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Resumen
A propésito, la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de la
Gestion del talento humano y Desempefio laboral en el Hospital Regional
Ayacucho en tiempos de COVID-19, 2021, La investigacion alcanz6 un enfoque
cuantitativo, tipo aplicada y la técnica empleada fue la encuesta, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental transversal. Donde se obtuvieron una
muestra de 132 trabajadores tanto asistenciales como administrativos
indistintamente de su condicién laboral, aplicando encuestas para la variable
gestion del talento humano y desempefio laboral;

En cuanto a la confiabilidad de Alpha de Cronbach para ambas variables
cuyo resultado fue 0.956 y 0.812, respectivamente, y el procesamiento de datos
se realizd con el software SPSS (version 26), obteniendo un resultado de la
gestion del talento humano se relaciona directa con el desempefio laboral con rs =
0.390 estableciéndose como una correlacion positiva baja y significativa con p=
0.000 < 0.05, es decir si mejora la gestion del talento humano mejora el
desempeiio laboral, por lo tanto, se rechazo, la hipotesis nula, es decir: Existe
relacion significativa entre la Gestion del talento humano y Desempefio laboral en

el hospital regional Ayacucho en tiempos de COVID-19, 2021

Palabras clave: Gestion talento humano, desempefio laboral, COVID-19.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between Human
Talent Management and Work Performance at the Ayacucho Regional Hospital in
times of COVID-19, 2021. The research reached a quantitative approach, applied
type and the technique used was the survey, descriptive level. correlational, cross-
sectional non-experimental design. Where a sample of 132 healthcare and
administrative workers were obtained regardless of their employment status,
applying surveys for the variable management of human talent and job
performance;

The investigation carried out the reliability of Cronbach's Alpha for both
variables whose result was 0.956 and 0.812, respectively, and the data processing
was carried out with the SPSS software (version 26), obtaining a result of the
management of human talent that is directly related to job performance with rs =
0.390, establishing itself as a low and significant positive correlation with p= 0.000
< 0.05, that is, if it improves the management of human talent, it improves job
performance, therefore, the null hypothesis was rejected, that is: There is a
significant relationship between the management of human talent and job

performance in the Ayacucho regional hospital in times of COVID-19, 2021

Keyword: Human talent management, labor performance, COVID-109.
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l.  INTRODUCCION

Con referencia a la actualidad, las organizaciones han experimentado cambios
muy drasticos por la experiencia que trajo la pandemia del Covid 19. Se vivid
tiempos dificiles, en la cual, tanto los directivos y personal que labora en una
organizacion, tuvieron que replantear estrategias para que se continle con las
actividades; asimismo, las politicas para reclutar al personal tuvieron que estar
afectadas segun las indicaciones establecidas por el Organismo Mundial de la
Salud (OMS, 2020, p. 3), ya que se tenia como prioridad, la proteccién de los
colaboradores que trabajan en una organizacion.

Asimismo, la investigacion realizada en México por Ramirez (2019, p, 24),
indic6 sobre la gestion de los trabajadores soporta cambios, ya que las
prestaciones de servicios tuvieron que cambiar por la necesidad de asegurar que
los colaboradores no se contagien; y, OPS (2020, p, 01) sefialé que la gestion del
recurso humano permitira a los sistemas de salud responder de manera oportuna,
mejorando los resultados de la atencion, racionalizando el consumo de insumos y
disminuyendo el estrés del personal.

Con referencia a lo anterior, la planificacion y gestion de los recursos
humanos es esencial con miras a garantizar la preparacion para dar respuesta a
la pandemia, y mejorar la capacidad de enfrentar x el aumento de los casos,
mantener los servicios esenciales y asegurar la dotacion suficiente y continua de
profesionales mas eficientes y productivos, brindandoles la formacion, proteccion,
derechos, reconocimiento y equipamiento suficiente para servir a los pacientes en
el marco de las funciones.

Con respecto a Chiavenato (2020, p. 5), indicé que en las organizaciones se
valora la actitud de los colaboradores, ya que sin ellos no se logra cumplir las
metas propuestas y, actualmente, se encargan de buscar las estrategias mas
pertinentes para lograr su desarrollo personal y motivacion. Para Torner (2021, p.
19) Colombia, el desempefio laboral se vio afectada al principio y luego se
lograron impactos positivos, ya que las organizaciones establecieron estrategias
para la continuidad de los servicios y se compartieron lazos emocionales por lo

gue la productividad mejoro.



Asimismo, en la investigacion realizada en Ecuador por Castro Luna y
Erazo (2020, p. 201), donde sus resultados indicaron que, la organizacion al
esbozar un modelo de gestion recursos humanos, se lograron mejoras
significativas en el desempefio laboral en los rubros de rotacion del personal y la
remuneracién; pero, respecto a las capacitaciones todavia les falte implantar
nuevas estrategias de mejora.

Por lo que se refiere al Perq, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, refiere
del talento humano la finalidad de forjar una cultura en las entidades publicas, en
el que las capacidades de los colaboradores que mejoren sus competencias y
habilidades. En ese sentido, el talento humano, es uno de los soportes
primordiales para cumplir con los objetivos del Estado. Segun Blanco (2018, p. 1)
Los colaboradores simbolizan el capital mas significativo en las organizaciones, y
es uno de los indicadores claves para el desarrollo del mismo.

Con respecto a la administracion del talento intelectual, Casana vy
Carhuancho (2019, p. 120) alude que las entidades publicas del Peru tienen que
replantear ese proceso, centrandose en la empatia, el profesionalismo, y las
competencias, para lograr que los trabajadores tengan sentido de pertinencia con
la entidad, desarrollando las buenas practicas dentro de la empresa. Esto es en
beneficio para las instituciones; mientras que, el desempefio laboral. Boada
(2019, p. 10) en referencia al desempefio laboral como estrategia personal,
precisa como el comportamiento del trabajador, en busca de los propdsitos
planeados.

Por dltimo, a nivel local, CENEPRED (2021, P. 03) elaboré el estudio del
Escenario de riesgo por COVID-19 para la metropoli regional Ayacucho; con la
finalidad de identificar el nivel de riesgo ante este nuevo peligro de origen
biologico. El resultado que permitira a las autoridades locales y prestadores de
salud, focalizar sus intervenciones y estrategias en el ambito de su jurisdiccion.

Segun la DIRESA Ayacucho (2021, p. 9), la regiéon cuenta con 405
establecimientos de salud, 7,903 recursos humanos a nivel regional, segun
notificacion epidemiologica, se notific6 47,112 casos positivos y 1,534
defunciones por COVID-19 al 31 de julio 2021 (p, 12). Puesto que desde el inicio
de la pandemia los efectos desencadenaron crisis en la actuaciéon de los
trabajadores de salud estudiada, buscando estrategias para lograr que los
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trabajadores sean los adecuados, suficientes y eficaces para enfrentar la
pandemia (p,19).

En resumen, luego de mas de un afio de pandemia por el COVID-19, los
trabajadores del Hospital Regional Ayacucho aun tienen algunas incertidumbres
relacionadas a la apertura de areas operativas que atienden al publico, esto es,
en observancia a la situacion problematica entorno a la investigacion de la entidad
se muestra con deficiente eleccién de personal para dar respuesta a la pandemia,
con escaso conocimiento o baja preparacion para afrontar el COVID-19, y otros,
inadecuada capacitacion, para el manejo y respuesta a los incidentes
hospitalarios, para lograr una decision vertical con metas claras y cumplir con el
servicio al usuario en todos los niveles de la organizacion (estratégico, Tactico,
Gestion / operativo mejorando la coordinacion interinstitucional.

Ademas por la coyuntura de la pandemia, el personal desconoce cémo
afrontar su labor en el servicio y, a la vez, prevenir al COVID-19, por el temor a la
pandemia, el personal se encuentra atemorizado del contagio y esto le impide
realizar sus labores con normalidad o mejorarlo, por el cual existe escaso
desarrollo de personas.

Lo anterior, confirma que la variable desempefio laboral muestra el bajo
compromiso justificado por la coyuntura, los profesionales de primera linea
cuentan con escaso conocimiento con baja habilidad para cumplir con el
procedimiento del trabajo en pandemia, con baja productividad; pues, esta
pandemia ha permitido visualizar que el personal de salud tiende a salvaguardar
su salud, dejando de lado el compromiso con el trabajo.

Es decir, esto sucede porque el personal de salud del hospital ha recibido
escasa proteccion personal (EPP) del COVID-19 y se le ha enviado primero a
poder combatir la pandemia. El desconocimiento de sus protocolos y prevencion
ha hecho que la productividad personal haya disminuido considerablemente.
También el mejoramiento de los servicios de salud, no es solo aumentar camas,
se trata de un conjunto de actividades que potencian la capacidad del hospital,
sino de la identificacion y control de casos, seguimiento y control domiciliario,
identificar complicaciones tempranas, triaje.

