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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
gestidn del talento humano y del desempefio laboral del personal enfermero de un
hospital de Chiclayo. La investigacion fue de tipo correlacional y tuvo un disefio
transversal y no experimental, donde la poblacién y muestra del estudio estuvo
formada por 168 colaboradores que ejercen funciones como personal enfermero en
la variable desempefio laboral y 5 colaboradores administrativos en la variable
gestion del talento humano. La técnica e instrumento utilizado fue la encuesta y el
cuestionario, donde el constructo de la variable gestidén del talento humano estuvo
formado por un total de 21 items o preguntas y por 06 dimensiones tedricas, y
donde el constructo de la variable desempefio laboral estuvo formado por un total
de 08 items o preguntas y por 03 dimensiones. Entre los principales resultados se
tiene que el nivel de gestion del talento humano y desemperio laboral del personal
en estudio, se ubica en el nivel medio. Se concluye que la relacion entre las
variables del titulo, obtuvo un valor mediante la prueba estadistica Tau B Kendall
que esigual a0.167, y puede ser interpretado como un grado de correlacion positiva

baja entre ambas variables.

Palabras clave: Correlacion estadistica, desempefio laboral y gestion del talento

humano.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and the work performance of the nursing staff of a
hospital in Chiclayo. The research was correlational and had a crosssectional and
nonexperimental design, where the population and sample of the study consisted of
168 collaborators who perform functions as nursing staff in the work performance
variable and 5 administrative collaborators in the variable management of human
talent. The technique and instrument used was the survey and the questionnaire,
where the construct of the human talent management variable consisted of a total
of 21 items or questions and 06 theoretical dimensions, and where the construct of
the work performance variable consisted of a total of 08 items or questions and 03
dimensions. Among the main results is that the level of human talent management
and work performance of the personnel under study is located at the medium level.
It is concluded that the relationship between the variables of the title obtained a
value through the Tau B Kendall statistical test that is equal to 0.167, and can be

interpreted as a low degree of positive correlation between both variables.

Keywords: Statistical correlation, work performance and human talent

management.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano tomo relevancia en los libretos de las
gobernaciones (...), contar con personal orientado al servicio y con alta
especialidad técnica, facilita el trabajo en cualquier entidad. (Torres, Careaga,
Ospina, Borda, y Diaz Ortiz, 2015).

En América Latina se deberia mejorar el componente preparacion,
valorar el recurso humano e incrementar la inversion del estado para alcanzar

mejores estandares de calidad. (Info Capital Humano, 2018)

Tarqui y Quintana (2019) sefialan que uno de los elementos principales
en todo sistema de salud, es su personal sanitario, quien hace frente a los
retos de la atencién de salud. Uno de los mayores retos actuales, es poder
mantener un adecuado nivel de desempefio en la atencion; aun cuando se
mantiene latente el riesgo de contagio entre el propio personal sanitario por

ser la primera linea en la atencién de esta pandemia.

En el caso del hospital, se ubica en la ciudad de Chiclayo, es una de las
instituciones con mayor complejidad de Lambayeque, por ser un hospital
publico de salud en la categoria II-2 que atiende pacientes derivados de
distintos departamentos del pais, este hospital publico se caracteriza por
disponer dentro de su estructura organica, de una unidad administrativa
encargada de gestionar el proceso del recurso humano de todo el centro

hospitalario.

La labor del personal recursos humanos del Hospital, es ardua
especialmente durante el Gltimo afio de la pandemia del COVID-19. Pese a
los esfuerzos demostrados para que el personal enfermero se desempefie
adecuadamente, se perciben deficiencias operativas que afecten el
desempeiio del personal enfermero en las diferentes areas del hospital,
especialmente por el hecho de no poder disponer de un pago oportuno, de los

sueldos y salarios que corresponden al cargo ejercido.



En base al contexto situacional descrito, se formul el siguiente problema
de investigacién: ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo?

Se plantea los siguientes problemas especificos: ¢Cual es el nivel de
desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? ¢ Cual
es el nivel de gestion del talento humano del personal enfermero de un
hospital de Chiclayo? ¢Cual es la relacibn que existe entre la dimension
reclutamiento y las dimensiones del desempeiio laboral del personal
enfermero de un hospital de Chiclayo? ¢Cual es la relacion que existe entre
la dimension seleccion y las dimensiones del desempefio laboral del personal
enfermero de un hospital de Chiclayo? ¢Cudl es la relacion que existe entre
la dimensién de formacion e integracion y las dimensiones del desempefio
laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? ¢Cual es la
relacion que existe entre la dimension de remuneracion y las dimensiones del
desempeirio laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? ¢ Cual
es la relacion que existe entre la dimension de desarrollo y las dimensiones
del desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo?
¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension de higiene y seguridad en
el trabajo y las dimensiones del desempefio laboral del personal enfermero de

un hospital de Chiclayo?

El objetivo general del estudio es el siguiente: Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y del desempefio laboral del personal

enfermero de un hospital de Chiclayo.

Los objetivos especificos del estudio son los siguientes:, describir el nivel
de gestién del talento humano del personal enfermero de un hospital de
Chiclayo, analizar el nivel de desempefio laboral del personal enfermero de
un hospital de Chiclayo, medir la relacion entre el proceso de reclutamiento
de personas y el desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de
Chiclayo, medir la relacion que existe entre el proceso de seleccion de
personas y el desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de
Chiclayo, medir la relacion que existe entre el proceso de formacion e

integracion de personas y el desempefio laboral del personal enfermero de un



hospital de Chiclayo, medir la relacidbn que existe entre el proceso de
remuneracion de las personas y el desempefio laboral del personal enfermero
de un hospital de Chiclayo, medir la relacidbn que existe entre proceso de
desarrollo de personas y el desempefio laboral del personal enfermero de un
hospital de Chiclayo, medir la relacion que existe entre el proceso de higiene
y seguridad de personas y el desempefio laboral del personal enfermero de

un hospital de Chiclayo.

Como hipotesis general de estudio se plantea lo siguiente: existe relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

enfermero de un hospital de Chiclayo.

Como hipétesis especificas de estudio se plantea lo siguiente: es bajo el
nivel de desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de
Chiclayo, es bajo el nivel de gestion del talento humano del personal
enfermero de un hospital de Chiclayo, existe relacién entre el proceso de
reclutamiento de personas y el desempefio laboral del personal enfermero de
un hospital de Chiclayo, existe relacion entre el proceso de seleccion de las
personas y el desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de
Chiclayo, existe relacion entre el proceso de formacion e integracion de
personas y el desempefio laboral del personal enfermero de un hospital de
Chiclayo, existe relacién entre el proceso de remuneracién y el desempefio
laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo, existe relacion
entre proceso de desarrollo de personas y el desempefio laboral del personal
enfermero de un hospital de Chiclayo, existe relaciéon entre el proceso de
higiene y seguridad en el trabajo y el desempefio laboral del personal

enfermero de un hospital de Chiclayo.

La investigacion se justifica en conocer la importancia de una adecuada
gestion del talento humano en los hospitales del sector publico y privado,
puesto que el personal enfermero forma parte del total, del personal sanitario,
gue busca disponer de condiciones basicas de trabajo como salario,
capacitaciones y equipos, que le permitan mantener un adecuado nivel de
desempeiio. Por tales razones la investigacion contribuira a la toma futura de

elecciones.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, Ahida & Sumaya (2015) desarrollaron un articulo
cuyo objetivo fue evaluar factores organizacionales seleccionados (carga de
trabajo, recursos disponibles y apoyo del administrador) que afectan el
desempeiio del personal en estudio. Realizaron un estudio descriptivo
cuantitativo, con una muestra de 185 enfermeras, donde se aplicG un
cuestionario autoadministrado. Concluyeron que el estudio brinda
recomendaciones y sugerencias que permitan que los gerentes realicen una

dotacion calificada y adecuada de personal.

Molina et al. (2016) desarrollaron un articulo sobre “Gestion del talento
humano en salud publica. Un andlisis en cinco ciudades colombianas, 2014”
tuvo como objetivo describir las condiciones laborales del personal de salud.
Su metodologia fue descriptivo de corte transversal con una muestra de 672
personas. Los resultados sugieren que la mayor parte de medicos, enfermera
y odontologos, con condiciones laborales problematicas dado que predomina
la contratacion de corto plazo y la cobertura en capacitacion en salud publica
era baja; concluyeron gque existe limitacién en la formacién, capacitacion y

deficientes laborales del personal en estudio.

Timica (2017) desarrollé su articulo donde tuvo por objetivo evaluar las
brechas entre la capacitacion en el trabajo y los resultados laborales; donde
participaron médicos, enfermeras, instructores de capacitacion, personal
administrativo y de apoyo. En base a los resultados se recomendd
capacitaciones personalizadas, evaluaciones frecuentes y minuciosas; los

resultados indicaron que los empleados reciben evaluaciones desiguales.

Oliveira et al. (2017) desarrollo un articulo donde tuvo como objetivo
analizar los componentes de la gestion humana en hospitales. Se aplicé
entrevistas semiestructuradas donde participaron 12 enfermeras
gerentes. Los componentes utilizados fueron: durante el proceso de
contratacion, cuando requirieron formacién especializada en la materia y

experiencia profesional previa; al retener talentos con ascenso;en el



desarrollo de las capacidades a través del apoyo y la formacién; y en el trabajo

colectivo para construir procesos y evaluacion de resultados.

Lopez, Diaz, Segredo, y Pomares (2017) desarrollaron una estudio cuyo
objetivo fue evaluar la gestion del talento humano en un hospital. La muestra
fue de 32 trabajadores. Concluyeron que existe una mayor presencia de

comentarios positivos sobre la gestion del talento.

Bhatti, Mat. & Juhari (2017) desarrollé6 un articulo donde tuvo como
propésito examinar el papel mediador del compromiso laboral (vigor y
dedicacion) entre los recursos laborales (caracteristicas del trabajo, apoyo del
supervisor y del compafero de trabajo, participacion en las decisiones y
seguridad laboral) y el desempefio laboral (tarea y contexto) calificado por el
supervisor. Dentro de los resultados, encontraron apoyo para la propuesta y
confirman que el compromiso laboral con un modelo de dos factores (vigor y
dedicacion) media la relacién entre los recursos laborales y con un constructo

multidimensional de desempefio laboral calificado por el supervisor.

Ling (2018) desarrolld un articulo sobre “Relacion entre trabajo
significativo y desempefio laboral en enfermeras” donde tuvo por objetivo
determinar la relacién entre las variables del titulo, y el impacto del trabajo
significativo en la calidad de la atencion. Su disefio fue descriptivo
correlacional. Dentro de los resultados se encontraron relaciones significativas
y positivas entre el trabajo significativo y el desempefio funcional. El nivel de
educacion, la unidad de trabajo y el tipo de empleo influyeron en el trabajo
significativo. El puntaje de motivacién laboral de las enfermeras fue menor que
el de las otras 2 dimensiones, y un puntaje negativo de motivacion laboral

influyé negativamente en el desempefio laboral.

Atencio, Mestra y Aviléz ( 2018) en su investigacion “Proceso de
reclutamiento y seleccion del talento humano por competencias para el
fortalecimiento del desempefio laboral en el Instituto Prestador de Salud”. Su
objetivo fue proponer un proceso de reclutamiento y seleccion del talento
humano basado en el enfoque por competencias, para reforzar el desempeio

laboral del personal administrativo. La investigacion fue de tipo proyectiva. Su



disefio fue no experimental, transeccional descriptivo y de campo. La
poblacion de estudio estuvo conformada por 50 personas, pertenecientes al
personal administrativo. Concluyeron que, en la gestion del talento humano

en la organizacion, el enfoque por competencia se aplica solo algunas veces.

Gunawan, Aungsuroch , & Fisher ( 2019) desarrollaron un articulo donde
su objetivo fue aclarar los atributos definitorios de la gestion de recursos
humanos (GRH) en enfermeria, sus antecedentes y consecuencias. Dentro
de los atributos se mencionan: reclutamiento, desarrollo, y evaluacion del
desempefio; sistema de recompensas y planificacién de carrera. Concluyen
en que el estudio permite a la gerencia comprender el concepto de GRH de

forma integral.

Patron, Cassettari, Giovannini, Cremonesi & Cevasco (2019)
desarrollaron un articulo donde su objetivo fue implementar un método para
evaluar y medir las habilidades de las enfermeras gestoras, donde
utilizaron una entrevista con los directores de todas las enfermeras.
Concluyen que el método de evaluacion, midié la capacidad del personal y
permite cuantificar su desempenio laboral, o que resulta importante planificar

actividades que fortalezcas sus habilidades gestoras.

Ta'an, Alhurani, Alhalal, Dwaikat & Faouri (2020) desarrollaron un
articulo donde que tuvo por objetivo medir el empoderamiento estructural y
explorar la relacién con el desempefio entre enfermeras. concluyeron que las
enfermeras altamente empoderadas muestran un alto desempefio con
relacion a las enfermeras menos empoderadas, por lo que aplicar el
empoderamiento estructural en el entorno laboral es vital para garantizar un

alto rendimiento de las enfermeras y poder lograr los objetivos planteados.

Fajardo, Fajardo, y Pinto (2020), en su tesis tuvo como obejtivo describir
la gestidon estratégica del talento. Los resultados demuestran que el talento
humano es necesario en los hospitales; por ello su adecuada gestion es

fundamental para el desempeiio y logro de metas.

