nivel medio, con un 32.5% seguido de
un nivel alto con un 13.8%. La segunda calificacibn mas frecuente fue la categoria
Regular, donde el compromiso organizacional se mantuvo en un 32.5% en el nivel
medio mientras que el nivel alto disminuyé a 11.3%. En contraste, una gestion de
talento humano considerada adecuada mostré un bajo porcentaje, con un 1.3% en
nivel medio y un 2.5% en nivel alto de compromiso organizacional. Estos resultados
sugieren que, a pesar de las deficiencias en la gestion de talento humano
identificadas, el compromiso organizacional en el contexto estudiado se mantiene

significativo.



Figura 5: Frecuencia de gestion de talento humano y compromiso afectivo
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Interpretacion: De acuerdo al grafico, la variable de gestion de talento humano se
evalu6 en tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados
manifiestan que en mayor porcentaje la gestion de talento humano fue calificada como
inadecuada, donde el compromiso afectivo fue de 31.3% en medio seguido por un
alto con 16.3%. La segunda calificacion mas frecuente fue la categoria Regular,
donde el compromiso afectivo mostré una leve disminucién con respecto al nivel
medio con un 28.7% mientras que el compromiso afectivo alto redujo a 11.3%.
Finalmente, la menor categoria en gestion de talento humano fue considerada
adecuada mostré un bajo porcentaje, con 1.3% en nivel medio y un 2.5% en nivel alto

de compromiso afectivo.
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Figura 6: Frecuencia de gestion de talento humano y compromiso de continuidad
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Interpretacion: Segun representacion del grafico, la gestion de talento humano se

calificé en tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados muestran
gque en mayor preponderancia hubo una -calificacion inadecuada, donde el
compromiso de continuidad muestra vulnerabilidad con 28.7% en item medio seguido
por un alto con 11.3% no marcando diferencia con el bajo. La siguiente categoria con
mayor calificacion fue la Regular, mostré una leve disminucién con respecto al nivel
medio con un 26.3% mientras que hubo incremento en el nivel alto con 15%.
Finalmente, la menor categoria en gestiobn de talento humano fue considerada
adecuada mostro una baja calificacidon, con un 1.3% en nivel medio y un 2.5% en nivel

alto de compromiso de continuidad.
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Figura 7: Frecuencia de gestion de talento humano y compromiso normativo

FRECUENCIA DE GESTION DE TALENTO HUMANO Y COMPROMISO NORMATIVO

Compromiso
MNormativo

OBaJC
B mEDIO
WALTO

o5 i

20 |

15 |

Recuento

10

1.3% 1.3% 1.3%

INADECUADO REGULAR ADECUADO

Gestidn de Talento Humano
Interpretacion: De acuerdo al gréfico, en la gestion de talento humano se consideré

tres categorias: Inadecuado, Regular y Adecuado. Los resultados mostraron que en
mayor porcentaje existe un personal que considera una inadecuada GTH y esto hace
vulnerable el compromiso normativo por parte del personal, se observo similitud en
bajo y medio con un porcentaje 23.8% y alto en un 3.8, la siguiente categoria con
mayor calificacion fue la regular donde el item medio tuvo un resultado del 26.3%
mientras que el bajo fue de 10% vy alto de 8.8% y considerado como un adecuado
GTH que fue en menor porcentaje se observo similitud en los tres niveles con 1.3%

no marcando diferencia.
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