Por tanto, la investigacion se justifica teGricamente, pues permite contrastar
la teoria y los resultados, buscando reducir brechas del conocimiento, haciendo

3



epistemologia del conocimiento existente. Asimismo, el estudio procura resolver
situaciones probleméticas con sugerencias, contribuyendo en mejorar el valor
humano que es fundamental. Respecto al desempefio laboral, se sustenta en la
motivacién y la comunicacion, aspectos fundamentales en la cual una
organizacion debe invertir y buscar las estrategias de mejora para generar
compromisos laborales y el agrado por el desempefio que se realiza.

Por consiguiente, la Justificacién practica; Desarrolla con amplitud, la
informacion, sugerencias, asi mismo describe, y analiza las propuestas hechas en
el estudio, para resolver la realidad de la investigacién. También acepta, indaga
gue los resultados presenten una aplicabilidad real.

Por tanto, la Justificacion metodoldgica, utiliza procedimientos, estrategias y
metodologias. Se utilizaron instrumentos de medicion validos y confiables para
medir y conocer los niveles de ambas variables; asimismo, se emplearon
procedimientos estadisticos para tomar decisiones y establecer la fuerza existente
entre las variables.

Puesto que, en la entidad estudiada, merece profundizar el analisis, por lo
gue es menester plantear interrogantes al problema para identificar exactamente
los indicadores débiles y proponer estrategias de soluciones, descrito lineas
anteriores con la siguiente interrogante: ¢ Cual es la relacion de gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de
COVID-19, 20217

En cuanto a la delimitacion se propuso el estudio de las dos variables; en
cuanto a la delimitacion geogréafica el estudio se desarroll6 en el ambito
geografico de la Provincia de Huamanga, departamento de Ayacucho, en el
periodo Mayo a Setiembre del 2021.

Seguidamente al obtener la informacion y conocer la situacién problematica
en el hospital regional Ayacucho en tiempos de COVID-19, 2021, se plantea la
interrogante referente al cual es la relacién entre la gestién del talento humano y
desempefio laboral en el hospital Regional de Ayacucho; planteando como
pregunta especifica del problema: a) ¢Qué relacidon existe entre la seleccién de
personal y el desempefio laboral en el hospital [...], 2.¢Qué relacion existe entre

la capacitacién del personal y el desempefio laboral en el hospital [...]?, 3. ¢ Cual



es la relacion existente entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral en
el hospital Regional de Ayacucho [...]?.

Por tanto se presentd como objetivo general: Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral en el hospital Regional de
Ayacucho en tiempos de COVID-19, 2021, los objetivos especificos fueron: 1ra)
Determinar la relacion existente entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral en el hospital, 2da) Determinar la relacién existente entre la capacitacion
del personal y el desempefio laboral en el hospital regional, 3ro) Determinar la
relacién existente entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral en el
hospital regional Ayacucho.

A proposito de la hipotesis general de estudio se planted: Existe relacién
significativa entre la gestion del talento humano y desempefio laboral en el
hospital, las hipotesis especificos fueron: a) Existe relacion significativa entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral en el hospital regional Ayacucho en
tiempos [...]; b) Existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y el
desempeiio laboral en el hospital regional Ayacucho en tiempos de Covid [...], ¢)
Existe relacion significativa entre la desarrollo de personas y el desempefio

laboral en el hospital regional Ayacucho en tiempos de Covid [...].



II. MARCO TEORICO

En relacion a la globalizacién puso en tela de juicio algunos supuestos de la
gestion de los trabajadores, asi como las actividades, supuestas se convierten en
una necesidad en el desempeiio laboral como el trabajo en remoto; los que
exigen mayor competitividad en la tecnologia, y los talentos adecuados, con
vocacion de servicio al cliente, y cumplir con los propositos planteados con
eficacia y gestionar los costos y gastos; los que se resumen a mejor gestion
administrativa mejor desempefio laboral;

Asi, a nivel internacional, tenemos el estudio Mamonte (2019), realiz6 la
investigacion para identificar la Gestion del talento humano del personal del
Hospital Sagrado Corazon de Jesus y las competencias laborales ubicado en la
provincia de los Rios Ecuador, 2019”, El estudio se realiz6 con enfoque
cuantitativo, correlacional, no experimental, descriptivo; se aplic6é a 49
profesionales la encuesta. La verifico la confiabilidad segun alfa Cronbach para
las variables fueron 0,824 y 0,732, nivel confiable. Como resultado se obtuvo
(rho=.420** y P=.006). que significa la existencia de una correlacion positiva
media. La investigacion recomienda promover gestion del talento humano
adecuada considerando desde un inicio de las relaciones laboral la buena
seleccién del personal.

Ademas, Zeballos (2019) desarrollo un trabajo en Sucre Bolivia, en la
empresa ceramicas Mattaz Zeballos S.R.L., teniendo el objetivo de proponer una
guia de gestion para mejorarlas, asi como el desempefio laboral. El estudio aplic
el enfoque descriptivo — mixto, cuantitativo, tipo explicativo y correlacional; Asi
mismo la muestra fue de 37 colaboradores. El resultado fue comparado a la tabla
del Rho de Spearman, para ambas variables lo que se logré un 0.687., existe una
correlacion significativa entre las variables estudiadas. La investigacion
recomienda reconocer la necesidad de mejorar sustancialmente los procesos de
seleccién, induccion, capacitacion.

Por su parte, Lopez, Diaz, Segredo y Pomares (2017), en su estudio
propuso como finalidad la Evaluacién de la gestion del talento humano en el area

Hospitalario Cubano 20217”. EI método del estudio fue evaluativo, contando con
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una muestra integrada por 32 trabajadores. La validez de contenido y la
confiabilidad a partir del célculo del Alpha de Cronbach, los resultados fluctuaron
entre 0,931 y 0,939. Respecto a los resultados dados con el fin de fomentar el
desarrollo personal del talento, el 78% de la poblacién siempre esta motivado en
su entorno laboral, segun el 65,6 % tiene actitudes de poder superar obstaculos,
resumen una correlacion positiva media en las variables de andlisis.

También, Sarmiento (2017), realiz6 investigacion considerando como
finalidad analizar la relacion de la Gestion del Talento Humano del area central en
el ecuador y el desempefio laboral del personal en dmbito de la Universidad
Central Ecuador 2017. La muestra fue conformada por 235 estudios. Se emplea el
método de induccidn, investigacién descriptiva, los resultados muestran que el
Alpha de Cronbach tiene un valor de 0.993, mostrando confiabilidad muy alta. En
sus resultados se observo, que el 80% de los colaboradores indicaron
insatisfaccion para la evaluacion de desempefio; asimismo, el 87% sefialaron que
no cumplen con el acompafamiento. Concluyendo que la variable independiente
tiene correlacion con el desempefio de los servidores. La investigacion
recomienda establecer evaluaciones de desempefio periddico.

Por udltimo, Castro, Luna y Erazo (2020), en su investigacion que tuvo como
finalidad identificar la Gestion de talento humano en el banco solidario” realizada
en Ecuador 2020, con la mejora del desempefio laboral.

La investigacion fue del tipo descriptivo con enfoque cuantitativo por lo que
se aplica el método deductivo para el bosquejo de un guia de gestion de talento
humano, La muestra fue dirigida a 25 funcionarios. Donde el 52% comentan que
las capacitaciones no son acordes al puesto de trabajo, y el 68% comentan que el
procedimiento de reclutamiento fue regular. En conclusién, indicaron que, al
aplicar la propuesta de un bosquejo de una guia de gestidn del talento humano se
lograron mejoras significativas el desenvolvimiento de trabajo el desempefio
laboral, respecto a las capacitaciones todavia falta implantar nuevas estrategias
de mejora, El estudio recomendo potenciar su recurso humano.

Respecto a los estudios nacionales, en cuanto a Cabrera (2021), propuso
estudio con la finalidad de conocer Gestion del talento humano, sede Gerencia
Regional de Salud Lambayeque, para ver como incide el desempefio laboral. El
estudio fue descriptiva, no experimental, aplicada, enfoque cuantitativo,
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correlacional causal; aplicandose en una muestra de 144 colaboradores. Las
resultas del alfa de Cronbach, para la variable X es 0.908, Asimismo la variable Y
0.810, la confiablidad es buena y con una significancia p= 0.044. Se concluye que,
el nivel de GTH, es regular en un 64%; mientras que el nivel del desempefio
laboral es regular en un 98%, mostrando la correlacién positiva alta entre las
variables. Recomendando implementar un area de talento humano.