Andreotti, Angélico & Mendoncga. (2020) desarrollaron un articulo cuyo

objetivo fue medir el desemperio de los Hospitales Universitarios Federai. En



su investigacion concluyen que la mayoria de hospitales se caracterizan como
ineficientes, ademas de la produccion es bajo, pero sin embargo el consumo

de insumos es alta.

Robles, y Muiioz (2020) desarrollo un articulo sobre “Salario emocional
en el desempefio laboral del personal de enfermeria: Caso del Area de
Emergencia de un Hospital Publico de la Provincia de los Rios, Ecuador”; tuvo
como proposito analizar la relacion entre las variables del titulo. Utilizaron un
test a un total de 163 trabajadores, quienes consideraron sucesos de su
calidad de vida y salud emocional; donde se establecié que los niveles de
estrés afectan las relaciones familiares, donde la inconformidad se registra por
los cambios de horarios y carga laboral que tiende a deteriorar sus relaciones

interpersonales.

Mendieta, Erazo, y Narvaez (2020) desarrollaron un articulo sobre
“Gestion por competencias: herramienta clave para el rendimiento laboral del
talento humano del sector hospitalario” la investigacion tuvo como objetivo
proponer un modelo de gestiébn por competencias a fin de mejorar el
desempeiio o bajo rendimiento de los funcionarios en el area administrativa
por no estar alineado a su perfil. La metodol6gicamente fue de tipo descriptiva.
La investigacion sobre un modelo de gestién de competencias, fortalece a la
coordinacion para la seleccionar del personal idoneo para un determinado

puesto de trabajo.

Castagnola et al. (2020) desarrollaron un articulo donde su objetivo fue
medir la relacion entre capacitacion y el desempefio en un departamento de
enfermeria, donde se concluyd que el entrenamiento se relaciona con el

desempefio segun los atritubos del personal contratado.

Gomes et al. ( 2021) desarrollaron un articulo cuyo objetivo fue analizar
las acciones de gestion del enfermero desde la vista de la tecnologia. El
disefio fue descriptivo, y la muestra fue de 42 enfermeros. Se concluy6 que
en el hospital se hace un bajo uso de tecnologias. Se recomienda promover y

fortalecer el uso de tecnologias en la atencion hospitalaria.



Akemi, Lazarini, Salvador, & Innocenso, (2021) desarrollaron un articulo
donde su objetivo fue describir los lineamientos que debe tener un modelo de
gestion hospitalario desde el punto de vista del ambito moderno y las

tecnologias, con el fin de asegurar una atencion rapida del usuario.

Souza, Fabro, Borges, Forster, & Pedeschi, ( 2021) desarrollaron un
articulo cuyo objetivo fue describir el perfil laboral que desempefian los
profesionales que integran los grupos de salud a favor de las familias. Dentro
de los resultados se identific6 que los equipos de salud requieren de
instruccion constante y de herramientas adecuadas para ofrecer un servicio
movil acorde sobre: La gestion del desempefio en las organizaciones
hospitalarias desde la perspectiva del analisis de datos: el caso de los
Hospitales Universitarios Federales en Brasil”, el trabajo a las necesidades de

las poblaciones.

Apolo, Alvarez, y Vicuna (2021) desarrollaron un articulo sobre “ Gestion
estratégica del talento humano en el Hospital General Machala” , su objetivo
fue mejorar el modelo de gestion estratégica del HGM y el apoyo a su
formacion del personal. La investigacion fue de tipo descriptiva — trasversal.
Se encontrd que no existe un adecuado proceso de induccién y capacitacion
al talento humano, al igual que la inexistente evaluacion y control que genera
un desempefio laboral inadecuado. EI modelo de gestion estratégica aporta
sustancialmente al mejoramiento de los procesos, asi como también al logro
de los objetivos institucionales que busca el mejoramiento del servicio

permanentemente.

A nivel nacional, Vargas (2018) en estudio sobre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Su objetivo fue establecer la relacion entre
ambas variables. Su tipo fue correlacional, y la muestra fue de 123
trabajadores. Se concluyo que la gestion del talento humano influye en el

desempenio.

Jara, Asmat y Alberca (2018) desarrollo un articulo donde su finalidad

fue establecer la incidencia de la gestibn del recurso humano en el



desempefio. Los resultados mostraron la gestion del talento humano es

adecuada, e incide en el mejoramiento de la operativa.

Reyes (2018) realiz6 el estudio sobre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, cuyo objetivo fue establecer la relacion de las variables
del titulo. El estudio fue descriptivo y no experimental. La poblacion fue de 105
participantes, donde la técnica utilizada fue el cuestionario. Se concluy6 que

existe relacion directa entre la gestion del recurso humano y el desempefio.

Cris6stomo (2019) en su estudio su objetivo fue determinar de qué
manera la gestion del talento humano influye en el desempefio. La
investigacion concluye que la gestion humana influye de forma directa en la

operativa.

Tarqui y Quintana (2019) en su estudio tuvo como objetivo describir el
nivel de desempefio segun los atributos del personal laboral y tomando
también la influencia del jefe directo. La muestra fue de 208 enfermeras.
Concluyeron que la mayoria de profesionales presento un desempefio

suficiente, sin embargo, se requieren mejoras para un mejor desempefio.

Barboza (2018) realizé la tesis titulada “Gestién del talento humano y el
desemperio laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital San
Juan de Lurigancho”, el objetivo fue determinar la relacion entre las variables
del titulo; fue una investigacién sustantiva y el disefio de la investigacion
descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se utilizo es
la encuesta y dos cuestionarios. Se concluyé que el nivel de relacion es
moderado. Lo que indica que cuando hay un eficiente nivel de gestion del
talento humano hay un alto nivel de desempefio laboral del personal

asistencial.

A nivel local Santa Maria (2017), en su estudio tuvo como objetivo,
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio
laboral. La investigacion fue correlacional y tuvo una poblacion de 60
profesionales, demostrandose una relacién directa con las variables en

mencion.



Diez Canseco y Nava (2018) en su tesis tuvo como objetivo fue
establecer la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral.
La poblacion fue de 130 trabajadores administrativos. Se utilizo el
cuestionario. Se concluy6é que existe relacion entre la gestion del talento

humano y el desempefio.

Putu, Noermijati y Aryo (2020) desarrollaron una investigacion donde su
objetivo fue analizar el impacto de la cultura en la calidad de vida laboral de
enfermeria, los resultados evidenciaron que la cultura impacta en el

desempeiio de las enfermeras

Valiente, (2020) desarrollo su tesis, donde su objetivo fue proponer un
programa de gestion del talento humano para mejorar la productividad del
personal en estudio. Se aplicé un estudio descriptivo y propositivo, donde la
muestra fue de 62 profesionales de salud, y donde el instrumento usado fue
el cuestionario Se concluye que el programa de gestion del talento humano

mejora la productividad.

Silberman, Medina, Bazan y Lopez (2020) en su articulo tuvo como
objetivo describir el abordaje de la politica del talento humano en la
emergencia. Se utilizaron politicas, plan de cuidados de los trabajadores de
salud y capacitaciones refrente al manejo de la pandemia. Los resultados
mostraron que las directivas adecuadas de gestion del talento humano

influyen en el desempefio.

A continuacion, procedemos a detallar el marco tedérico: Chiavenato,
(2009) define gestion del talento humano como la forma de manejar las

actividades de reclutamiento, hasta la integracién y desarrollo del personal.

Vallejos, (2016) define gestion del talento humano como una disciplina
gue persigue el logro de objetivos; y para lo cual se requiere de una estructura
definida, y de la coordinacion entre colaboradores, de tal forma, que puedan
obtenerse objetivos como crecimiento, productividad y competitividad.

Majad (2016) sefiala que la gestién del talento humano consiste en un
proceso que busca la integracion humana, en funcién a sus competencias, y

con el fin de alcanzar el logro de objetivos bajo el principio de cultura.
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De acuerdo con Benavides y Quintana (como se cito en Bernal, Frost, y
Sierra 2014), se afirma que en la sociedad se presenta un cambio real en el
valor del conocimiento, lo cual implica una transformacion en la operativa de

las empresas. (p.66)

Entre las actividades que forman parte de este proceso integral,
consideramos las siguientes actividades: Reclutamiento: El reclutamiento
consiste en la comunicacidon de las empresas sobre oportunidades a
candidatos dentro del mercado de recursos humanos. Esta comunicacion se
puede dar mediante dos vias. La primera es una via interna (reclutamiento
interno), la cual se enfoca en poder ofrecer oportunidades de crecimiento
vertical u horizontal dentro de una empresa, y la segunda via consiste en
poder atraer a los nuevos candidatos calificados que se encuentran en el
mercado externo a través de unos medios de comunicacion hacia afuera

(reclutamiento externo) (Chiavenato, 2009)

Seleccién: Consiste en escoger entre los mejores candaditos que se
presentan a una organizacion. Generalmente esta etapa requiere de una
secuencia de entrevistas y evaluaciones que buscan determinar la opcién mas
Optima para la empresa en términos de costos y beneficios. (Chiavenato,
2009)

El proceso de reclutamiento de personal es definido como una accién
hacia la medicién de los atributos del postulante, con la finalidad de establecer
cual es el mas idoneo. (Flores, 2016, p.81)

Formacion e integracién: Consiste en poder presentar y profundizar el
conocimiento de un candidato sobre las historias y lenguaje. Entre proceso
requiere de una inmersion que en sus inicios es formal para el nuevo
candidato, y segun como avance Yy socialice con los grupos de trabajadores
esta formacion serd mas informal. Todas las vinculaciones y asociaciones que
tenga un nuevo candidato dentro de los grupos de trabajo, formara parte de
su introduccion a la cultura organizacional de la empresa. (Chiavenato, 2009)
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Sapién, Pifion y Gutiérrez (2014) mencionan que la formacion y
preparacion proporcionan conocimientos y destrezas que son fundamentales

para el avance laboral.

Falconi, Luna, Sarmiento y Andrade (2019) sefialan que el desarrollo de

una adecuada gestion, permite optimizar resultados.

Remuneracién: Hace referencia sobre la retribucién por la prestacion de
servicios de una persona. Existen dos tipos de recompensas. Las
recompensas financieras parten del logro, y las no financieras no requieren de
la entrega de dinero, sino de la entrega de cartas de reconocimiento y los

correos o aplausos del grupo. (Chiavenato, 2009)

Desarrollo: El desarrollo de personas implica su capacitacion y el uso de
lineas de crecimiento para cargos que ayuden a alcanzar sus objetivos.
(Chiavenato, 2009)

Majad (2016) define capacitacion como es el proceso de ensefar a los
nuevos ingresos las habilidades primarias de trabajo. En el caso de los
programas de desarrollo, estos los define como las oportunidades de
crecimiento normalmente vertical (se puede dar caso de los crecimientos
horizontales a otras areas de una empresa) que se presentan en una linea de
cargos de un area especifica, donde la persona con mayor y mejor
preparacién puede ocupar el puesto de jefe y/o lider para encargarse de la

continuacion de una gestion.

Higiene y seguridad en el trabajo: Esta seccion debe abordarse tomando
en cuentan dos conceptos claves que se auto relacionan, nos referimos a la

higiene laboral y a la salud ocupacional. (Chiavenato, 2009)

Chiavenato (2009) menciona que la higiene laboral, hace alusion sobre
las condiciones que garantizan la salud. Desde el punto de vista de la salud
fisica, el centro de trabajo constituye el campo de accion, y busca evitar la

exposicién a elementos nocivos.

Jara et al (2018) destacan que un programa de higiene laboral, esta

compuesto por los siguientes elementos: Entorno fisico: El cual incluye la
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lluminacién, la ventilacién, temperatura, presencia de ruidos y comodidad de
los ambientes de trabajo. Entorno psicoldgico del trabajo: El cual incluye la
presencia de relaciones humanas agradables, el uso de estilos de
administracion de personal, y la eliminacion de posibles fuentes de estrés

laboral.

Vilas (2016) destaca que la finalidad de la medicién del desempefio
laboral, es conocer los aspectos del comportamiento que permitan plantear

acciones de mejora.

La evaluacién de desempefio es un instrumento importante para mejorar
la operativa del recurso humano y por consiguiente el valor del producto o
servicio (Maya, 2014)

Chiavenato (2009) define que la evaluacion del desempefio es un

proceso que mide el cumplimiento de los requisitos del trabajo.

Rodriguez y Rosenstiehl (2018), determinan la posibilidad de que el
escaso desempefio en la gestion logistica, se presente por la falta de

especializacion.

La asignacion de metas especificas, se refiere a que se deben conocer
cudles son las metas a las cuales se orienta el trabajo. La asignacion de metas
medibles, se refiere a que las metas puedan medirse en términos numéricos.
La asignacion de metas alcanzables, se refiere a que las metas deben ser

terminables. Quintero et al. (Como se citd en Timana, 2019)

Chiavenato (2009) muchas organizaciones cuentan con sistemas de
medicion de los resultados financieros, de produccion, y del desempefio

alcanzado.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo fue basico, con enfoque cuantitativo.
Hernandez, Fernanandez y Baptista (2014) afirma: “El enfoque cuantitativo
utiliza los datos como medio para describir el comportamiento de los

fendmenos” (p.37).

En investigacion, el método cientifico se utiliza como medio para tener orden

y secuencia en la obtencion de resultados. (Bunge, 2017).

El nivel del estudio correlacional — descriptivo, porque el estudio ha utilizado
las frecuencias obtenidas por cada uno de los items formulados, con el fin de
poder establecer el valor de la relacion estadistica directa o inversa entre

ambas variables.