Por su parte en el trabajo de investigacion de Castro y Delgado (2020),
busca saber los propésitos de la Gestion del talento humano Proyecto Especial
Huallaga 2020, con el desempeiio laboral; El estudio fue no experimental,
descriptiva, transversal. Se utiliz6 una muestra 70 de colaboradores, Entre sus
resultados se evidencido que el 61.4% se encuentran motivados y el 57.1%
indicaron la existencia de liderazgo en la organizacion y también se encontro que
la comunicacion no es la adecuada, concluyendo que, a mejor gestion realizado
por los trabajadores, el resultado sera la mejor en el desempeiio laboral, siendo lo
mas resaltante las capacitaciones y estimulos de desempeiio que realiza la
institucion.

Del mismo modo Estrella (2020), realiz6 la investigacion cuyo propoésito es
analizar la relacion de la gestion del empleado, lo cual es percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, 2018, y su repercusion en el Desempefio Laboral”. La investigacion fue
explicativa, descriptiva, no experimental, correlacional, transeccional, se utilizd
una muestra de 30 trabajadores, los instrumentos demostraron la validez y
confiabilidad. Los resultados se observaron que el 43.3% consideran que el area
de recursos humanos trabaja eficiente y sélo el 3.3% de los trabajadores trabajan
en equipo, Dado que p —valor es igual a 0.001. Por consiguiente, la gestién del
talento humano incide en el desempefio laboral, recomendando que es necesario
fortalecer la gerencia de recursos humanos.

También, el trabajo de investigacion de Atoche (2020), busca estudiar la
relacion de la Gestién del talento humano en el Hospital Nacional arzobispo
Loayza, y el rendimiento laboral, en el cercado de Lima, 2020”. Aplica el enfoque
cuantitativo, hipotético-deductivo, correlacional, tipo basica. Concluye ratificando
la correlacibn media con el rendimiento, aplic6 método no experimental,
transeccional, con una muestra de 77 colaboradores. Se empleé el coeficiente
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Alfa de Cronbach mostraron V1 = 0.939; V1 =827, dicho resultado sefala la
confiabilidad del instrumento; Sin embargo, como conclusién propuso mejorar la
gestion de los colaboradores, y conseguir mejor rendimiento laboral.
Recomendando mejorar los procesos organizacionales del sistema de recursos
humanos a fin de optimizar su compromiso y desempefio laboral.

Asimismo, Silvestre (2020), en la investigacién planteo como propdsito
identificar la relacion de la Gestion del Talento Humano en el centro de salud
Mariscal Castilla del distrito del Rimac — 2019, con el Desempefio Laboral de los
trabajadores. La metodologia fue cuantitativo, correlacional, no experimental,
descriptivo; con una muestra de 29 colaboradores, La correlacion muestra un Rho
0.534, con un sig. en el nivel 0,01; ello indica como conclusion la existencia de la
correlacion positiva media entre las variables en estudio, durante el estudio se
encontro que existen dificultades especialmente en la seleccion del personal y el
cumplimiento de la tarea o funciones, Se recomendoé al area de personal que
debe disefar estrategias de seleccion de personal.

De igual manera Farfan (2020) estudia proponiendo como propésito la
“Gestion del Talento Humano Hospital Nivel llI-E de Trujillo 2019, relacionado con
el Desempefio Laboral Personal Administrativo. La metodologia usada es
correlacional simple, no experimental, cuantitativo, con una muestra de 36
trabajadores. Segun Alpha de Cronbach, logrando una confiabilidad alta para la
variable V1, = 0.876 y V2 = 0.859; En consecuencia, existe correlacion entre las
variables del estudio con un 69%, asi mismo las dimensiones capacitacion y
evaluacion del personal con 61%; respectivamente, también la seleccién del
personal con 30% y el desempefio laboral con un 39% esta considerandose de un
nivel excelente. En suma, existe correlacion entre las variables del estudio.

Del mismo modo, Rojas y Vilchez (2018), estudio realizado teniendo el
propdsito de identificar la Gestién del talento humano, y el Desempefio laboral de
los trabajadores, del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero
2018 es de aplicacion cuantitativo, no experimental, correlacional aplicada. La
muestra fue 50 colaboradores. Alcanzé la confiabilidad, con alfa de Cronbach, =
0,885 es buena. En sus resultados se observo que el 48% estan de acuerdo con

el tipo de capacitacion que reciben y el 50% afirman que existe una correlacién



directa entre las variables en estudio. La misma recomienda implementar el area
de Gestion del Talento Humano.

Por dltimo, Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018), en su investigacion

aplicado en la Administracion central del Ministerio de Salud de Peru 20187,
buscando identificar el propésito de la gestidn del talento humano y el desempefio
laboral. Utiliz6 el método no experimental, hipotético deductivo, transversal,
aplicado a 336 trabajadores. Los resultados reflejan en cada una de las
dimensiones que corresponden al desempefio laboral como lo son la seleccion
(24.4%), la capacitacion (33.3%), existiendo variables que se relacionan entre si;
Concluyeron que las variables en el estudio se correlacionan, denotando en la
capacitacion de los servidores.
Con referencia al nivel local, se tienen las investigaciones: Nufiez De La Cruz
(2020), quien planteo el proposito de estudiar la relacion de la Gestion del talento
humano en el Centro de Salud “Los Licenciados”, Ayacucho 2019, con el
desempeiio laboral; siendo el estudio cuantitativo, transversal, correlacional no
experimental, el instrumento se aplico a 109 trabajadores. Se obtuvieron los
resultados, logrando un Rho Spearman = 0.468. La confiabilidad segun alfa
Cronbach para las variables fueron 0.760, 0,887, nivel confiable. El estudio sefala
en resumen la existencia de la correlacion, baja positiva. Sin embargo, se muestra
gue no existe relacion entre las dimensiones conocimientos y el desempefio
laboral, justamente porque la empresa brinda escasa capacitacion en
conocimientos, en consecuencia, se recomendd impulsar programas de
capacitacion.

También, Zagastizabal (2018), en su estudio propuso como objetivo
analizar la Gestion del talento humano de los trabajadores del Hospital || EsSalud
Huamanga, 2017, con el desempefio laboral; pues considera al trabajador como
impulsor de la organizacién, y elemento fundamental del éxito o fracaso de una
entidad; utilizé lo deductivo inductivo de disefio descriptivo, el calculo requirid la
elaboracién de tablas estadisticas calculando con estadigrafos de dispersion,
correlacional, transversal; ademas se presenta el valor de taub. =0,685 y al ser el
p. valor=0,000, con un nivel de sig del 5%, y ademas propuso el intervalo del 95%.

La muestra comprendio a 50 trabajadores.
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Ademas segun Alpha de Cronbach, para la variable X de 0,876 y para
variable Y de 0,859, los resultados tienen un nivel confiable. Ademas, los
trabajadores encuestados indican que el 68% se correlacionan las variables en
estudio, fuerte y positivamente de forma directa. Esto es el empleado cuenta con
la mejor fortaleza que es el conocimiento y experiencia, con ello coadyuva a la
productividad, creando, utilizando su sapiencia, y utilizando, la difusion, para
mejorar el rendimiento en el trabajo, explicando y determinando sus funciones.

Asimismo, Chavez (2018), propuso relacionar el talento humano como
finalidad, aplicando en Hospital Regional de Ayacucho, 2018, entre el desempefio
laboral, la misma fue descriptiva, cuantitativo, no experimental, correlacional. El
estudio se aplico el cuestionario a 60 trabajadores, logrando el alfa de Cronbach
gue fue de 0.931 y 0.767, segun corresponda, por consiguiente, es fiable.

En resumiendo el 65.0% indican a veces y el 75,0% indican a veces
gestionan y hacen buen desempefio respectivamente, pues los trabajadores
piensan y ejecutan actividades, con superacion; ademas con la motivacion y
satisfaccion de sus necesidades, mejoran sus conductas. Se resume que hay una
correlacion positiva media en las variables del estudio. La investigacion
recomienda desarrollar roles, funciones especificas, las labores, tareas, deben
orientarse a incrementar los resultados y valores, complementando con
capacitacion, para la mejora y el cumplimiento de las acciones y actividades
asignadas.

Con relacion al estudio, se obtuvo informacién privilegiada para analizar
algunas nociones afines o complementarios al estudio, prevaleciendo las
definiciones cercanas al estudio:

Con referencia a la variable la gestion del talento humano refiere a las
directrices, instructivos, politicas, normatividad necesaria que pueda aplicarse en
toda organizacion Chiavenato (2020, p, 9); es decir, se deben seguir esas
orientaciones para alcanzar los objetivos, en la cual el reclutamiento es
fundamental donde la valoracién de los desempefios de sus colaboradores es
esencial, Cuesta, Fleitas, Garcia, Hernandez, Anchundia y Mateus, 2018, p.26).
Para Silva, Dugarte y Rueda (2020, p.17) la administracion del recurso humano

conlleva una preocupacién constante de capacitar, retroalimentar y apoyar a sus
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colaboradores, lo cual les permitira lograr una vision mas amplia de las
competencias que necesita la organizacion para en forma conjunta lograr el éxito.

Por otro lado, Agudelo (2019, p. 133), sefial6 que se debe ejecutar la
gestion de personal por competencias para incrementar la productividad y ser
mas competitivos ante otras organizaciones que brindan el mismo servicio 0
productos.

Por otra el trabajo de investigacion, Chiavenato (2020, p.19), la define
conceptual como la administracion de las capacidades humanas en una
combinacién de encaminamientos con evolucion de conocimientos, praxis
justificables a fin de direccionar las situaciones gerenciales sobre los individuos o
el personal; asi tenemos el enrolamiento, la eleccion, capacitacion, sueldos y el
examen del rendimiento, para desarrollar personas. Otros autores como Cuesta,
Fleitas, Garcia, Hernandez, Anchundia y Mateus, 2018, P. 2) la gestion del talento
humano; utiliza los instructivos, directrices, normas, politicas que sirven para toda
organizacion, con el fin supremo de lograr metas al servicio del cliente, en la cual
el reclutamiento es fundamental en la cual la valoracién de los desempefios de

sus colaboradores es esencial.

Asimismo, Silva, Dugarte y Rueda (2020, p.17), El estudio identifica la
nueva gestion del talento humano primordialmente sugiere capacitar,
retroalimentar y apoyar a sus colaboradores, o cual les permitira lograr una vision
mas amplia de las competencias que necesita la organizacion para en forma
conjunta lograr el éxito. Por otro lado, Agudelo (2019, p. 133) sefalé que se debe
ejecutar la gestion del talento humano por competencias para incrementar la
productividad y ser mas competitivos ante otras organizaciones que brindan el
mismo servicio o productos.

Por consiguiente, la gestion de talento humano, debe desarrollarse con
programas operacionales aplicables, con las vocaciones, competencias laborales,
experiencias, conocimientos, revisiones perioddicas, capacidades, habilidades para
desarrollar pautas personales, aptitudes, estilos de liderazgo, tendencias, eficacia,
asi como la responsabilidad en la realizacién de sus labores y a la accién de

efectuar actividades (Pantoja, 2019, p.19). Para Verona (2019, p. 1) la gestién del
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talento humano, mejora los desempefios de sus colaboradores, aplicando

diversas estrategias para ser competitivos ante las otras organizaciones.

También, la Administracion del talento humano se sustenta en el enfoque
humanistico ya que la razén de ser es el desarrollo de personas, por lo que las
organizaciones en el siglo XXI deben ser organizaciones inteligentes, donde
busca constantemente lograr la motivacion al personal para que sean mas
competentes (Chavez, 2018, p. 554).

Ademas, la Administracion del talento humano son sustentadas por la
motivacion y la necesidad de superacion de los colaboradores, es fundamental
para su desarrollo en la organizacion; asimismo, la valoracibn como seres
humanos les da otra perspectiva para realmente superarse y lograr los
compromisos organizaciones en equipo; por otro lado, esta teoria promueva la
participacion de cada integrante en el logro de las metas organizacionales
(Madero y Rodriguez, 2018, p: 96). También se tiene la teoria de la motivacion y
la personalidad propuesta, donde los colaboradores se sienten motivados por sus
lideres y sienten la confianza de lograr sus metas personales (autorrealizacion y
trascendencia) e institucionales ya que la motivacion es un elemento esencial
para el logro de propésitos con éxito en la organizacion y en la actualidad las
organizaciones realizan inversion econdémica en motivar a su personal, ya que la
motivacion se relaciona con la conducta humana (Pefia y Villon, 2018, p: 183).

Respecto a la definicion operacional la variable X: gestion del talento
humano y para lograr los objetivos de la investigacion, se utilizé el instrumento
encuesta, y cuestionario que se aplica, cuyos resultados se procesaran en el SPS
version 26, y los resultados se interpretan. Ademas, se utilizaran otros métodos
de andlisis estadisticos. Cuya definicion es sostenida por Chiavenato (2020, p.19)

Concerniente a las dimensiones de la variable X: Gestion del talento
humano son: (a) Seleccion del personal;(b) Capacitacion del personal y (c)
Desarrollo de las personas.

En relacion a la Dimension 1: Seleccion de recurso humanos; Chiavenato
(2020, p: 137) indic6 que se debe filtrar el ingresar a la organizacion, donde el
personal seleccionado presente caracteristicas que aporten a la organizacion

desde el perfil que la organizacién ha disefiado. Para Rivera (2019, p: 64) la
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seleccion de personal es la eleccion, entre un grupo de candidatos calificados
mediante el proceso de reclutamiento, asimismo, se recalca la importancia de una
entrevista para conocer mas a profundidad a los candidatos. Armijos, Bermudez y
Mora (2019, p: 166) consideraron que es necesario la seleccion del personal
teniendo los parametros establecidos segun los requerimientos de la organizacion
con el propdsito de ofrecer personal idéneos y capaces de mantener o mejorar la
eficiencia de la organizacion.

Con referencia al indicador de proceso de seleccion, esta definido como un
conjunto de pruebas divididas en distintas etapas con el fin de elegir un aspirante
sobre el perfil de un puesto determinado en una empresa (Carazo, J, 2020; Santa
Cruz, G 2020). En referencia al puesto de trabajo, podemos describir como el
conjunto de tareas y responsabilidades que asume un colaborador recogiendo las
principales particularidades de la posicion que se busca cubrir (Sanchez, J, 2021;
Begofia, T 2020); Asimismo se refiere a la Funciones laborales, como el detalle de
tarea y manera de como ejecutarlo y los requisitos minimos para que el puesto
sea eficientemente desempefiado (Taype, M. 2017).

Segun Morales, S., Hershberger, R. (2020), para el indicador de evaluacion
de competencias, procura organizar la ensefianza de tal manera que desarrollen
sus capacidades para la resolucion de problemas reales; Asimismo para Neill, D.
y Cortez, L. (2018, P. 57) el Grado o Nivel de conocimiento, es aquella capacidad
gue tiene el hombre para establecer conceptos en forma de lenguaje, transferir
por medio de simbolos abstractos; también, La comunicacion, se refiere al
intercambio de entregar y recepcionar la informacién, en diferentes formas
tenemos para transmitir un mensaje, conforme avanza la sociedad y las nuevas
tecnologias, ampliando los tipos de comunicacion que existian (Yirda, A. 2021;
Peird, R. 2020)

A proposito de la dimension 2: Capacitacion del personal; considerado
como un medio para el logro de un buen desempefio en un area determinado,
asimismo se considera a la capacitacion como el medio para que el personal sea
mas competitivo, creativo e innovador lo cual el personal se hace mas valioso
para la organizacion (Chiavenato, 2020, p: 371). Por otra parte, Rivera (2019, p:

67) sefiald que la preparacion, actualmente, coadyuva la mejora de los
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conocimientos, técnicas, uy habilidades de los colaboradores, pues mejora sus

desempenos.

En referencia a lo indicado, como: inversion de recursos, consiste en
dedicar recursos con el objetivo de tener un beneficio o un logro futuro, siendo la
inversion por la capacitacion un beneficio trascendental en el aumento de
conocimiento Lopez, J 2018; Pérez, J. 2021, Rosales, A., Llanos, L. (2020: p. 6);
En relativo al indicador de jornada de capacitacion, es definida como una
herramienta efectiva para mejorar el desempefio de los colocados, busca que
adquieran capacidades o habilidades de una determinadas acciones, habiendo de
aplicarse en diferentes etapas y sus propias caracteristicas y necesidades, es una
actividad planificada para preparar y formar al recurso humano (Cota, J., Rivera,
J. 2017; Pérez, J., Gardey, A. 2016: p. 13).

Asimismo, en el indicador de responsabilidad, definida como la capacidad
de calcular e identificar los efectos de un determinado hecho. Es calificada un
valor y una cualidad de la persona (Pérez, M. 2021; Westreicher, G. 2020: p. 16);
del indicador capacitacion permanente, se define a la capacitacion como el
conjunto de actividades didacticas o de ensefianza orientadas a ampliar los
conocimientos, expandir sus habilidades o aptitudes que permitan tener un mejor
desempefio en sus actuales y futuros cargos. Y permanente es definida como un
adjetivo que se aplica a aquello que persiste o que consigue perdurar en el
tiempo, la capacitacion permanente es la técnica especializada y planificada por
medio del cual el colaborador obtendra conocimientos y habilidades necesarias
para acrecentar su eficacia Equipo editorial, 2021; Pérez, M. 2021; Pérez J. y
Gardey, A. 2021: p. 23).