La investigacion correlacional determina el grado en el cual dos variables

presenta una relacién directa o indirecta. (Tamayo, 2003).

El disefio fue transversal y no experimental. El estudio fue no experimental,
porque no se realizdé un control intencional de la variable independiente del
estudio; es decir, se procedera a recopilar y a mostrar los datos tal y cual como

se obtienen de su ambiente natural.

3.2 Variables

Definicion operacional de la variable: Permite describir las dimensiones

tedricas de la variable. (Espinoza, 2019).

La operacionalizacion de las variables, esta vinculado al marco tedérico
del estudio. (Avila, 2018).

El presente estudio estuvo conformado por 2 variables. Ambas variables en
estudio, son de tipo cualitativa ordinal. A continuacion, presentamos la

definicion conceptual de las variables en estudio:

14



Tabla 1

Definicion de variables
Variables Definicién conceptual

Chiavenato (2009) define gestion del talento humano

Gestion del talento . .
como la forma en que se maneja las actividades de

humano . . .
reclutamiento, hasta la integracion y desarrollo.
. Chiavenato (2009) define gestion del talento humano
Desempefio . -
laboral como la forma en que se maneja las actividades de

reclutamiento, hasta la integracion y desarrollo.

3.3 Poblacién muestray muestreo

La poblacion se refiere al conjunto de individuos, casos o fenbmenos que

tienen razgos similares. (Arias , Villasis y Miranda, 2016)

“Una muestra estadistica es una parte o subconjunto representativo de
unidades que provienen de un conjunto llamado poblacién, y los cuales son
seleccionado en base a los criterios propios del estudio. (Fachelli y Lopez,
2017)

La poblacién de la variable desempefio laboral, estuvo compuesta por
un total aproximado del68 colaboradores que ejercen funciones como
personal enfermero en las diferentes areas o unidades del Hospital durante el
afio 2021, bajo la modalidad de nombramiento administrativo, contratacion
administrativa de servicios (CAS) y contrato de servicios no personales
durante el primer trimestre del afio 2021.

En el caso de la variable gestion del talento humano, su poblacion y
muesfachetra, estuvo compuesta por el total 5 colaboradores administrativos

que ejercen funciones en la unidad de recursos humanos del Hospital.

La técnica de muestreo utilizada para el calculo de la muestra
representativa de la variable gestion del talento humano, fue el muestreo no

probabilistico.
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Criterios de inclusion: empleados que ejerzan sus funciones como personal
enfermero y administrativo, tanto varones como mujeres, bajo la modalidad de
Nombramiento administrativo, contratacion administrativa de servicios (CAS)
y contrato de servicios no personales durante el primer trimestre del afio 2021.
Criterios de exclusion: trabajadores que no deseen participar, que se

encuentren en trabajo remoto, de licencia o vacaciones.

34 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica fue la encuesta y su instrumento el cuestionario.

El constructo de la variable desempefio laboral estuvo formado por un total de
08 items o preguntas y por 03 dimensiones. El constructo de la variable
gestion del talento humano estuvo formado por un total de 21 items o

preguntas y por 06 dimensiones tedricas.

Del Cid, et al. (2007), declara que el cuestionario, es un instrumento integrado

por preguntas que permite obtener datos.

Tabla 2

Nivel de consistencia interna de los items de la variable gestion del talento
humano

Alfa de Cronbach N° de elementos
.891 21
El nivel de consistencia de los items que integran el cuestionario de la variable

desempeiio laboral, reflejan un valor que es igual 0.891 y es considerado

como un valor alto.

Tabla 3
Nivel de consistencia interna de los items de la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
.730 8

El nivel de consistencia de los items que integran el cuestionario de la variable
desempeiio laboral, reflejan un valor que es igual 0.730 y es considerado

como un valor alto.
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35 Procedimientos

Inicialmente se elaboraron cuestionarios, se construyeron las
herramientas y se validaron por jueces, para poder llevar a cabo la fase de
recoleccion de datos durante la fase del proyecto de tesis. A través de
herramienta virtuales, como google forms; luego se coordiné con los jefes de
enfermeria de cada una de las areas del hospital y de la unidad de recursos
humanos, la fecha probable en que se desarrollaria el procedimiento de
obtencion de datos. Se enviaron las encuestas a sus correos, WhatsApp y

presencial luego se proceso la informacion.

3.6 Método de analisis de datos

El método de analisis utilizado durante la fase de ejecucion del informe
de tesis, fue el estadistico inferencial puesto que se realizarda un analisis de
interpretacion de las frecuencias obtenidas por cada uno de los items
formulados. Asimismo, con el fin de poder medir la relacion estadistica entre
variables, se uso la prueba denominada Tau B Kendall en un programa como
el IBM SPSS STATISTICS o R Studio. A diferencia del programa denominado
IBM SPSS STATISTICS, el programa R Studio es un programa libre (sin costo
para el usuario por el uso de licencias), que se basa en el uso de un lenguaje
de programacién como es el lenguaje de R, dentro de una consola (entorno
gréfico para el usuario) denominada R Studio, con el fin de poder facilitar las

actividades de tabulacion y representacion en forma de tablas y figuras.

3.7 Aspectos éticos

Principios fundamentales de la ética, tenemos el respeto por las
personas, beneficencia y justicia. El respeto por las personas reconoce los
derechos, y se expresa mediante el consentimiento informado; en el principio
de beneficencia se debe mantener el minimo riesgo, cuidando al participante;
el principio de justicia es repartir por igual los riesgos y beneficios. (Alvaréz,
2018, p.128).
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RESULTADOS

Con respecto al objetivo general, se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 4

Nivel de relacion entre las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Variable
gestion Desemp
del efo
talento laboral
humano variable
Taub Variable Coeficiente 1,000 1677
de gestion del de
Kendall talento correlacion
humano )
Sig. ) ,000
(bilateral)
N 5 275
Variable Coeficiente 1677 1,000
desempeii de
o laboral correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 5 275

En la tabla 4, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, dan a
conocer la existencia de un nivel de correlacion entre las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de un hospital de la
ciudad de Chiclayo, que es igual a 0.167 y es interpretado como una
correlacion positiva baja entre ambas variables. Por el nivel de significacion
bilateral obtenido que se encuentra por debajo del 5%, y por el nivel de
significacién obtenido que se encuentra debajo del limite, se rechaza la
hipotesis nula, y se procede a aceptar hipétesis alternativa, en la cual se

establece la existencia de una relacion significativa entre ambas variables.
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Tabla b

Nivel de la variable gestién del talento humano de un hospital de la ciudad
de Chiclayo

Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaj
a e e valido e acumulado
Alto 87 31,6 31,6 31,6
Medi 98 35,6 35,6 67,3
0
Bajo 90 32,7 32,7 100,0
Total 275 100,0 100,0

Referente a la variable gestion del talento humano y mediante el uso de la
baremacion, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se
ubica en el nivel medio (35,6%); y lo cual establece que el nivel de la variable
gestion del talento humano de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es
percibida por los colaboradores de la instituciéon, se ubica en el nivel medio.
Con respecto a esta variable, como resultado de entrevista exploratoria los
trabajadores han comentado que, en la entidad hace falta capacitar, potenciar

y valorar los talentos que beneficien sus intereses laborales.
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Tabla 6
Nivel de la variable desempefio laboral de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Alto 2 40,0 40,0 40,0
Medio 3 60,0 60,0 100,0
Total S 100,0 100,0

Referente a la variable desempefio laboral y mediante el uso de la
baremacién, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se
ubica en el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la variable
desempeiio laboral de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es percibida
por los colaboradores de la institucion, se ubica en el nivel medio. Con
respecto a esta variable, como resultado de entrevista exploratoria, los
trabajadores comentan que la deficiente optimizacion de los procesos, la débil

motivacion intrinseca y extrinseca, se refleja en su desempefio.
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Tabla 7

Nivel de relacion entre la dimension reclutamiento y las dimensiones del

desempeinio laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Dimension Nivel de metas Nivel de metas Nivel de metas
reclutamiento  specificas mnedibles alcanzables
Tau_b de Dimension Coeficiente de 1,000 ,000 ,309 ,000
Kendall reclutamiento correlacion
Sig. (bilateral) 000 000 000
N 275 5 5 5
Nivel de metas Coeficiente de ,000 1,000 ,667 1,000"
especificas correlacion
Sig. (bilateral) ,000 000 ;000
N 5 5 5 5
Nivel metas Coeficiente de ,309 ,667 1,000 ,667
medibles correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000
N 5 5 5 5
Nivel de metas Coeficiente de ,000 1,000" ,667 1,000
alcanzables correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 5 5 5 5

En la tabla 7, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel
de correlacién entre la dimensién reclutamiento y la variable desempefio laboral,
gue son iguales a 0,309 y 0,667 y son interpretados como una correlacién positiva

moderada y alta.
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Tabla 8
Nivel de relacion entre la dimension seleccion y las dimensiones del

desempeiio laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Dimension Nivel metas Nivel metas Nivel de metas
seleccion especificas medibles alcanzables
Tau_b de Dimensién Coeficiente de 1,000 -,408 ,408 -,408
andall seleccion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000
N 275 5 5 5
Nivel de metas Coeficiente de -,408 1,000 ,667 1,000
especificas correlacion
Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 5 5 5 5
Nivel de metas Coeficiente de ,408 ,667 1,000 ,667
medibles correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000
N 5 5 5 5
Nivel de metas Coeficiente de -,408 1,000 ,667 1,000
alcanzables correlacion
Sig. (bilateral) ,000 . ,000
N 5 5 5 5

En la tabla8, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un
nivel de correlacién entre la dimension seleccion y la variable desempefio
laboral, que son iguales a -0,408, 0,408 y 0,667 y son interpretados como una

correlacion negativa moderada, y positiva moderada y alta.
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DISCUSION

En relacion al objetivo general, los resultados obtenidos en la tabla 4, dan a
conocer la existencia de un nivel de correlacion entre las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de un hospital de la
ciudad de Chiclayo, la cual es igual a 0.167 y son interpretados como una
correlacién positiva baja.

Los resultados obtenidos en la correlacion, permiten establecer que a
medida que existe una mejor gestién del talento humano de la propia
instituciéon de salud puablica, también se presenta una mejora en la

productividad del personal enfermero.

Los resultados obtenidos coinciden con los de Reyes (2018) en su
investigacion por afirmar que existe relacién directa y positiva entre las
variables gestidon del talento humano y desempefio laboral en el personal de
una institucién de salud publica. También, los resultados obtenidos coinciden
con los de Diez Canseco y Nava (2018), por afirmar que existe relacién entre
la gestion del talento humano y el desempefio.

Teniendo una afinidad a esto, Silberman, Medina y Lopez (2020), los
resultados mostraron que al aplicarse politicas, planes y capacitaciones al
manejo de la pandemia, el trabajo en los profesionales se incrementé. En tal
sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, se
confirma que es de vital importancia mejorar la gestion del talento humano,

implementando protocolos para elevar el desempefio.

En relacion al primer objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 5, dan
a conocer que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el
nivel medio (35,6%); y lo cual establece que el nivel de la variable gestion del
talento humano de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es percibida por
los colaboradores de la institucién, se ubica en el nivel medio especialmente
en las dimensiones de seleccién, formacion e integracion, higiene y seguridad

en el trabajo.
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Con relacion a estos resultados se puede afirmar que en la entidad hace
falta capacitar, potenciar y valorar los talentos que beneficien sus intereses
laborales. Teniendo una afinidad a esto, Fajardo, Fajardo, y Pinto (2020), en
su ivestigacion, llegé al mismo resultado, ya que sefala que la gestion del
talento humano, es una necesidad que requiere ser atendida adecuadamente
y de forma continua, puesto que de esto depende el 6ptimo funcionamiento

del sistema de salud.

Asimismo, concuerdan con estos resultados Lopez, Diaz, Sagredo y
Pomares (2017) en su investigacion sefialan que existe necesidad de mejora
en la gestion para que se supla la necesidad de autorrealizacién en los

trabajadores.

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Vallejo (2016),
por dar a conocer que todas las empresas sean de indole publica o privada,
deben disponer de un area encargada de gestionar sus recursos humanos,
puesto que de ella depende el esfuerzo coordinado y el cumplimiento de

objetivos organizacionales.

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se confirma si se presentan similitudes, mientras exista una
eficiente gestion del talento humano se disminuira, notablemente la brecha
entre las competencias requeridas, lo que permitird mejorar continuamente la

operativa.

En relacion al segundo objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 6,
dan a conocer que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en
el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la variable
desempenio laboral de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es percibida
por los colaboradores de la institucion, se ubica en el nivel medio

especialmente en las dimensiones de metas medibles y metas alcanzables.

Con relaciébn a estos resultados se puede afirmar que existe una
deficiente optimizacion de los procesos, débil motivacion intrinseca y

extrinseca, que se reflejla en su desempefo laboral. Estos resultados
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concuerdan con, Jara, Asmat, y Alberca (2018) en su estudio, llegd al mismo
resultado por indicar que, si la gestion del talento humano en una entidad
publica es adecuada, esta incide de forma positiva en el desempefio de los
trabajadores; y lo cual provoca el mejoramiento de la gestiéon de toda la
institucion.

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Tarqui y
Quintana (2019), por indicar que uno de los mayores retos actuales en las
empresas publicas o privadas del sector salud, es poder mantener un
adecuado nivel de desempefio en la atencion; aun cuando se mantiene latente
el riesgo de contagio entre el propio personal sanitario por la actual
emergencia sanitaria. Asimismo, concuerdan con estos resultados Patron,
Cassettari, Giovannini, Cremonesi y Cevasco (2019) donde sefalan que
resulta importante planificar actividades que fortalezcas sus habilidades

gestoras.