También se entiende al indicador de formacion profesional, son todos los
aprendizajes encauzados a la insercion, actualizacion laboral, reinsercion, se
utiliza para prepararse en un tipo de empleo u oficio (Concepto definicién, 2021,
Wikipedia, 2021: p. 14),

Al respecto de la dimensién 3: Desarrollo de personas; Chiavenato (2020,
p: 366) establecié la necesidad de desarrollar a las personas, ya que nho
solamente es darle informacion, conocimiento, si no también brindarle apoyo

emocional, es decir lograr exteriorizar ese estado latente y el talento creador de
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las personas hacia afuera. El desarrollo de personas es fundamental, ya que trata
directamente con el comportamiento del ser como persona; por lo que el reclutar
al personal debe contar con criterios establecidas por un area especifica de
recursos humanos, lo cual contribuird con la buena marcha de la organizacion.
Asimismo, Ramirez y Davila (2018, p: 18) indicaron que los lideres son el modelo
gue los colaboradores siguen, por lo que se debe promover el compafierismo y la
socializacion para lograr el desarrollo de las personas.

Con referencia al anterior paragrafo Lépez, Diaz, Segredo y Pomares
(2017, p: 9) indicaron que también se debe incluir la ensefianza de los valores y la
cultura para formar personas mas competentes para la organizacion.

Ademas, los indicadores presentados para esta dimension son: Desarrollo
personal, busca la autorrealizacion, en el cual el individuo se centra en descubrir
determinados aspectos para llevarlos a la practica y mejorar, implica también que
tengas la determinacion de trascender, asumiendo de una vez por todas la
responsabilidad de tu vida. (Peir6, R, 2021: p. 5 - 9; Fuen, J. 2019: p. 12; Jiménez,
J, 2020: p.12). En referencia al indicador de motivacion, es el impulso para la
ejecucion o la inejecucion de una accion, pudiendo ayudar a cualquier individuo a
mantenerse en accion para conseguir un logro, La motivacion del personal juega
un papel y esencial para la conduccion de una compaiiia (Peir0, R. 2020; Choez,
M., Vélez, L. 2021: p. 12 - 22).

Al respecto del indicador de oportunidad de mejora, definido como aquel
momento que resulta ser favorable para algo, siendo los momentos benéficos
para efectuar una accion (Ucha, F. 2009: p. 12 ; Pérez, J. y Gardey, A. 2021: 22);
Para el indicador de fomento del diadlogo, se define como el fomento como una
proteccion, asistencia, ayuda que se le brinda a alguien; y el dialogo como un
intercambio de informacion entre dos 0 mas personas, interactuando entre si
mostrando sus ideas sobre un tema, siendo el fomento al dialogo el que favorece
el conocimiento mutuo, la comprension, el entendimiento y el consenso. (REA,
2020: p.11; Pérez J., y Merino M. (2021: p. 5 - 9); Martinez, A. 2021; Martinez M.
2018: p. 24).

Del mismo modo, en el indicador de contribucién de experiencias se define
a la contribucién como: la accion y efecto de contribuir, cuota o cantidad que se
paga para algun fin; a la experiencia como el conocimiento que se obtiene a

16



través de las experiencias obtenidas durante cierto acaecimiento, y a la
experiencia laboral como el conjunto de aptitudes y conocimientos obtenidos por
una persona, en un determinado puesto laboral (REA 2020; Yirda, A. 2021;
Westreicher, G. 2020: p.14), finalmente el reconocimiento laboral se utiliza para
expresar estimacion, motivar a los empleados por su desempefio. El objetivo es
reforzar comportamientos, practicas o actividades que resulten un mejor
rendimiento organizacionales (Sordo, A. 2021: p., 72; Silva, D. 2021: p.18)

En relacion con la variable desempefio laboral, para Bautista, Cienfuegos y
Aquilar (2020, p: 4) el desempefio laboral son las actividades y proceder de los
trabajadores teniendo como meta alcanzar y cumplir los propositos de la
organizacion; asimismo, indicaron que es una fortaleza lograr buenos
desempeios para los resultados Optimos de la organizacion. Por otro lado,
Davidescu, Apostu, Paul y Casuneanu, 2020: p. 79). El desempefio laboral se
precisa como la caracteristica especifica de ejecutar actividades y tareas de
segun al perfil del puesto; Griffin, Phillipis y Gully, (2017, p: 6) y Chiavenato, 2019
sefalaron que, para el logro de la eficiencia y eficacia de una organizacion, se
debe tener presente la identidad de cada trabajador son su organizacion;
asimismo deben contar con reconocimientos y capacitaciones para el trabajo
armoénico y sin conflictos.

Para Rodriguez, (2020 p. 1), cuando hablamos de desemperio laboral nos
estamos refiriendo a la calidad del servicio o del trabajo que realiza el empleado
dentro de la organizacién. Aqui entran en juego desde sus competencias
profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide directamente en
los resultados de la organizacion.

Con respecto a la definicion conceptual: Para el presente trabajo de
investigacion sobre desempefio laboral, se sustenta segun la teoria de
Chiavenato (2019, p: 206) es el suceso de llevar a cabo, poner en practica, es
decir involucra la manera como la organizacién en coordinacién con el trabajador
se pone de acuerdo para ejercer sus funciones o actividades con el fin de lograr
las resultas en la entidad.

Por otra parte, el desempefio laboral segun Bautista, Cienfuegos y Aquilar,
2020, p: 3) indic6 que este modelo brind6 caracteristicas relacionadas a las
conductas lo cual permite verificar si se llegan a cumplir los objetivos planteados.
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Asi mismo, el desemperio laboral se relaciona con la motivacion (Mateus, 2018, p:
39); ya que en una organizacion existen una variedad de necesidades de cada
trabajador; por lo que, los lideres deben buscar y generar estrategias para
motivarlos (teoria de las necesidades de Maslow). Asimismo, también se debe
considerar que cada ser humano es Unico por lo que existen marcadas diferencias
en sus rasgos personales, valores, necesidades y aspiraciones lo cual es un
factor clave para un desempefio fundamentadas en las teorias de: McClelland y
Herzberg; Bohoérquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020: p 1-9).

En referencia a la definicion operacional: Para lograr el estudio de la
variable Y: Desempefio Laboral se aplicé 30 preguntas distribuidos en cada
dimension; cuyos resultados se procesaron en el SPS version 26, cuyos
resultados se interpretan; ademas, se utilizaron otros meétodos de analisis
estadisticos.

En efecto se muestra y define las dimensiones del desempefio laboral son:

(a) Compromiso institucional, (b) Conocimiento del trabajo y (c) Productividad.

En referencia a la dimension 1: Compromiso institucional; son sentimientos
por lo que se identifican los colaboradores hacia su organizacion manteniendo el
interés de permanecer en ella (Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez,
2018). ElI compromiso institucional se vincula con la forma de ser década
integrante de la organizacion ya que cada uno es un ser diferente, autbnomo con
principios, valores, cultura e identificacion Griffin, Phillipis y Gully, (2017: p. 5;
Genoud y Broveglio, (2020: p. 1- 9).

Esta dimension propone con indicadores como; ElI conocimiento
institucional esta relacionado con las competencias de los trabajadores y su
relacion con la capacitacion para fomentar la produccién y contribuido al éxito en
las acciones emprendidas para la institucién, potencia en las empresas la
capacidad de su personal, facilita cambios estructurales, genera rapida
adaptaciéon al cambio, mejora sus procesos internos y una innovacién constante,
(Cuello, J., Erazo J., Narvaez C. 2020; Hellriegel, Jackson y Scolum, (2017: p.
80); En referencia al indicador del compromiso en la organizacional, se define
como un proceso por el cual el trabajador establece una relacion con la

organizacion, estando relacionado al comportamiento en la organizacion y por
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parte de los trabajadores a sus creencias, valores y actitudes (Guzman, Valdivia,
Aguilera y Alvarado, 2020; Griffin, Phillipis y Gully, (2017: p. 12); Genoud y
Broveglio, (2020: p. 7)

Asimismo, de la dimension 2: referente al conocimiento del trabajo; en la
actualidad el conocimiento juega un rol muy importante en una organizacion ya
gue se relaciona con las competencias segun el cargo a desempefiar, es decir las
competencias laborales tienen que guardar relacion con el conocimiento, los
valores, las actitudes y habilidades (Hellriegel, Jackson y Scolum, 2017: p. 8). La
formacion es clave para el logro de un rendimiento eficaz y eficiente lo cual
contribuyen en ser competentes (Pérez, M. 2021: p 10).

También los indicadores de esta dimension referente a competencias que
refiere a aquéllas que deben haber desarrollado a lo largo de su formacion
educativo, para poder lograr su realizacion personal, ejercer ciudadania, posee
competencia profesional quien dispone de los preparaciones, destrezas y
aptitudes precisos para ejercer su profesion (Rodriguez, J., Cruz, P. (2020: p. 76);
Machado, E. y Montes, N. 2020: p. 25); sostiene la definicion de la capacitacion
como un elemento clave para mejorar aspectos necesarios de la Administracion
de los recursos humanos, optimiza el desemperio laboral y organizacional; es un
proceso de desarrollo individual que conduce y desarrolla habilidad para realizar
investigaciones (An, Meier, Ladenburg 2019; Pastor, D., Arcos G. y Lagunes A.
2020: p.18),

En relacion a la dimensidén 3: Sefala que la productividad; Chiavenato 1.
(2019; p. 9) afirm6 que la productividad es la consecuencia de la administracion
de los recursos ya que La productividad es el resultado, la respuesta, la salida de
como se ha trabajado, como se aplicaron los recursos y luego se debe valorar
dicho producto. Verona (2019: p.12) sefialé que la productividad laboral es la
media de la produccién en un determinado tiempo que cumple un trabajador.

En lo concerniente a los indicadores de la productiva, como la motivacion
laboral son multifactorial, porque obedece a muchas causas que influencian el
comportamiento del trabajador para optimizar su productividad. La motivacién es
una de las prioridades fundamentales para las empresas. En la actualidad, la

motivacion es un elemento que se encuentra presente en todos los periodos de la
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vida Narrea, V. (2020: p. 72); Huichi N. 2019; Pefia H, Villon S. 2017: p. 36); asi,
también, el indicador de responsabilidad es el cumplimiento de las compromisos,
siendo calificada como un valor y una cualidad del ser humano, una persona
puede definirse responsable porque saber tomar decisiones consciente y también
es capaz de asumir cualquier consecuencia de sus decisiones (Pérez, M. 2021,
Pacheco, J. 2021: p. 15)
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

En consecuencia, el trabajo fue aplicada, segun lo sustenta Baena (2017: p.18),
refiere ser aplicada a problemas exactos para solucionar con recursos rapidos,
pudiendo acoplar una teoria actualmente existente para averiguar nuevos
resultados. Respecto al nivel de estudio, fue correlacional, descriptivo puesto que,
en su primer momento, representando los niveles de cada una en las variables;
siendo correlacional, porque instaura la correlacién e intensidad de las diferentes
variables (Hernandez y Mendoza, 2018, p: 732).

Igualmente, se respalda con el enfoque cuantitativo, porque se proyectaron
hipotesis y se contrastan haciendo uso sobre la inferencia estadistica,
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016, p: 4).

3.1.2 Disefo de investigacion

Al mismo tiempo el estudio fue transeccional, no experimental, ya que ninguna de
las variables fue sometida a manipulacion; también es de corte transversal ya que
se aplico una sola vez los instrumentos de medicion a cada integrante de la
muestra los cual reflejé su percepcidon respecto a cada una de las variables en
estudio (Hernandez y Mendoza, 2018, p: 227).

Esquema del disefio no experimental:
/ X
n r
\ Y

Figura 1. Disefo correlacional
Dénde:
n: Muestra
OX: variable X: Gestion del talento humano.
QY: variable Y: Desempefio laboral.

r : relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion
También el trabajo presenta las siguientes variables: Gestion del talento humano:
con escala ordinal Chiavenato (2020, p.19) definié como “La administracién de las
capacidades humanas es una combinacién de caracteristicas, encaminamientos y
praxis justificables con la finalidad de encaminar situaciones gerenciales sobre la
empresa, los individuos o el personal”.

Desempefio laboral: Variable cualitativa, media en escala ordinal.
Chiavenato (2019, p. 206), define “como la piedra angular para desarrollar con
efectividad y éxito en la entidad, pues es el conjunto de aspectos que caracterizan
el cumplimiento de tareas, con eficiencia en el plazo establecido, aplicando sus
capacidades de rendimiento de una persona, equipo u organizacion para quede
satisfecho el cliente, Asi mismo se observa en los comportamientos, o valores que
aporta el empleado, enfocando sus esfuerzos en las metas dificiles, a veces se
manifiesta a través de la conducta personal”. Ademas, existen elementos que
ayudan al desempefio las retribuciones, tareas asignadas, conocimientos,
habilidades, capacitacion constante, aptitudes (competencias), factores

motivacionales, expectativas del empleado, cultura organizacional.

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis-

En cuanto a la poblacion Sanchez H, Reyes C, Megia K. (2018, p: 102). indica
gue es un conjunto de seres: (personas, animales, u objetos), formado por todos
los elementos que posee una serie de caracteristicas comunes, o grupos finito o
infinito; sean estos individuos, objetos o acontecimientos, que comparten
determinadas caracteristicas 0 un criterio; y que se encuentran en un area de
interés, en un periodo dado; Asi mismo la unidad de a analisis es el equipo de
atencion asistencial COVID 19 poblacion fue identificado 132 trabajadores que
laboraron en el periodo de estudio en el Hospital Regional de Ayacucho.

En cuanto a la evidencia de los encuestados se encuentra en la planilla de

sueldos y salarios de la entidad.
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En relacion al tiempo de ejecucion de la investigacion: la aplicacion del
cuestionario se ha realizado la primera, segunda y tercera semana de julio del
2021.

Muestra

Se realiz6 aplicando un método simple un muestreo simple probabilistico
aleatorio, aplicando procedimientos, y criterios para seleccionar elementos, y la
cantidad de los componentes de la poblacion conocida, siguiendo formulas
l6gicas, procedimientos: Hernandez, Mendoza, 2018). La muestra es la
representacion de la poblacion a quienes se les aplica la técnica y el instrumento,
para recopilar la informacion; la muestra estuvo compuesta por 132 trabajadores
del Hospital Regional de Ayacucho del afio 2021.

En cuanto a los criterios de seleccion se considero la inclusion a todo el
personal, asistencial, independientemente del tipo de contrato que tengan con la
entidad, con la finalidad de estudiar la problematica que se presenta en personal
de la institucion.

Criterios de inclusion: Trabajadores independientemente de su condicion
de tipo de contrato que laboran en el Hospital Regional de Ayacucho, 2021.

Criterios de exclusiéon: Los empleados que se rehusaron a formar parte de
la investigacion. Asimismo, los que contaban con descanso médico o personal
gue se encuentra de vacaciones, con licencias generales y por aislamiento;

personas mayores de edad, personal de servicios por terceros.

Muestreo
La técnica para obtener la muestra representativa fue el muestreo no
probabilistico intencional, es decir la muestra no fue seleccionada aleatoriamente
sino mas bien por la intencion del investigador en la cual en los tiempos de Covid-
19 solo fueron accesibles dicha muestra.

El muestreo por conveniencia es un subconjunto de datos no probabilistico
perteneciente a una poblacion constituido por observaciones, por lo que se
utilizara para recoger, ordenarlos, y analizar los datos. El propésito es facilitar el

trabajo de la persona que realiza la investigacién (Hernandez y Mendoza, 2018).
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La unidad de analisis esta conformada por 132 personas servidores de salud

personal asistencial y administrativo y la entidad Hospital Regional de Ayacucho.

Con relacion a la evidencia de personal asistencial y administrativo se verifica en

la planilla de sueldos de la institucion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos Técnica

A proposito, se utilizd la técnica para el recojo de datos con el cuestionario,
aplicando el enfoque cuantitativo donde se recopilé la informacion segun los
problemas planteados en la investigacion y en los tiempos de covid19 se realizé
por medio de formularios de google drive para luego sistematizar los datos segun
las preguntas de cada una de las variables (Feria, Mantilla y Mantecén, 2020, p:
1).

El cuestionario utilizado en la presente investigacion mostro las siguientes
caracteristicas: el cuestionario tuvo una escala de apreciacion de cinco niveles de
opinidn, entre estos se encontraron los siguientes: nunca, casi nunca, algunas
veces, casi siempre, siempre; se dividio en dos partes, como variable X:
independiente y la variable Y: dependiente. Donde la primera variable se dividio
en tres dimensiones y fue compuesta por diez preguntas por dimension y la
segunda variable se dividié en tres dimensiones y estuvo conformada por 10
preguntas por dimension.

El instrumento aplicado fue el cuestionario en la cual cada pregunta
respondioé a un indicador correspondiente a sus respectivas dimensiones de las
variables, para acercarse o afrontar problemas y fenémenos, extrayendo de una
realidad problematica, los cuales se registran datos, que pueden ser en test
formularios, listas de chequeo u otros, para tratarlos estadisticamente (Lopez,
Avello, Palmero, Sanchez y Quintana, 2020, P: 2).

A proposito, el cuestionario utilizado para la variable gestion de talento
humano, estaba compuesto por tres dimensiones con sus respectivos indicadores
y de las que se obtienen 30 preguntas que permiten medir esta variable. Y para la
variable desempefio laboral se tuvo 3 dimensiones de las cuales se tuvieron sus
respectivos indicadores y se obtuvieron 30 preguntas para recoger la informacién

de los colaboradores de la entidad.
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Para hallar la fiabilidad del instrumento de se ha desarrollado como prueba

piloto en una entidad similar logrando el resultado fiable.