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se confirma que, si existen similitudes, por lo que mientras exista
una deficiente gestion del talento humano, existira un escaso rendimiento

laboral.

En relacion al tercer objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 7, dan
a conocer la existencia de un nivel de correlacion entre la dimension
reclutamiento y las dimensiones de la variable desempefio laboral, que son
iguales a 0,309 y 0,667 y son interpretados como una correlacion positiva

moderada y alta.

Los resultados obtenidos coinciden con los de Criséstomo (2019) por
resaltar que la gestion del talento humano desde su dimension de proceso de
reclutamiento, influye significativamente en el desempefio del personal de una

entidad publica y privada.

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Ling (2018) por
destacar que el reclutamiento como fase de evaluacion cualitativa y
cuantitativa, permite poder demostrar el grado de preparacién y experiencia

del candidato que se presenta a prestar funciones. En tal sentido bajo lo
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referido anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma que, si
existen similitudes por lo que es de vital importancia mejorar la estrategia y
planeacién de reclutamiento (con precauciones. ante la actual emergencia de
salud publica) para que genere procesos de contratacion mas exitosos para

ambas partes.

En relacion al cuarto objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 8, dan
a conocer la existencia de un nivel de correlacion entre la dimension seleccion
y las dimensiones de la variable desempefio laboral, que son iguales a -0,408,
0,408 y 0,667 y son interpretados como una correlacion negativa moderada,
y positiva moderada y alta.

Los resultados obtenidos coinciden con los de Tarqui y Quintana (2019)
por mencionar que la etapa de seleccion de personas, es una de las etapas
cruciales que incide de forma directa en el desempefio laboral, puesto que un
buen proceso de seleccion, garantiza la disposicién de colaboradores con las

competencias laborales que demanda un puesto de trabajo.

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Jara, Asmat y
Alberca (2018) por comentar que en la actividad seleccién, se presenta una
comparacion y evaluacion del candidato y del cargo a ocupar, puesto que lo
que se busca, es poder determinar si este cumple con las condiciones para el
puesto; y si este cumple, se le aprueba. En tal sentido bajo lo referido
anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma que, si existen

similitudes.

En relacién al quinto objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 12 en
anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlacion entre la
dimensién formacion e integracién y las dimensiones de la variable
desempeiio laboral, que soniguales a-0,617y 0,667 y son interpretados como
una correlacion negativa moderada, y positiva moderada. Los resultados
obtenidos coinciden con los de Vargas (2018) por sefialar que la capacitacion
y desarrollo profesional constante, incide directamente en el desempefio

laboral. Los resultados obtenidos coinciden con los de Oliveira et al. (2017)
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por enfatizar que la formacién especializada en la materia operativa, puede

ser utilizada como una estrategia de promocion y de retencion de talentos.

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se confirma que, si existen similitudes por lo que el desarrollo de

esta dimension permite el logro de mejores resultados.

En relacion al sexto objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 13 en
anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlacion entre la
dimensién remuneracion y las dimensiones de la variable desempefio laboral,
que son iguales a -0,167, 0,167 y 0,667 y son interpretados como una
correlacién negativa baja, y positiva baja y moderada. Los resultados
obtenidos coinciden con los de Santa Maria (2017) por destacar que el nivel
de remuneracion y su percepcion de diferencia con otros cargos, puede
afectar el nivel de desempefio laboral, si es que se considera que no existe
una relacion directa entre el nivel de responsabilidad y el nivel de sueldo que

se percibe.

Ademas, estos hallazgos concuerdan con los de Valiente (2020), por
indicar que el programa de gestion del talento humano en su dimension
programa de reconocimiento, mejora la productividad del empleado,
especialmente si este tipo de programas abarca el reconocimiento econémico

y grupal por el esfuerzo y cumplimiento de objetivos.

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se confirma que, si existen similitudes por lo que, el resultado

impacta negativamente en el desempefio laboral.

En relacion al séptimo objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 14
en anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlacion entre la
dimensién desarrollo y las dimensiones de la variable desempefio laboral, que
son iguales a -0,617 y 0,667 y pueden ser interpretados como un grado de
correlacion negativa moderada, y positiva moderada.

Los resultados obtenidos coinciden con los de Jara, Asmat, y Alberca

(2018) por referir que si la gestion del talento humano es adecuada en todos
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sus componentes (desde la fase de seleccion hasta la capacitacion e

integracion), esta puede incidir mejorando el nivel de desempefio.

Los resultados obtenidos coinciden con los de Info Capital Humano
(2018) por resaltar que en America Latina, un factor a mejorar en las
empresas, es el factor preparacién y desarrollo, debido a que se debe mejorar
la valoracion del recurso humano. (Info Capital Humano, 2018)

En relacion al octavo objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 15
en anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlacion entre la
dimension higiene y seguridad y las dimensiones de la variable desempefio
laboral, que son iguales a -0,772, -0,866, y 0,667 y son interpretados como
una correlacién negativa alta, y positiva moderada. Los resultados obtenidos
coinciden con los de Vargas (2018) por comentar que las relaciones laborales

e higiene y seguridad inciden directamente en el desempeiio.

Los resultados obtenidos coinciden con los de Chiavenato (2009), por
sefalar que en épocas mdernas ya se exige a las empresas en el mundo, la
implementacion de un sistema de salud y seguridad en el trabajo, el cual
busque disminuir los accidentes, lesiones y muertes de los colaboradores
durante la jordana laboral. El establecimiento de un programa de salud y
seguridad en el trabajo, es obligacion del empleador el cual junto a sus
colaboradores debe trabajar de forma conjunta en la identificacion de los

riesgos que inciden en sus colaboradores.
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VI.

CONCLUSIONES

1. La gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
enfermero de un hospital de Chiclayo, obtuvo un valor que es igual a 0.167, y
es interpretado como una correlacion positiva baja.

2. En relacion a la hipétesis general del estudio, y en base al nivel de
significacion bilateral que se encuentra por debajo del 5%, se procede a
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, la cual establece una
relacion significativa entre ambas variables.

3. El nivel de gestion del talento humano del personal administrativo, de
un hospital de Chiclayo que es percibida por los colaboradores de la
institucion, se ubica en el nivel medio, especialmente en las dimensiones de
seleccion y formacion e integracion.

4. El nivel de desempefio laboral del personal enfermero, que es
percibida por los colaboradores de la institucion, se ubic6 en el nivel medio,
especialmente en las dimensiones de asignaciéon de metas medibles y
asignacion de metas alcanzables.

5. La relacion entre la dimension reclutamiento y la variable desempefio
laboral del personal enfermero, obtuvo un valor que es igual 0,309 y 0,667 y
es interpretado como una correlacion positiva moderada vy alta.

6. La relacion entre la dimension seleccion y la variable del desempefio
laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo, obtuvo un valor que
es igual a -0,408, 0,408 y 0,667 y son interpretados como una correlacion
negativa moderada, y positiva moderada y alta.

7. La relacion entre la dimensién formacién e integracion de personas y
la variable desempeiio laboral del personal enfermero, obtuvo un valor que es
igual a -0,617 y 0,667 y son interpretados como una correlacion negativa
moderada, y positiva moderada.

8. La relacién entre la dimension remuneracién y la variable desempefio
laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo, obtuvo un valor que
es igual a-0,167, 0,167 y 0,667 y son interpretados como una correlacion

negativa baja, y positiva baja y moderada.
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VII.

RECOMENDACIONES

En relacion al objetivo general, se recomienda a la gerencia, implantar
politicas internas e integrales que incrementen los niveles de sectores mas
bajos.

En relacion al primer objetivo especifico contar con procesos
consistentes y continuos para identificar talentos valiosos para la
organizacion, manteniéndolos motivados para que brinden su mayor esfuerzo
y dedicacioén a la organizacion, de modo que no sientan el trabajo como una
tarea sino como una labor para crecer.

En relaciéon al segundo objetivo especifico, se recomienda a los gerentes
de la institucion evaluar adecuadamente al talento humano. Las evaluaciones
si bien deben ser constantes, se hace necesario también proporcionar los
resultados obtenidos, ya que es la forma de garantizar la mejora del personal.

En relacion al tercer objetivo especifico, el departamento de recurso
humanos debe mejorar la difusién y vision para la seleccion de nuevos
empleados. Es importante reclutar personal que aprenda nuevas
competencias y de asumir nuevos retos.

En relacién al cuarto objetivo especifico, se recomienda implementar el
uso de la digitalizacibn como medio para optimizar los procesos de trabajo y
aportar un plus de objetividad y transparencia al proceso; ademas que la
introduccién de tecnologia, formara parte de los procesos habituales frente a
la COVID- 19.

En relacion al quinto objetivo especifico, se recomienda implementar
programas que permitan mejorar la capacidad productiva del empleado.

En relacién al sexto objetivo especifico, se recomienda revisar las
brechas salariales, asi como las bonificaciones, para que estas sean acordes
a las necesidades de los trabajadores.

En relacion al séptimo objetivo especifico, capacitar a los jefes de
departamento en estrategias de liderazgo y trabajo en equipo.

En relacion al octavo objetivo especifico, se recomienda la aplicacion de
medidas y politicas que gestionen la proteccion y bienestar de los usuarios

internos y externos evitando riesgos.
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ANEXOS

ANEXOS 01: CUESTIONARIOS

Cuestionario sobre la variable gestiéon del talento humano

Fecha: [

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo. Les saluda Rocio del Pilar
Garcia Rebaza (enfermera del area de medicina interna), y en esta ocasion pido su
amable participacion en el llenado del instrumento denominado cuestionario
sobre la variable gestion del talento humano, el cual consta de un total de 21
preguntas. La escala de medicion utilizada para las respuestas es Likert.

El fin de la aplicacion de este cuestionario, es poder recolectar informacién sobre
los atributos de la variable gestion del talento humano de un hospital publico en el
departamento de Lambayeque.

Los resultados obtenidos tendran un uso plenamente académico para la
culminacién de un estudio de investigacion, y la informacién proporcionada sera
manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato, agradeciéndole

anticipadamente su colaboracién y su tiempo disponible.
Instrucciones:

Marque con una “X” solamente una alternativa indicando la respuesta que usted
considere correcta. w Siga el orden de las afirmaciones y por favor no se pase

ninguna de ellas.

- Totalmente de acuerdo (TA)

- De acuerdo (A)

- Indiferente (1)

- En desacuerdo (D)

- Totalmente en desacuerdo (TD)



Relacion de items sobre la variable gestion del talento humano

ITEMS

TA

D

DIMENSION: RECLUTAMIENTO

1.El area de recursos humanos del hospital durante el
proceso de reclutamiento de personal, da prioridad al
reclutamiento interno como medio de comunicacién y
divulgacién de ofertas laborales

2.El area de recursos humanos del hospital durante el
proceso de reclutamiento de personal, da prioridad al
reclutamiento externo como medio de comunicacién y
divulgacion de ofertas laborales

DIMENSION: SELECCION

3.El &rea de recursos humanos del hospital analiza los datos
e informacion sobre el puesto a cubrir antes de ejecutar el
proceso de seleccion de personal

4.El area de recursos humanos del hospital analiza las
competencias laborales que requiere el puesto a cubrir, antes
de ejecutar el proceso de seleccion de personal

DIMENSION FORMACION E INTEGRACION

5.El area de recursos humanos del hospital se encarga de
ofrecer al nuevo colaborador, informacion sobre el lenguaje
habitual entre colaboradores

6.El area de recursos humanos del hospital se encarga de
ofrecer al nuevo colaborador, informaciébn sobre las
costumbres internas de la organizacion

7.El area de recursos humanos del hospital se encarga de
ofrecer al nuevo colaborador, informacion sobre la estructura
organizacional, su misién y vision

8.El area de recursos humanos del hospital se encarga de
ofrecer al nuevo colaborador, informacion sobre las funciones
y tareas de su nuevo puesto a desempefar

DIMENSION: REMUNERACION

9.El &rea de recursos humanos del hospital ha establecido un
monto de remuneracién basica por cada cargo que forma
parte de su estructura organizacional




10.El area de recursos humanos del hospital ha fijado
programas de recompensas financieras para los
colaboradores que muestran un buen desemperio en su cargo

11.El area de recursos humanos del hospital ha fijado
programas de recompensas no financieras para los
colaboradores que muestran un buen desempefo en su cargo

12.El area de recursos humanos del hospital ha fijado un
programa de prestaciones sociales para los colaboradores
gue forma parte de su organizacion

DIMENSION: DESARROLLO

13.El area de recursos humanos del hospital ofrece un plan
de capacitacion anual para los colaboradores de las
diferentes areas que forman parte del organigrama
organizacional

14.El area de recursos humanos del hospital ofrece un plan
de desarrollo de personas para las diferentes areas que
forman parte del organigrama organizacional

DIMENSION: HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

15.El &rea de recursos humanos del hospital se preocupa de
gue todas las areas del hospital cuenten con buena
iluminacién

16.El area de recursos humanos del hospital se preocupa de
gue todas las éareas del hospital cuenten con buena
ventilacion

17.El area de recursos humanos del hospital se preocupa de
gue todas las areas del hospital cuenten con una temperatura
adecuada

18.El area de recursos humanos del hospital se preocupa de
gue existan buenas relaciones sociales entre todos los
colaboradores

19.El area de recursos humanos del hospital se preocupa de
gue todas las herramientas y equipos asignados al hospital
sean adecuados para el uso humano

20.El area de recursos humanos del hospital se preocupa de
gue todas las mesas e instalaciones sean proporcionalmente
adecuadas al tamafio de las personas

21.El hospital dispone de su propia unidad de salud
ocupacional




Cuestionario sobre la variable desempefio laboral

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo. Les saluda Rocio del Pilar
Garcia Rebaza (enfermera del area de medicina humana), y en esta ocasion pido
su amable participacion en el llenado del instrumento denominado cuestionario
sobre la variable desempefio laboral, el cual consta de un total de 08 preguntas.