Validez

La validez es la revision del contenido, indica el contraste de los indicadores los
items, que miden variables, ademas miden el grado en la cual los instrumentos de
medicion miden realmente lo que deben medir como el hecho de la prueba
planteada; y la validez del instrumento (Ventura, 2017, P: 7). Considera la
medicion de un concepto con precisién, la validez del constructo, como el grado
de asociacion, y confianza, que cuenta el instrumento al efectuar la encuesta con
los contenidos propuestos los que se verifican los contenidos, dado a un nivel de
significancia estadistica, haciendo uso de la revision los jueces verificaron la
validez de criterio, homogeneidad, pertinencia, convergencia, relevancia,
evidencia teodrica y claridad de cada item, los cuales valoraron la prueba bajo los
criterios de correspondencia predictiva, coherencia, convergente, con el

planteamiento del problema, la hipotesis, el objetivo del estudio.

La encuesta utilizada fue evaluada por los siguientes expertos en el tema:
Tabla 1

Validez de contenido

VALIDADORES DECISION
Dra. Edith Rosales Dominguez ACEPTABLE
Dra. Teresa Narvaez Aranibar ACEPTABLE
Dr. Arce Alvarez, Edwin ACEPTABLE

Fuente: el Investigador

Confiabilidad

La confiabilidad indica el grado en la cual un instrumento medido en varias
oportunidades indica el mismo coeficiente y la sefiala la consistencia interna de
los items (Hernandez y Mendoza, 2018, P: 228). Los cuestionarios aplicados en el
estudio fueron medidos en escala ordinal por lo que corresponde aplicar el Alfa de

Cronbach donde el coeficiente aceptado es de mayor o igual 0.75
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Tabla 4

Coeficientes de fiabilidad de los instrumentos de medicion

Instrumento de medicién Alfa de Cronbach N° elementos
Gestion del talento humano 0.956 30
Desempefio aboral 0.812 30

Fuente: el Investigador.
3.5. Procedimientos

A propésito del procedimiento de recoleccion de datos, se ejecutd
por medio del procedimiento estadistico de la informacién, segun Hernandez y
Mendoza (2018) consiste en tener mayor profundidad del estudio. La
investigacion realiz6é las solicitudes pertinentes, para pedir la autorizacion para
realizar la investigacion y aplicar los cuestionarios a los trabajadores que laboran
en la entidad de estudio; luego se procedio a validar los instrumentos de
investigacion; se aplicé un ensayo con 20 trabajadores diferente a la muestra de
estudio; teniendo la validez y confiabilidad de los 2 instrumentos se procedio
aplicar los cuestionarios a la muestra de estudio y luego obtener la matriz de

datos en Excel.

3.6. Método de analisis de datos
A si mismo el analisis de informacion fue descriptivo, asi como resume, sintetiza,
organiza, describe informacion para obtener caracteristicas generales del grupo
en estudio para representar a través de tablas o figuras para obtener
conclusiones. También en el estudio teniendo la matriz de datos en Excel se
separd los items por variables y dimensiones y luego se cre6 una data en el
software SPSS version 26 en castellano para recodificar lo datos segun los
niveles y rangos con la finalidad de aplicar la estadistica descriptiva en tabla y
figuras. Para la estadistica inferencial se utilizaron las puntuaciones finales de
cada dimension y variable y se utilizo el estadistico Rho de Spearman.

En relacion a los datos serdn examinados utilizando las técnicas de la
estadistica inferencial, que efectla estimaciones e hipoétesis, por lo que se

analiza, y contrasta los datos de una poblacion a partir de la muestra mediante el
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grafico de barras aplicando las probabilidades. Igualmente se aplicaré el andlisis
de correlaciones para desarrollar el estudio, de la relacion entre las variables
estudiadas, para lo toma de decisiones y desarrollar las predicciones
correspondientes.

3.7. Aspectos éticos

Inicialmente, la solicitud a la autoridad competente del Hospital Regional de
Ayacucho y lleg6 los consentimientos informados de los que formaron parte de la
muestra y se respetoé la opcién de aquellos que no quisieron formar parte de ella.
Se aplicdé las Normas Apa en las citas y referencias, asimismo se respeté el
derecho de autor referenciando a cada autor en las referencias bibliograficas. En
lo resultados estadistico se respetaron los resultados sin ninguna manipulacion de

los datos. Asimismo, el estudio evita la plagia, y auto plagia.
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IV. RESULTADOS
4.1 Anélisis descriptivo de los resultados estadisticos
También se aprecia los resultados aplicados a 132 encuestados, para conocer
sobre la gestién del talento humano y desempefio laboral. EI resumen logrado fue
el siguiente:
Tabla 5

Niveles de la gestién del talento humano

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 30 22.7
regular 83 62.9
Eficiente 19 14.4
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 1

Niveles de la gestion del talento humano

60

40

Porcentaje

20

14,4%

Deficiente Regular Eficiente

Gestion del talento humano
Fuente: Propia
Interpretacién: Se observé de la muestra de 132 trabajadores encuestados, 83
de ellos, que representa el 62.9% de trabajadores indicaron que la gestién del
talento humano presentd un nivel regular; mientras que 30 de ellos que
representan el 22.7% indicaron que la gestion del talento humano se encuentra en
un nivel deficiente y 19 de ellos que representa el 14.4% sefalaron que se

encuentra en un nivel eficiente.
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Tabla 6

Niveles de la dimension seleccion del personal

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 17 12.9
Regular 87 65.9
Eficiente 28 21.2
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 2

Descripcion de los niveles de la dimension seleccion del personal

G0

40

Porcentaje

20

Deficiente Regular Eficiente

Seleccion del personal

Fuente: Propia

Interpretacion: Se observd de la muestra de 132 trabajadores encuestados, 87
encuestados que representa el 65.9% indicaron que la seleccion del personal
presentd una caracteristica regular; mientras que 28 de encuestados que
representa el 21.2% indicaron que se encuentra en un nivel eficiente y 17 de los
encuestados que representa el 12.9% sefialaron que la seleccién de personal es
deficiente. Los resultados de la tabla muestras que la seleccion de personal se

realiza de manera regular.
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Tabla 7

Niveles de la dimensién capacitacion del personal

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 40 30.3
Regular 75 56.8
Eficiente 17 12.9
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 3

Niveles de la dimensidn capacitacion del personal.

Porcentaje

Deficiente Reqgular Eficiente

Capacitacién del personal

Fuente: Propia

Interpretacion: Se observé de la muestra de 132 trabajadores del hospital
Regional de Ayacucho, 75 encuestado que representa el 56.8% indicaron que la
capacitacion del personal presentd un nivel regular; de 40 encuestados que
representa el 30.3% indicaron que la capacitacion de personal presenta un nivel
deficiente y de 17 encuestados que representa el 12.9% sefialaron que la

capacitacion presenta un nivel eficiente.
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Tabla 8

Niveles de la dimensién desarrollo del personal

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 41 31.1
Regular 68 51.5
Eficiente 23 17.4
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 4

Niveles de la dimension desarrollo del personal

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Desarrollo del personal

Fuente: Propia

Interpretacion: Se observé de la muestra de 132 trabajadores del hospital
Regional de Ayacucho, 68 encuestados que representa el 51.5% indicaron que el
desarrollo de personas present6 un nivel regular; 41 encuestados que representa
el 31.1% sefialaron que el desarrollo de personas presento un nivel deficiente y
de 23 encuestado que representa el 17.4% sefalaron que representa un nivel

eficiente.
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Tabla 9

Descripcion de los niveles del desempefio laboral

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 00 00.0
Regular 51 38.6
Eficiente 81 61.4
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 5

Descripcion del desempeifio laboral
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Porcentaje

2
0 .
Regular Eficiente

Desemperio laboral

Fuente: Propia

Interpretacion: Se observdé de la muestra de 132 trabajadores del hospital
Regional de Ayacucho, de la tabla y la figura se observo que 81 encuestados que
representan el 61.4% de la muestra de estudio sefialaron que el desempefio
laboral present6 un nivel eficiente y de 51 encuestados que representa el 38.6%

indicaron un nivel de desempefio laboral es regular.
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Tabla 10

Descripcion de los Niveles de la dimension compromiso institucional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 00 00.0
Regular 52 39.4
Eficiente 80 60.6
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 6

Descripcion de las dimensiones del compromiso institucional

B0

40

Porcentaje
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Regular Eficiente

Compromiso institucional
Fuente: Propia
Interpretacion: Se observé de la muestra de 132 trabajadores del hospital
Regional de Ayacucho, de 80 encuestados que representa el 60.6% indicaron que

el compromiso institucional presenté un nivel eficiente y 52 encuestados que

representa el 39.4% indicaron un nivel regular del compromiso institucional.
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Tabla 11

Niveles de la dimensidén conocimiento del trabajo

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 1 0.8
Regular 83 62.9
Eficiente 48 36.4
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 7

Descripcion de las dimensiones del conocimiento del trabajo
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Conocimiento del trabajo

Fuente: Propia

Interpretacion: Se observé de la muestra de 132 trabajadores del hospital
Regional de Ayacucho, que de 83 encuestados que representa el 62.9% indicaron
gue el conocimiento del trabajo presentd un nivel regular; 48 encuestados que
representa el 36.4% indicaron un nivel conocimiento del trabajo es eficiente,
mientras que solo 01 encuestado que representa el 0.8% sefialé un nivel

deficiente.