La escala de medicion utilizada para las respuestas es Likert.

El fin de la aplicacion de este cuestionario, es poder recolectar informacion sobre
los atributos de la variable desempefio laboral de un hospital publico en el

departamento de Lambayeque.

Los resultados obtenidos tendran un uso plenamente académico para la
culminacién de un estudio de investigacion, y la informacién proporcionada sera
manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato, agradeciéndole

anticipadamente su colaboracién y su tiempo disponible.
Instrucciones:

Marque con una “X” solamente una alternativa indicando la respuesta que usted
considere correcta. Siga el orden de las afirmaciones y por favor no se pase ninguna

de ellas.

Totalmente de acuerdo (TA)

- De acuerdo (A)

- Indiferente (I)

- En desacuerdo (D)

- Totalmente en desacuerdo (TD)



Relacion de items sobre la variable desempefio laboral

ITEM

TA

TD

DIMENSION: ASIGNACION DE METAS ESPECIFICAS

1.Conozco las metas a las cuales esta orientada el
trabajo que desempefio en mi area de trabajo

2. Las metas laborales de mi area se encuentran
plasmadas en un documento formalmente establecido

DIMENSION: ASIGNACION DE METAS MEDIBLES

3.El area laboral al cual estoy asignado, dispone de su
propio manual de organizaciéon y funciones

4.Mi jefe inmediato superior se encarga de evaluar
constantemente mi desempefio y cumplimiento de
actividades

5.El &rea laboral al cual estoy asignado dispone de un
plan anual de trabajo formalmente establecido

6.Dispongo de los recursos materiales necesarios para
culminar con mis labores en los plazos establecidos

DIMENSION: ASIGNACION DE METAS
ALCANZABLES

7.Las actividades que forman parte de mi cargo laboral
son posibles de ejecutar por mi persona

8.Las actividades que forman parte de mi cargo laboral
son posibles de culminar en el tiempo que se necesita
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Anexo 02: Validaciéon de los instrumentos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

TITULO DEL ESTUDIO

‘Gestion del talento humano y desempeno laboral del

personal enfermerc de un hospital de Chiclayo’.

Nombre del experto : Martha Avalo Pefia
Especialidad : Gerencia En Servicics De Salud
Nombre de instrumentos: Cuestionario sobre la variable geston def

talento humano
Propésito : Recopllar informacion para determinar |a

relacion entre ia gestion del talento humane y del desernpefo laboral del
persenal enfarmero de un hospital de Chiclayo

Unidad de analisis . Personal enfermero de un hospial de
Chidlaye

Duracién : 10 minulos

Muestra : 5 trabajadores

Descripcion de instrumentos:

Responsable : Rocio Garcia Rebaza

ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evaluara cada item considerando los siguientes criencs:

Redacodn clara y precsa

Coherencia con indcador y dinensadn

Se anotaran las observaciones y/o sugerencas en los [tems
correspondientes



ESCALA DE RESPUESTAS VALORACION
-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A) Rodl::cién Cohutncia Cohoronlcia
2 1 Cc enla con e
VARIABLE DIMENSION INDICADOR _?:;mz (L)n 665 -En desacuerdo (D) mn’; e | i OBSERVACION
Enunciados TA | A Si NO Si NO Sl NO
1.El 4rea de recursos humanos del
hospital durante el proceso de
reclutamiento de personal, da prioridad
al reclutamiento intermo como medio de / / /
Comunicacion | comunicacion y divulgacion de ofertas
RECLUTAMIENTO | ¥ divulgacion | laborales
2.El 4rea de recursos humanos de!
hospital durante el proceso de
reclutamiento de personal, da prioridad / /
2l reclutamiento extemo como medio /
de comunicacidn y divulgacion de
ofertas laborales
GESTION Datos e | 3.€l drea de recursos humanos del
DEL informacion | hospital analiza los datos e informacién /
TALENTO sobre el | sobre el puesto a cubrir antes de / /
puesto a | ejecutar el proceso de seleccion de
Competencias | 4.El drea de recursos humanos del B
laborales  a | hospital analiza tas competencias ' /
captar laborales que requiere el puesto a / ./
cubrir, antes de ejecutar el proceso de
selecciin de personal
5.El area de recursos humanos del / / /
Informacion | hospital se encarga de ofrecer al nuevo
FomMACKY sobrela | colaborador, informacion sobre el
cultura lenguaje habitual e col
organizacional | 6.E| area de recursos humanos del / \/
hospital se encarga de ofrecer al nuevo /
colaborador, informacion sobre las
costumbres intemas de la organizacion




11.El 4rea de recursos humanos del
hospital ha fijado programas de

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACION
Totalmente de acuerdo (TA)  -De acuerdo (A) Rc::acelén Coherencia | Coherencia
; -Indiferente (| -En desacuerdo (D Clara y enla con el
VARIABLE | DIMENSION INDICADOR .Totalmme(e)nde - (D) e | st | v OBSERVACION
Enunciados TA | A SI | NO | SI NO | SI NO
Informacion 7.El 4rea de recursos humanos del
sobre 1a | hospital se encarga de ofrecer al nuevo /
Formaciéne | cullura colaborador, informacion  sobre I3 / /
Integracién organizacional | estructura organizacional, su misién y
vision
Informacion 8.El area de recursos humanos del
sobre el | hospital se encarga de ofrecer al nuevo / /
puesto de | colaborador, informacion sobre las /
trabajo funciones y tareas de su nuevo puesto a
desempenar
GESTION OF| area de recursos humanos del
DEL Sueldos y | hospital ha establecido un monlo de / / /
TALENTO salarios remuneracion basica por cada cargo que
HUMANO Remuneracion forma parte de su  estruclura
organizacional
10.El 4rea de recurses humanos oel g
hospital ha fijado programas de / /
recompensas financieras para los /
Programas de | colaboradores que muestran un buen
incentivos | desempefio en su cargo

recompensas no financieras para los
colaboradores que muestran un buen
desempefio en su cargo




VARIAELE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE RESPUESTAS

VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA)
-Indiferante (1)
-Totalmente en desacuerdo (TD)

-De acuerdo (A)
-En desacuerdo (D)

Redaccién
claray
precisa

Coherencia
enla
dimension

Coherencia
con el
indicador

Enunciados

TA

A

D

Si

NO

Si NO

51 | NO

OBSERVACION

Gestion
Del
Talento
Humano

Remuneracion

Prestaciones
y servicios

12.El 4rea de recursos humanos
del hospital ha fijado un
programa de  prestaciones
sociales para los colaboradores
que forma pare de su
organizacién

v/

.

Y

Desarroilo

Capacitacion

13.El 4rea de recursos humanos
del hospital ofrece un plan de
capacitacién anual para los
colaboradores de las diferentes
areas que forman parte del
organigrama organizacional

AN

Desarrollo de
pearsonas

14.El &rea de recursos humanos
del hospital ofrece un pian Ce
desarrollo de personas para las
diferentes areas que forman
parte del organigrama
organizacional

15.El area de recursos humanos
del hospital se preocupa de que
todas las areas del hospital
cuanten con buena iluminacion

Nl X

e

Higiene y
seguridad en el

Entomo fisico
del trabajo

16.E| area de recursos humanos
del hospital se preccupa de que
todas las d&reas del hospital
cuenten con buena ventilacién

.

17.El area de recursos humanos
del hospital se preccupa de que
todas las &reas del hospital
cuenten con una temperatura

adecuada

% %




ESCALA DE RESPUESTAS VALORACION
-Totaimente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A) Redaccion | Coherencia | Coherencia
-Indiferente (I -En desacuerde (D Claray enla con el
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR _Tmlmem(e)n i (D) s il I G 1o OBSERVACION
Enunciados TA | A |1 S| NO | SI | NO | SI NO
18.El drea de recursos humanos del
Entorno hospital se preocupa de que existan / /
psicolégico | buenas relaciones sociales entre /
del trabajo | todos los colaboradores
19.E! area de recursos humanos del
GESTION 1 hospital se preocupa de que todas / /
DEL Higiene y Aplicacion | las  herramientas  y  equipos
TALENTO | Segurdad | de principios | asignados  al  hospital  sean
HUIAND en el trabajo | ergondmicos | adecuados el uso humano
20.El 4rea de recursos humanos del
hospital se preocupa de que todas / /
las mesas e instalaciones sean
proporcionalmente adecuadas al
famano de las personas
yd
Salud 21.El hospital dispone de su propia / /
ocupacional | unidad de salud ocupacional




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

V. TITULO DEL ESTUDIO
“Gestion del talento humano y | desempeno laboral de
personal enfermero de un hospital de Chiclayo”

41. Nombre del experto : Martha Avalo Pefa

42 Eapecialidad : Gerencia En Servic alud

43. Nombre de instrumentos: Cuestionario sobre la variable desempeno
laboral

44, Proposito : Recopiar Informacitn para determinar la

relacion entre la gestion del talento humano y del desampeno Iaboral del
parsonal enfermero de un hospital de Chiclayo.

45 Unidad de analisis : Personal enfermero de un hospital de
Chiclayo

46. Duracién = 10 minutos

4.7. Muestra : 168 Traba@adores

4.8, Descripcion de instrumentos:

4.9, Responsable : Rocio Garcia Rebaza

V. ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evaluara cada itlem considerando los siguientes crtemos
Redaccion clara y precsa
Coherenca con indicador y dimension
. Se anotaran las observaciones ylo sugerencias en los items
comaspondentas.



VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE RESPUESTAS

VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA)
-Indiferente (1)
-Totalmente en desacuerdo (TD)

-De acuerdo (A)

-En desacuerdo (D)

Redaccion
claray
precisa

Coherencia
enla
dimensién

Coherencia
con el
indicador

Enunciados

TA|A| 1 |D

T0

NO

Si NO

NO

OBSERVACION

DESEMPENO
LABORAL

Asignacion de
metas especificas

Metas
laborales

1.Conozco las metas a las
cuales esta orientada el trabajo
que desempefio en mi area de
trabajo

/

/

2. Las metas laborales de mi
drea se encuentran plasmadas
en un documenio formaimente
establecido

/

Asignacion de
metas medibles

Métodos de
avaluacion

3.El area laboral al cual estoy
asignado, dispone de su propio
manual de organizacion vy
funciones

4.Mi jefe inmediato superior se
encarga de evaluar
constantemente mi desempefo
y cumplimiento de actividades

Inclusion de
plazosy
asignacion de
recursos

5.El area laboral al cual estoy
asignado dispone de un plan
anual de trabajo formalmente

establecido

b . e Y . N

%
/
/
v




ESCALA DE RESPUESTAS VALORACION
- Totalmente de acuerdo (TA)  -De acuerdo (A) Redaccion | Coherencia | Coherencia
VARIABLE DIMENSI INDICADOR | -Indiferente (1) -En desacuerdo (D) clara y enla con el
o -Totalmente en desacuerdo (TD) : precisa | dimension | indicador | CBSERVACION
Enunciados TA|A| I [D|TD| SI NO | SI NO Si NO
Inclusion de | 6.Dispongo de los recursos
Asignacion de plazos y materiales necesarios para / /
metas medibles asignacién de | culminar con mis labores en I/
recursos los plazos establecidos
Metas
DESEMPENO humanamente | 7.Las actividades que forman /
LABORAL alcanzables parte de mi cargo laboral son / /
posibles de ejecutar por mi
Asignacion de persona
metas iz
alcanzables Metas 8.Las actividades que forman 4 /
temporalmente | parte de mi cargo laboral son /
alcanzables | posibles de culminar en e!

tiempo que se necesita
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

. TiITULO DEL ESTUDIO
‘Gestidn del talento humano y desempefio laboral del personal enfermero

de un hospital de Chiclayo”.

1.1. Nombre del experto ; Juko lzquierdo Espinoza

1.2. Especialldad : Gestién de los Servicios de Salud

1.3. Nombre de instrumentos: Cuestionario sobre la vanable gestion del
talento humano

1.4. Propésito . Recopilar informacién para determinar ia

relacion entre ka gestion del talento humano y del desempefio laboral del
personal enfermero de un hospital de Chiclayo.

1.5. Unidad de analisis : Personal enfermero de un hospial de
Chiclayo

16. Duracion :+ 10 minutos

1.7. Muestra : 168 trabajadores

1.8. Descripcion de instrumentos:

1.9. Responsable : Rocio Garcia Rebaza

. ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evaluara cada item considerando los siguientes crencs:
- Redaccion clara y precisa
- Coherencia con indicador y dimension
. Se anotardn las observaciones ylo sugerencias en los items
correspondientes.



VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE RESPUESTAS

VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA)
-Indiferente (1)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

-De acuerdo (A)

-En desacuerdo (D)

Redaccion
claray
precisa

Coherencia
enla
dimension

Coherencia
con el
indicador

Enunciados

TA

TD

Sl NO

Sl NO

Sl NO

OBSERVA
CION

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

RECLUTAMIENTO

Comunicacién y

divulgacion

1.El &rea de recursos humanos del hospital
durante el proceso de reclutamiento de personal,
da prioridad al reclutamiento interno como medio
de comunicacion y divulgacion de ofertas
laborales

2.El area de recursos humanos del hospital
durante el proceso de reclutamiento de personal,
da prioridad al reclutamiento externo como medio
de comunicaciéon y divulgacion de ofertas
laborales

SELECCION

Datos e
informacién sobre
el puesto a cubrir

3.El éarea de recursos humanos del hospital
analiza los datos e informacién sobre el puesto a
cubrir antes de ejecutar el proceso de seleccion de
personal

Competencias
laborales a captar

4.El area de recursos humanos del hospital
analiza las competencias laborales que requiere
el puesto a cubrir, antes de ejecutar el proceso de
seleccion de personal

FORMACION E
INTEGRACION

Informacién sobre
la cultura
organizacional

5.El area de recursos humanos del hospital se
encarga de ofrecer al nuevo colaborador,
informacién sobre el lenguaje habitual entre
colaboradores

6.El area de recursos humanos del hospital se
encarga de ofrecer al nuevo colaborador,
informacion sobre las costumbres internas de la
organizacion




VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE RESPUESTAS

VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA)
-Indiferente (1)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

-De acuerdo (A)

-En desacuerdo (D)

Redaccion
claray
precisa

Coherencia
enla
dimensién

Coherencia
con el
indicador

Enunciados

TA

TD

Sl NO

Sl NO

Sl NO

OBSERVACION

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

Formacion e
Integracion

Informacién sobre
la cultura
organizacional

7.El area de recursos humanos del hospital se
encarga de ofrecer al nuevo colaborador,
informacién sobre la estructura organizacional, su
mision y vision

Informacién sobre
el puesto de
trabajo

8.El area de recursos humanos del hospital se
encarga de ofrecer al nuevo colaborador,
informacién sobre las funciones y tareas de su
nuevo puesto a desempefiar

Remuneracién

Sueldos y salarios

9.El &rea de recursos humanos del hospital ha
establecido un monto de remuneracion basica por
cada cargo que forma parte de su estructura
organizacional

Programas de
incentivos

10.El area de recursos humanos del hospital ha
fijado programas de recompensas financieras
para los colaboradores que muestran un buen
desempefio en su cargo

11.El area de recursos humanos del hospital ha
fijado programas de recompensas no financieras
para los colaboradores que muestran un buen
desempefio en su cargo




VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA DE RESPUESTAS

VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A)

-Indiferente (1) -En desacuerdo (D)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Redaccion

claray

precisa

Coherencia

enla

dimension

Coherencia

con el

indicador

Enunciados TA A |

TD

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

OBSERVACION

Gestion
Del
Talento
Humano

Remuneracién

Prestaciones y
servicios

12.El area de recursos humanos del
hospital ha fijado un programa de
prestaciones sociales para los
colaboradores que forma parte de su
organizacion

Desarrollo

Capacitacion

13.El area de recursos humanos del
hospital ofrece un plan de capacitacion
anual para los colaboradores de las
diferentes areas que forman parte del
organigrama organizacional

Desarrollo de
personas

14.El area de recursos humanos del
hospital ofrece un plan de desarrollo
de personas para las diferentes areas
que forman parte del organigrama
organizacional

15.El area de recursos humanos del
hospital se preocupa de que todas las
areas del hospital cuenten con buena
iluminacion

Higiene y seguridad en
el trabajo

Entorno fisico del
trabajo

16.El area de recursos humanos del
hospital se preocupa de que todas las
areas del hospital cuenten con buena
ventilacién

17.El area de recursos humanos del
hospital se preocupa de que todas las
areas del hospital cuenten con una
temperatura adecuada




ESCALA DE RESPUESTAS VALORACION
-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A) Redaccion | Coherencia | Coherencia
claray enla con el
-Indiferente (1) -En desacuerdo (D) precisa dimension indicador
VARIA DIMENSION INDICADOR -Totalmente en desacuerdo (TD) OBSERV
BLE ACION
Enunciados TA A TD SI NO Sl NO Sl NO
18.El &rea de recursos humanos del
hospital se preocupa de que existan
Entorno buenas relaciones sociales entre X X X
psicologico | todos los colaboradores
del trabajo
19.El &rea de recursos humanos del
hospital se preocupa de que todas
las  herramientas y  equipos X X X
GESTI Aplicacié asignados al  hospital  sean
ON plcacion adecuados para el uso humano
de principios
DEL Ami
. €rgonomicos  "20.El area de recursos humanos del
TALEN nglene y hospital se preocupa de que todas
TO seguridad las mesas e instalaciones sean X X X
HUMA | en el trabajo proporcionalmente adecuadas al
NO tamafio de las personas
Salud 21.El hospital dispone de su propia
ocupacional | unidad de salud ocupacional X X X




1.

Opinion de aplicabilidad
En calidad de maestro en talento humano, opino que el instrumento s

valido, siendo los reactivos coherentes con las dimensiones, por lo cual
garantizo que el instrumento pemmite cumplir con los objelivos de la
investigacion.

Chiclayo, 31 de Mayo del 2021

Al

ASESOR ESPECIALISTA
CLAD. 18051
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MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD
TITULO DEL ESTUDIO
“Gestion del talento humano y desempeiio laboral del personal enfermero
de un hospital de Chiclayo™.

Nombre del experto : Julio Izquierdo Espinoza

Especialidad : Gestion de los Servicios de Salud

Nombre de instrumentos: Cuestionario sobre la variable desempefio
laboral

Propésito : Recopilar informacién para determinar la
relaciéon entre la gestion del talento humano y del desempefio laboral del
personal enfermero de un hospital de Chiclayo.

Unidad de andlisis : Personal enfermero de un hospital de
Chiclayo

Duracién : 10 minutos

Muestra : 05 trabajadores

Descripcion de instrumentos:
Responsable : Rocio Garcia Rebaza

ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evaluara cada item considerando los siguientes criterios:
Redaccion clara y precisa
Coherencia con indicador y dimension
Se anotaran las observaciones y/o sugerencias en los items
correspondientes.



ESCALA DE RESPUESTAS VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A) Redaccion | Coherencia | Coherencia
claray en la con el
-Indiferente (1) -En desacuerdo (D) precisa dimension indicador

VARIABLE DIMENSION INDICADOR OBSERVACION

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Enunciados TA | A | D|TD | SlI NO SI NO Sl NO

1.Conozco las metas a las
cuales esta orientada el trabajo

Asignacion de Metas que desempefio en mi area de
metas especificas laborales trabajo

2. Las metas laborales de mi
area se encuentran plasmadas
en un documento formalmente
establecido

DESEMPENO 3.El &rea laboral al cual estoy
LABORAL asignado, dispone de su propio
manual de organizacion y

Métodos de funciones

evaluacion 4.Mi jefe inmediato superior se

encarga de evaluar
constantemente mi desempefio
y cumplimiento de actividades

Asignacion de
metas medibles

Inclusion de 5.El area laboral al cual estoy
plazosy asignado dispone de un plan
asignacion de | anual de trabajo formalmente
recursos establecido




ESCALA DE RESPUESTAS

VALORACION

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A) Redaccion | Coherencia | Coherencia
claray enla con el
-Indiferente (1) -En desacuerdo (D) precisa dimension indicador
VARIABLE DIMENSION INDICADOR -Totalmente en desacuerdo (TD) OBSERVACION
Enunciados TA|A| | |D|TD SI NO Sl NO Sl NO
Inclusion de 6.Dispongo de los recursos
) y plazosy materiales necesarios para
Asignacién de asignacion de | culminar con mis labores en X X X
metas medibles recursos los plazos establecidos
Metas
humanamente
alcanzables 7.Las actividades que forman X X X
DESEMPENO parte de mi cargo laboral son
LABORAL posibles de ejecutar por mi
persona
Asignacion de
metas
alcanzables Metas 8.Las actividades que forman
temporalmente | parte de mi cargo laboral son
alcanzables posibles de culminar en el X X X
tiempo que se necesita




Opinion de aplicabilidad
En calidad de maestro en talento humano, opino que el instrumento 0%

vilido, siendo los reactivos coherentes con las dimensiones, por lo cual
garantizo que el instrumento permite cumplir con los objelivos de la
investigacion.

Chiclayo, 31 de Mayo del 2021




m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

VIl. TITULO DEL ESTUDIO
*Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal enfermero de
un hospital ae Chiclayo”.

7.1.  Nombre del experto : Lita Alarcén Juica

7.2. Especialidad : Gestion de los Serviclos de Salud

7.3. Nombre de instrumentos: Cuestionario sobre la vanable gestion del talento
humano

7.4. Proposito . Recopilar informacion para determinar la

relacion entre la gestion del talento humano y del desempefio laboral del
personal enfermero de un hospital de Chiclayo.

7.5. Unidad de analisis : Personal enfermero de un hospital de Chiciayo
7.6. Duracion : 10 minutos

7.7. Muestra : 168 trabajadores

7.8. Descripcion de instrumentos:

7.9. Reeponsable : Racio Garcia Rebaza

Vi, ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evaluara cada ftem considerando los siguientes criterios:

- Redaccion clara y precisa

- Coherencia con INaICagor y dimension
Se anotardn las nhservaciongs ylo sugerencias en los [tems
correspondientes.
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Vil

MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD
TITULO DEL ESTUDIO
“Gestién del talento humano y desempefio laboral del personal enfermero de
un hospital de Chiclayo”.

Nombre del experto : Lita Alarcon Julca

Especialidad : Gestion de los Servicios de Salud

Nombre de instrumentos: Cuestionario sobre la variable desempefio
laboral

Propésito . Recopilar informacién para determinar la
relacién entre la gestion del talento humano y del desempenio laboral del
personal enfermero de un hospital de Chiclayo.

Unidad de analisis : Personal enfermero de un hospital de Chiclayo
Duracion : 10 minutos

Muestra : 05 trabajadores

Descripcién de instrumentos:

Responsable : Rocio Garcia Rebaza

ASPECTOS DE LA EVALUACION DE LOS INSTRUMENTOS
Se evaluara cada Item considerando 108 Siguientes eriterios:
Redaccion clara y precisa
Coherencia con indicador y dimension
Se anotardn las observaciones y/o sugerencias en los items
correspondientes.
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ANEXO 03: BASE DE DATOS

| p2 | o3 | b4 | D5 [ o6 | D7 | D8 | GTH1|
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 1,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00




5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00




3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00




2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00
2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00

4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00
4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00
4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00
4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00
4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 1,00

2,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00
2,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00
2,00 2,00 4,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00
2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00
1,00 1,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00




2,00 5,00
2,00 4,00
2,00 4,00
2,00 4,00
1,00 4,00

1,00 2,00 3,00 3,00
2,00 1,00 3,00 2,00
1,00 1,00 2,00 2,00
2,00 1,00 3,00 2,00
2,00 3,00 3,00 1,00
1,00 1,00 2,00 3,00
3,00 3,00 3,00 3,00
3,00 3,00 2,00 1,00
3,00 3,00 3,00 1,00
1,00 1,00 2,00 3,00
2,00 3,00 2,00 3,00
3,00 2,00 3,00 2,00
3,00 1,00 2,00 3,00
1,00 1,00 3,00 1,00
3,00 1,00 1,00 2,00
1,00 2,00 3,00 3,00
2,00 1,00 2,00 2,00
3,00 2,00 3,00 3,00
1,00 2,00 3,00 3,00
2,00 1,00 2,00 2,00
2,00 2,00 1,00 1,00
3,00 2,00 1,00 3,00
2,00 3,00 2,00 3,00
3,00 2,00 1,00 3,00
3,00 3,00 2,00 2,00
3,00 2,00 2,00 1,00
2,00 3,00 2,00 2,00
2,00 1,00 2,00 2,00
3,00 2,00 2,00 1,00
2,00 3,00 1,00 1,00
3,00 3,00 2,00 3,00
2,00 3,00 2,00 1,00
2,00 3,00 2,00 3,00
3,00 3,00 2,00 2,00
1,00 3,00 1,00 1,00
3,00 3,00 3,00 3,00
3,00 2,00 3,00 1,00
2,00 2,00 3,00 2,00
2,00 1,00 3,00 1,00




2,00 3,00 3,00 3,00
1,00 3,00 1,00 2,00
3,00 2,00 1,00 1,00
2,00 1,00 3,00 1,00
1,00 3,00 1,00 3,00
1,00 1,00 1,00 3,00
3,00 2,00 3,00 1,00
2,00 3,00 3,00 1,00
1,00 1,00 2,00 1,00
2,00 2,00 2,00 3,00
1,00 2,00 3,00 1,00
3,00 1,00 2,00 1,00
3,00 3,00 2,00 1,00
1,00 1,00 3,00 1,00
1,00 1,00 2,00 3,00
3,00 2,00 2,00 2,00
1,00 1,00 2,00 1,00
3,00 1,00 2,00 1,00
1,00 1,00 2,00 1,00
3,00 1,00 3,00 2,00
3,00 1,00 3,00 3,00
3,00 3,00 2,00 2,00
2,00 3,00 1,00 3,00
2,00 2,00 3,00 3,00
1,00 1,00 2,00 1,00
2,00 1,00 2,00 2,00
2,00 2,00 1,00 2,00
1,00 1,00 3,00 1,00
1,00 2,00 1,00 1,00
3,00 2,00 1,00 2,00
1,00 3,00 2,00 1,00
2,00 3,00 3,00 1,00
3,00 3,00 2,00 2,00
2,00 2,00 2,00 1,00
3,00 1,00 3,00 2,00
1,00 3,00 2,00 3,00
3,00 2,00 3,00 1,00
2,00 1,00 1,00 1,00
1,00 1,00 2,00 3,00
3,00 2,00 2,00 1,00
1,00 3,00 3,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00
2,00 2,00 3,00 3,00
2,00 3,00 3,00 3,00
3,00 3,00 3,00 3,00
3,00 3,00 1,00 2,00
1,00 1,00 1,00 3,00




3,00 2,00 3,00 3,00
1,00 1,00 2,00 2,00
1,00 2,00 3,00 2,00
3,00 1,00 1,00 1,00
1,00 2,00 1,00 2,00
2,00 2,00 2,00 2,00
2,00 3,00 1,00 2,00
1,00 1,00 3,00 2,00
2,00 3,00 1,00 3,00
1,00 3,00 3,00 2,00
2,00 3,00 3,00 1,00
2,00 2,00 3,00 1,00
3,00 1,00 3,00 1,00
3,00 2,00 3,00 3,00
1,00 2,00 3,00 1,00
1,00 3,00 2,00 2,00
1,00 2,00 1,00 1,00
1,00 1,00 2,00 3,00
3,00 3,00 2,00 2,00
1,00 1,00 3,00 2,00
2,00 3,00 2,00 3,00
2,00 1,00 1,00 2,00
2,00 3,00 3,00 1,00
2,00 3,00 3,00 2,00
2,00 2,00 1,00 3,00
2,00 3,00 1,00 2,00
3,00 2,00 1,00 2,00
1,00 2,00 3,00 3,00
1,00 3,00 2,00 2,00
3,00 3,00 2,00 3,00
2,00 3,00 1,00 2,00
3,00 3,00 2,00 2,00
2,00 1,00 3,00 2,00
2,00 1,00 2,00 3,00
3,00 1,00 3,00 2,00
2,00 2,00 1,00 2,00
2,00 1,00 2,00 3,00
1,00 2,00 1,00 3,00
2,00 3,00 2,00 3,00
1,00 1,00 1,00 2,00
2,00 2,00 1,00 3,00
3,00 2,00 2,00 2,00
2,00 3,00 2,00 1,00
1,00 1,00 1,00 2,00
1,00 3,00 3,00 3,00
3,00 2,00 3,00 1,00
1,00 1,00 1,00 2,00




1,00 1,00 1,00 3,00
2,00 3,00 1,00 3,00
2,00 3,00 2,00 2,00
2,00 2,00 3,00 1,00
1,00 3,00 2,00 3,00
3,00 2,00 2,00 2,00
2,00 3,00 1,00 3,00
1,00 1,00 3,00 2,00
1,00 2,00 1,00 2,00
3,00 2,00 2,00 2,00
1,00 2,00 3,00 1,00
3,00 2,00 2,00 2,00
2,00 3,00 1,00 3,00
2,00 1,00 1,00 3,00
2,00 1,00 2,00 1,00
1,00 2,00 2,00 3,00
1,00 2,00 2,00 2,00
3,00 2,00 1,00 1,00
1,00 3,00 1,00 2,00
1,00 2,00 2,00 2,00
3,00 2,00 2,00 1,00
3,00 2,00 3,00 3,00
1,00 1,00 3,00 1,00
2,00 2,00 1,00 2,00
2,00 1,00 1,00 1,00
2,00 3,00 3,00 3,00
3,00 2,00 2,00 3,00
1,00 1,00 2,00 3,00
3,00 3,00 2,00 2,00
3,00 1,00 1,00 3,00
3,00 3,00 2,00 1,00
2,00 2,00 1,00 1,00
3,00 1,00 1,00 3,00
3,00 2,00 2,00 3,00
2,00 1,00 2,00 2,00
2,00 1,00 2,00 1,00
2,00 3,00 1,00 3,00
2,00 2,00 2,00 2,00
2,00 3,00 2,00 2,00
3,00 3,00 2,00 1,00
2,00 2,00 3,00 1,00
3,00 1,00 1,00 3,00
1,00 3,00 3,00 3,00
2,00 3,00 1,00 3,00
3,00 2,00 2,00 3,00
1,00 1,00 3,00 2,00
2,00 1,00 1,00 2,00




2,00 3,00 2,00 1,00
1,00 1,00 2,00 3,00
3,00 3,00 2,00 3,00
2,00 3,00 1,00 3,00
1,00 3,00 3,00 3,00
3,00 3,00 3,00 2,00
3,00 1,00 2,00 1,00
2,00 1,00 2,00 3,00
3,00 1,00 1,00 3,00
1,00 1,00 1,00 2,00
2,00 1,00 1,00 3,00
1,00 2,00 2,00 2,00
3,00 1,00 1,00 2,00
1,00 1,00 3,00 1,00
1,00 1,00 2,00 1,00
3,00 2,00 1,00 1,00
2,00 2,00 3,00 1,00
2,00 3,00 2,00 1,00
1,00 3,00 1,00 2,00
1,00 1,00 1,00 2,00
3,00 1,00 3,00 3,00
1,00 3,00 2,00 3,00
2,00 2,00 1,00 3,00
2,00 1,00 3,00 3,00
3,00 1,00 1,00 2,00
2,00 3,00 2,00 1,00
2,00 2,00 2,00 3,00
3,00 3,00 1,00 2,00
2,00 2,00 1,00 1,00
3,00 2,00 2,00 1,00
3,00 1,00 1,00 1,00
3,00 1,00 3,00 3,00
3,00 1,00 1,00 3,00
2,00 3,00 3,00 3,00
2,00 1,00 2,00 2,00
3,00 3,00 2,00 3,00
3,00 3,00 3,00 1,00
2,00 1,00 3,00 2,00
2,00 1,00 3,00 2,00
1,00 1,00 3,00 2,00
1,00 2,00 1,00 3,00
1,00 1,00 2,00 1,00
1,00 3,00 1,00 3,00
2,00 3,00 1,00 1,00
3,00 3,00 3,00 3,00
3,00 1,00 2,00 2,00
2,00 1,00 3,00 2,00




2,00 3,00 3,00 2,00
1,00 2,00 1,00 2,00
1,00 1,00 2,00 3,00
2,00 3,00 2,00 2,00
1,00 1,00 2,00 1,00
3,00 1,00 1,00 3,00
1,00 3,00 1,00 3,00
2,00 1,00 3,00 1,00
3,00 2,00 2,00 3,00
2,00 3,00 1,00 2,00
1,00 1,00 3,00 1,00
3,00 2,00 1,00 3,00
3,00 3,00 2,00 2,00
3,00 3,00 2,00 3,00
3,00 1,00 3,00 1,00
2,00 1,00 3,00 2,00
1,00 2,00 1,00 2,00
3,00 2,00 2,00 2,00
1,00 1,00 2,00 2,00
2,00 3,00 3,00 1,00
1,00 2,00 3,00 2,00
1,00 1,00 3,00 3,00
1,00 3,00 3,00 2,00
2,00 3,00 2,00 2,00
2,00 2,00 3,00 1,00
3,00 1,00 3,00 1,00
1,00 1,00 2,00 1,00
1,00 2,00 1,00 2,00
3,00 1,00 1,00 2,00
3,00 1,00 3,00 1,00
3,00 2,00 1,00 2,00
1,00 1,00 1,00 2,00
1,00 1,00 2,00 2,00
2,00 2,00 3,00 3,00
3,00 3,00 3,00 2,00
1,00 2,00 3,00 1,00
3,00 3,00 2,00 2,00
1,00 3,00 1,00 1,00
2,00 1,00 2,00 2,00
3,00 1,00 1,00 1,00
1,00 1,00 3,00 3,00
3,00 1,00 1,00 2,00
2,00 1,00 3,00 3,00
2,00 1,00 1,00 2,00
1,00 3,00 2,00 1,00
2,00 1,00 2,00 1,00
1,00 3,00 3,00 3,00




1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00
3,00 3,00 1,00 1,00 2,00 1,00
3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00
3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00
1,00 1,00
2,00 3,00
1,00 2,00
2,00 1,00
3,00 1,00
2,00 3,00
3,00 1,00
3,00 3,00
3,00 1,00
3,00 2,00
3,00 1,00
3,00 3,00
1,00 2,00
3,00 2,00
2,00 2,00
2,00 2,00
2,00 2,00
3,00 2,00
1,00 1,00
1,00 3,00
2,00 3,00
1,00 2,00
3,00 1,00
1,00 1,00
2,00 1,00
2,00 2,00
3,00 3,00
2,00 2,00
2,00 2,00
1,00 3,00
1,00 3,00
3,00 2,00
2,00 3,00
1,00 1,00




Tabla 9

ANEXQOS 04: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de consistencia del proyecto de investigacion cientifica

Problema

Problema general

¢Qué relacién existe

entre la gestion del
talento humano y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de

Chiclayo?

Problemas

especificos

1.- ¢Cuél es el nivel de
gestion del talento
humano del personal
enfermero de un

hospital de Chiclayo?

2.- ¢ Cuadl es el nivel de
desempefio laboral del

personal enfermero de

Justificaciéon

La investigacion
se justifica
porque  busca
dar a conocer la
importancia de
una adecuada
gestion del
talento humano
en las
empresas,
especialmente
en los
hospitales  del
sector publico y
privado, puesto
que el personal
enfermero que
forma parte del
total del

personal

Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la
gestion del talento
humano y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de

Chiclayo.
Hipotesis especificas

1.- Es bajo el nivel de
gestion del talento
humano del personal
enfermero  de  un

hospital de Chiclayo,

2.- Es bajo el nivel de
desempefio laboral del

personal enfermero de

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion
entre la gestion del
talento humano y del
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo.

Objetivos
especificos
1.- Describir el nivel de
gestion del talento
humano del personal
enfermero  de  un

hospital de Chiclayo.

2.- Analizar el nivel de
desempefio laboral del

personal enfermero de

Variables

Independiente:

Gestion del
talento humano

Dimensiones:

1.Reclutamiento

2.- Seleccion

3.- Formacion e
integracion

ftems o
preguntas

Indicadores

-Comunicacion 'y 1-2

divulgacion

-Datos e 3
informacién sobre
el puesto a cubrir

-Competencias 4
laborales a captar

-Informacion
sobre la cultura
organizacional

-Informacion
sobre el puesto de
trabajo 8

Métodos

Método y
disefio de la
investigacion
-Tipo: Bésica
-Nivel:
Descriptivo  —
correlacional
-Disefio: No
experimental
Poblacion y
muestra:

-V.
Desempefio:
168
colaboradores
que ejercen
funciones como
personal
enfermero

-V. Gestion del
talento
humano: 5
colaboradores
administrativos



un hospital de
Chiclayo?

3.- ¢, Cudl es la relacién

gue existe entre el

proceso de
reclutamiento de
personas y el

desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo?

4.- ;Cudl es la relacion
que existe entre en
proceso de seleccién de
personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de

Chiclayo?

5.- ¢ Cudl es la relacién
que existe entre el
proceso de formacion e
integracion y el
desempefio laboral del

personal enfermero de

sanitario, busca
disponer de
condiciones
béasicas de
trabajo  como
salario,
capacitaciones
y equipos, que
le permitan
mantener un
adecuado nivel

de desempefio

un hospital de
Chiclayo.

3.- Existe relaciéon entre

el proceso de
reclutamiento de
personas y el

desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo,

4.- Existe relacion entre
el proceso de seleccion
de personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de

Chiclayo,

5.- Existe relacion entre
en proceso de
formacion e integracion
de personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo,

un hospital de
Chiclayo.

3.- Medir la relacién
entre el proceso de
reclutamiento de
personas y el

desempefio laboral del
personal enfermero de

un hospital de
Chiclayo,
4.- Medir la relacion

que existe entre el
proceso de seleccién

y el
desempefio laboral del

de personas

personal enfermero de

un hospital de
Chiclayo,
5.- Medir la relacion

que existe entre el
proceso de formacion
e integracion  de
personas y el
desempefio laboral del

personal enfermero de

4.Remuneracion

5.- Desarrollo

6.- Higiene y
seguridad en el
trabajo

-Sueldos y
salarios

-Programas de
incentivos

-Prestaciones y
servicios

-Capacitacion

-Desarrollo de
personas

-Entorno fisico del
trabajo

-Entorno
psicolégico del
trabajo

-Aplicacion de
principios
ergonémicos

- Salud
ocupacional

Técnica e
instrumento
de recoleccion
de datos
9 -Técnica:
Encuesta
-Instrumento:
Cuestionario
10-11
12
13
14
15-17
18
19-20
21



un hospital de
Chiclayo?

6. ¢Cudl es la relacién
que existe entre el
proceso de
remuneracion y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo?

7.- ¢Cual es la relacion
que existe entre
proceso de desarrollo
de las personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo?

8.- ¢ Cuadl es la relacién
que existe entre
proceso de higiene y
seguridad en el trabajo

y el desempefio laboral

6.- Existe relacion entre
el proceso de
remuneracion de las
personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo.

7.- Existe relacion entre
proceso de desarrollo
de personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de

Chiclayo.

8.- Existe relacion entre
el proceso de higiene y
seguridad en el trabajo
y el desempefio laboral
del personal enfermero
de un hospital de

Chiclayo.

un hospital de
Chiclayo,

6.- Medir la relacion
que existe entre el
proceso de
remuneracion de las
personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de
Chiclayo.

7.- Medir la relacién
que  existe  entre
proceso de desarrollo
de personas y el
desempefio laboral del
personal enfermero de
un hospital de

Chiclayo.

8.- Medir la relacién
que existe entre el
proceso de higiene y
seguridad de personas
y el desempefio laboral

del personal

V.Dependiente:

Desempefio
laboral

Dimensiones:

1.- Asignacion de
metas especificas

2.-Asignacioén de

metas medibles

3.- Asignacion de
metas
alcanzables

-Metas laborales

-Métodos
evaluacion

-Inclusién
plazos
asignacion
recursos

-Metas
humanamente
alcanzables
-Metas
temporalmente
alcanzables

de

de

de



del personal enfermero enfermero  de un
de un hospital de hospital de Chiclayo.
Chiclayo?



Tabla 10

ANEXOS 06: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable

Gestion
del
talento
humano

Definicién
operacional

Las
dimensiones
de la variable
gestion del
talento
humano, son
las siguientes:
Reclutamiento,
seleccion e
integracion,
formacion,
remuneracion,
desarrollo,
higiene y
seguridad en
el trabajo

Dimensiones

Reclutamiento

Seleccion

Formacion e
integracién

Remuneracioén

Desarrollo

Higiene y
seguridad en
el trabajo

Indicadores

Comunicacion y
divulgacion

Datos e
informacién sobre
el puesto a cubrir
Competencias
laborales a captar

Informacion sobre
la cultura
organizacional

Informacion sobre
el puesto de
trabajo

Sueldos y salarios
Programas de
incentivos
Prestaciones vy
servicios
Capacitacion
Desarrollo de
personas

Entorno fisico del
trabajo

Entorno
psicolégico
trabajo

del

Aplicacion de
principios
ergonémicos

Salud
ocupacional

items o
preguntas

lal?2

3al4

5al8

9al12

13 al 15

Técnica —
Instrumento

Encuesta —
Cuestionario




Tabla 11

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable

Desemperii
o laboral

Definicion
operacion
al

Las
dimension
es de la
variable
desempeii
o laboral,
son las
siguientes:
asignacion
de metas
especificas
asignacion
de metas
medibles y
asignacion
de metas
alcanzable
S

Dimension
es

Asignacion
de metas
especificas

Asignacion
de metas
medibles

Asignacion
de metas
alcanzables

Indicadores

Metas
laborales

Métodos de
evaluacioén

Inclusion de
plazos y
asignacion
de recursos
Metas
humanament
e
alcanzables
Metas
temporalmen
te
alcanzables

ftems o  Técnica-
pregunta Instrument
S 0
lal 2
3al4
Encuesta —
5al6 Cuestionari
0
7al 8




ANEXO 02: RESULTADOS

A continuacion, se describe la variable de gestion del talento humano segun su

dimensién de reclutamiento de personas:

Dimension reclutamiento

40

304

Porcentaje
[ %)
(=)
1

107

o=

Meldio Eajo
Figura 1. Dimensién de reclutamiento

Referente a la dimension reclutamiento y mediante el uso de la baremacion, se
obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel alto
(37,8%); y lo cual establece que el nivel de la dimension de reclutamiento que es
percibida por los colaboradores de la institucién, se ubica en el nivel alto. Con
respecto a esta dimension, como resultado de entrevista exploratoria, los
trabajadores han comentado que, generalmente la convocatoria no tiene el maximo
alcance ni visibilidad fuera de la institucion por lo que no llega la oferta con mucha

efectividad.



A continuacion, se describe la variable de gestion del talento humano segun su

dimension de seleccion de personas:

Dimension seleccion

30

@
=

E

)

@

e 204
n‘: 37,09%

10
0= T
Ao Medio Bajo

Figura 2. Dimension de seleccion

Referente a la dimension seleccion y mediante el uso de la baremacion, se obtuvo
gue el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel medio (37,1%);
y lo cual establece que el nivel de la dimension de seleccién que es percibida por
los colaboradores de la institucién, se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta
dimension, como resultado de entrevista exploratoria, los trabajadores han
comentado que, posterior a la convocatoria de candidatos se recibe una gran
cantidad de curriculos y el reclutador debe filtrarlos de manera manual, lo que

puede tomar tiempo innecesario y genera un desgaste en el reclutador.



A continuacion, se describe la variable de gestion del talento humano segun su

dimension de formacion e integracion de las personas:

Dimension formacién e integracion

40

30

Porcentaje
%]
[==]
1

109

Medio Bajo

Figura 3. Dimension formacion e integracion

Referente a la dimension formacion e integracion y mediante el uso de la
baremacién, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica
en el nivel medio (36,4%); y lo cual establece que el nivel de la dimension de
formacion e integracion que es percibida por los colaboradores de la institucién, se
ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimension, como resultado de
entrevista exploratoria, los trabajadores han comentado que, generalmente no se
aplica el proceso de induccién; por lo que los nuevos ingresos pueden presentar

dudas.



A continuacion, se describe la variable de gestion del talento humano segun su

dimension de remuneracion de las personas:

Dimension remuneracion

40—

20

Porcentaje

10—

T
Meclio EBajo

Figura 4. Dimension remuneracion

Referente a la dimensién remuneracién y mediante el uso de la baremacién, se
obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel bajo
(36,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimensiébn remuneracion que es
percibida por los colaboradores de la institucién, se ubica en el nivel bajo. Con
respecto a esta dimensioén, como resultado de una entrevista exploratoria, los
trabajadores CAS han comentado que, la compensacion propuesta por la empresa
no esta de acuerdo con el mercado ni con la experiencia que se demanda, ademas
de las demoras de los pagos, por lo que los candidatos mas aptos no estaran

interesados.



A continuacion, se describe la variable de gestion del talento humano segun su
dimension de desarrollo en el trabajo:

Dimension Desarrollo

30

207

Porcentaje

10—

T
Medio Eajo

Figura 5. Dimensién de desarrollo

Referente a la dimension desarrollo y mediante el uso de la baremacién, se obtuvo
que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel medio
(36,36%); y lo cual establece que el nivel de la dimension desarrollo que es
percibida por los colaboradores de la institucion, se ubica en el nivel medio. Con
respecto a esta dimension, se ha observado que no existe una capacitacion

permanente, por lo que no se genera satisfaccion laboral.




A continuacion, se describe la variable de gestion del talento humano segun su

dimension de higiene y seguridad en el trabajo:

Dimension higiene y seguridad en el trabajo

40

30+

2
8
[=
@
2 20+
=] 37 45%
o

10

0= T
Medic Bajo

Figura 6. Dimension higiene y seguridad en el trabajo

Referente a la dimension higiene y seguridad en el trabajo y mediante el uso de la
baremacién, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica
en el nivel medio (37,45%); y lo cual establece que el nivel de la dimension higiene
y seguridad en el trabajo que es percibida por los colaboradores de la institucion,
se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimension, se ha observado en la
organizacién un desinterés por la aplicacion de los procesos, ademas de la falta de

vigilancia de la salud del trabajador.



A continuacion de describe la variable desempefio laboral, segin su dimensién de

asignacion de metas especificas:

Dimension asignacion de metas especificas

507

Porcentaje

204

109

o= T
Ao Medio

Figura 7. Dimensién asignacién de metas especificas

Referente a la dimensidn asignacién de metas especificas y mediante el uso de la
baremacion, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica
en el nivel alto (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimension asignacion
de metas especificas que es percibida por los colaboradores de la institucion, se
ubica en el nivel alto. Con respecto a esta dimension, se ha observado que, los
trabajadores no estan alineandose a los objetivos de la institucion, percibiéndose

una deficiente motivacion laboral.



A continuacion de describe la variable desempefio laboral, segun su dimension de
asignacion de metas medibles:

Dimension asignacién de metas medibles

Porcentaje

207

Meldic Bajo
Figura 8. Dimensién asignacién de metas medibles

Referente a la dimensién asignacion de metas medibles y mediante el uso de la
baremacién, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica
en el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimension
asignacion de metas medibles que es percibida por los colaboradores de la
institucién, se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimension, se ha
observado que falta actualizar los documentos de gestion, socializar informacion y

medir su cumplimiento.



A continuacion de describe la variable desempefio laboral, segin su dimensién de

metas alcanzables:

Dimension asignaciéon de metas alcanzables

G0

50

407

@
‘o
t
L1 1]
E 30 G60,00%
o
20
10
T
Ao Medio

Figura 9. Dimension asignacion de metas alcanzables

Referente a la dimensién asignacién de metas alcanzables y mediante el uso de la
baremacion, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica
en el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimension
asignacion de metas medibles que es percibida por los colaboradores de la
institucion, se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimension, se ha
observado que resta resultados la falta de conocimientos integrados y estimulos al

trabajador, lo que dificulta el logro de objetivos.



Con respecto al quinto objetivo, se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 12
Nivel de relacion entre la dimension formacion e integracion y las dimensiones del

desemperio laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Nivel de la Niveldela Nivel de la
Dimension dimension dimension  dimensién
formacion asignacion asignacion asignacion
e de metas de metas de metas
integracion especificas medibles alcanzables
Tau_b Dimensién Coeficiente 1,000 -,617 -,617 -,617
de formacion e de
Kendall integracién correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 275 5 5 5
Nivel de la Coeficiente -,617 1,000 ,667 1,000
dimensién de
asignacion correlacién
de metas Sig. ,000 ,000
especificas (bilateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -,617 ,667 1,000 ,667
dimensién de
asignacioén correlacion
de metas Sig. ,000 ,000 ,000
medibles  (pjlateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la Coeficiente -,617 1,000™ ,667 1,000
dimensién de
asignacion correlacién
de metas Sig. ,000 ,000
alcanzables (pjlateral)
N 5 5 5




En latabla 12, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel
de correlacion entre la dimension formacion e integracion y la variable desemperio
laboral, que son iguales a -0,617 y 0,667 y son interpretados como una correlacion

negativa moderada, y positiva moderada.



Con respecto al sexto objetivo especifico, obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 13
Nivel de relacion entre la dimension remuneracion y las dimensiones del

desempeinio laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Nivel de la Nivel de la Nivel de la
dimension dimensién dimension
asignacion asignacion asignacion
Dimension  de metas de metas de metas
remuneracion especificas medibles alcanzables

Tau_b Dimensién Coeficiente 1,000 , 167 -, 167 , 167
de  remuneracion de
Kendall correlacion
Sig. . ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 275 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente ,167 1,000 ,667 1,000
dimensién de
asignacion de correlacion
metas Sig. ,000 : ,000
especificas  (pjlateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -, 167 ,667 1,000 ,667
dimensién de
asignacion de correlaciéon
metas Sig. ,000 ,000 : ,000
medibles  (pilateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente ,167 1,000™ ,667 1,000
dimensién de
asignacion de correlacion
metas Sig. ,000 : ,000

alcanzables  (pjlateral)

N 5 5 5 5




En latabla 13, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel
de correlacion entre la dimensién remuneracion y la variable desempefio laboral,
que son iguales a -0,167, 0,167 y 0,667 y son interpretados como una correlacion

negativa baja, y positiva baja y moderada.



Con respecto al séptimo objetivo especifico, se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 14
Nivel de relacion entre la dimension desarrollo y las dimensiones del desempefio

laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo

Nivelde la Niveldela Nivel de la
dimensién  dimensién  dimension
asignacion asignacion  asignacion
Dimensibn  de metas de metas de metas
desarrollo  especificas medibles alcanzables
Tau b Dimension  Coeficiente 1,000 -,617 -,617 -,617
de desarrollo de
Kendall correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 275 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -,617 1,000 ,667 1,000"
dimensién de
asignacion  correlaciéon
de metas Sig. ,000 ,000
especificas (bilateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -,617 ,667 1,000 ,667
dimensién de
asignacion  correlacion
de metas Sig. ,000 ,000 ,000
medibles  (pilateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -,617 1,000™ ,667 1,000
dimensién de
asignacion  correlacion
de metas Sig. ,000 ,000
alcanzables  (pjlateral)
N 5 5

En la tabla 14, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel

de correlacion entre la dimension desarrollo y la variable desemperio laboral, que

son iguales a -0,617 y 0,667 y son interpretados como una correlacion negativa

moderada, y positiva moderada.



Con respecto al octavo objetivo especifico, se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 15

Nivel de relacion entre la dimensién higiene y seguridad en el trabajo y las

dimensiones del desemperio laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad

de Chiclayo
Dimension Nivel de la Nivel de la Nivel de la
higieney dimension dimension  dimension
seguridad asignacion asignacion asignacion
en el de metas de metas de metas
trabajo  especificas medibles alcanzables
Tau_b Dimension  Coeficiente 1,000 -, 722 -,866 -, 722
de higiene y de
Kendall seguridad  correlacion
en el trabajo  gijg. ,00 ,000 ,000
(bilateral)
N 275 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -, 722 1,000 ,667 1,000
dimensiéon  de
asignacion  correlacion
de metas  gjg. ,000 ,000
especificas (bilateral)
N 5 5 5 5
Nivel de la  Coeficiente -,866 ,667 1,000 ,667
dimension  de
asignacion  correlacion
de metas  gjg. ,000 ,000 ,000
medibles  (pilateral)
N 5 5 5 5

En latabla 15, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel

de correlacion entre la dimensién higiene y seguridad y la variable desempefio

laboral, que son iguales a 0, 772, - 0,866 y 0, 667 y son interpretados como una

correlacion negativa alta y positiva moderada.