34



Tabla 12

Niveles de la dimensién productividad

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 2 15
Regular 51 38.6
Eficiente 79 59.8
Total 132 100%

Fuente: Propia

Figura 8

Descripcion de la dimension productividad.
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Fuente: Propia

Interpretacion: Se observé de la muestra de 132 trabajadores del hospital
Regional de Ayacucho, que 79 encuestados que representa el 59.8% indicaron
gue la productividad presenté un nivel eficiente; 51 encuestados que representa el
38.6% indicaron un nivel regular en la productividad, mientras 02 encuestados

gue representa el 1.5% sefialaron un nivel deficiente en la productividad.
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4.2 Resultados inferenciales

Tabla 13
Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman
Valor del Coeficiente r (positivo Significado
0 negativo)
-0.7a-0.99 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.990 Correlacion positiva alta

Fuente: Hernandez y Mendoza,2018

Hipotesis general:

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

desempeiio laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19,

2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio

laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021.

Tabla 14

Correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del Desemperio
talento humano laboral
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,390™
talento Sig. (bilateral) ,000
humano
N 132 132
Desempefio Coeficiente de correlacion , 390" 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 132 132

Fuente: Propia
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Interpretacién: En los resultados se observa una correlacién positiva baja entre
las variables del estudio con un Rho de Spearman de 0.390 (Herndndez y
Mendoza,2018) y p = 0.000 menor que 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula.

Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacién significativa entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021.

Tabla 15

Correlacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral

Seleccion  Desempefio

del personal laboral
Rho de Spearman Seleccion del  Coeficiente de correlacion 1,000 ,509™
personal Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Desempefio Coeficiente de correlacion ,509™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

Fuente: Propia

Interpretacion: En los resultados se observa la existencia de una relacidon
positiva moderada entre la dimension seleccion del personal y el desempefio
laboral, mostrando un Rho de Spearman de 0.509 (Hernandez y Mendoza,2018) y

p = 0.000 < 0.05 en consecuencia se rechaza la HO.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y el
desempenio laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19,
2021.
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Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y el desempefio

laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021.

Tabla 16

Correlacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral

Capacitacion Desempefio

del personal laboral
Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,337"
del personal ;g (pilateral) . ,000
N 132 132
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,337" 1,000
laboral ] ]
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

Fuente: Propia

Interpretacion: En los resultados se observa la existencia de una relacidon
positiva baja entre la dimension capacitacion del personal y el desempeiio laboral,
con un Rho de Spearman de 0.337 (Hernandez y Mendoza,2018) y p = 0.000

menor 0.05 en resumen se rechaza la hipotesis nula.
Hipotesis especifica 3:
Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el desempefio

laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el desempefio

laboral en el hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021.
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Tabla 17

Correlacion entre el desarrollo de persona y el desempefio laboral

Desarrollo del Desempefio

personal laboral
Rho de Spearman Desarrollo del  Coeficiente de correlacién 1,000 ,296"
personal Sig. (bilateral) . ,001
N 132 132
Desempefio Coeficiente de correlacion ,296™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 132 132

Fuente: Propia

Interpretacion: En los resultados se observd la existencia de una relacion
positiva baja, entre la dimension desarrollo del personal y el desempefio laboral
de los empleados del hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021,
con un coeficiente de Rho de Spearman de .296 indicando una correlacion
positiva baja (Hernandez y Mendoza,2018) y p = 0.001 < 0.05 en suma se

rechaza la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

A propoésito: La investigacion aborda las variables de gestion del talento humano y
desemperio laboral, donde segun los resimenes descriptivos, se observo que la
mayoria de trabajadores de la entidad, indicaron que la gestion del talento
humano es representativa y de acuerdo a la estadistica inferencial, se ha
considerado con un p.v. es 0.000 menor que el valor de 0.05, un margen de error
de a=0.05 con un 95% de confianza a= 0.05(95%,z=+/-1.96), por lo que rechaza
la hipétesis nula (p < a : se y acepta la hipétesis alternativa o de investigacion
(p>a: se acepta Ho), con una significancia bilateral 0.00; en la cual la gestion del
talento humano se correlaciona con el desempefio laboral logrando un resultado
de Rho =,390**,

Lo anterior confirma una Correlacion positiva baja entre las variables en
estudio, comparada a la tabla 15 del baremo de coeficiente de Correlacion por
Rangos de Spearman, que indica que la gestion del talento humano se
correlaciona de forma positiva baja en las variables en estudio. Por lo tanto se
denota que el proceso de seleccion del personal asistencial y administrativo
dedicada a la pandemia como médicos, enfermeras, técnicos se presenta con
escasa contribucién a la eficiencia en la atencién de la pandemia, por la baja
experiencia, grado de conocimiento entre otros, la escasa capacitacion del
personal, baja formacion profesional, deficiente funcién y observancia de los
procedimientos, escaso manejo de tecnologia de informacién y comunicacion
actualizada, deficiente uso de recursos directamente recaudados, donaciones y
transferencias;

De las evidencias anteriores todo estuvo relacionado con la inadecuada
satisfaccion de proteccion de personal contra la pandemia con el uso de los
equipos de proteccidon de personal EPP, escasa motivacion para la atenciéon de la
pandemia, asi como la escasa motivacion laboral por la competencia,
conocimientos, valores, actitudes y habilidades, y la escasa responsabilidad
consciente de rendir cuentas. Por lo tanto, la pandemia demostré la vulnerabilidad
de los hospitales para la atencidén del publico en la situacion de emergencia de la

pandemia Covid 19.
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Al respecto en las investigaciones tanto nacionales como internacionales
se tienen resultados diferentes a nivel internacional como el de Zeballos (2019),
establece que la gestidén del talento humano se correlaciona directamente con el
desempeio laboral comparada al baremo Rho de Spearman es igual a 0.687
(mas cerca de +1 que de 0), se concluye que existe un alto nivel de relacién
positiva entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral; por lo que
propone una guia de gestién del talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de
Sucre, Sugiere su reestructuracion organica y funcional, favoreciendo el
establecimiento de la “Unidad de Gestién del Talento Humano”, para mejorar los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacién, capacitacién, induccion, salud
ocupacional y seguridad industrial, propiciando que el nuevo clima organizacional
mantenga al trabajador satisfecho en el desempeiio de sus funciones.

Es por esta razon que el reclutamiento de personal es la busqueda de
trabajadores que cumplan los requisitos exigidos, ofreciendo sueldos, asi como
las condiciones laborales, y los entrenamientos, por distintos medios como las
redes sociales, sitios web, previamente identificando con un diagnostico de las
necesidades, y perfiles profesionales deseados, para un determinado servicio, y
atraerlos a los candidatos adaptados a las tecnologias sanitarias, para mejorar los
servicios, asegurando el cumplimiento de las metas con eficiencia.

Vinculado a esto, la investigacion propuesta por Zevallos (2019: p. i),
identifica la calidad del trabajo y trabajo en equipo de la variable dependiente; sin
aplicar modelos de gestion, y el hallazgo principal es que la gestion RHH no esta
en el nivel deseado, para superar aspectos organizacionales y mejorar el
desemperio laboral. En consecuencia, las entidades que mejoran la gestién del
talento humano, logran un mejor desempefio laboral al servicio de la poblacion.

En ese mismo sentido Castro, Luna y Erazo (2020) presentaron sus
resultados indicaron la existencia estadisticamente positiva entre sus variables,
Gestion de talento humano para la mejora laboral, asimismo encontré resultados
en la cual se debe mejorar las capacitaciones del personal; El modelo de gestion
de talento humano propuesto, permiti6 potenciar su a los trabajadores,

convirtiétndose en capital organizacional, este permitirA generar ventajas
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competitivas para la misma, con ello se espera optimizar recursos econémicos y
financieros para poder llegar al éxito empresarial.

Sin embargo los datos similares fueron encontrados a nivel nacional,
Castro y Delgado (2020), concluyé que existe una aceptable gestion del talento
humano y del desempefio laboral segun los colaboradores del PEHCBM, es decir
a que a mejor gestion del talento humano mejora el desempenio laboral, siendo lo
mas resaltante las capacitaciones y estimulos de desempefio que realiza la
institucion; Del mismo modo Estrella (2020), determiné que al relacionar la
variable Gestion del talento humano y desempefio laboral, se obtuvo un resultado
donde el p —valor es igual a 0.001, y se llega a la conclusién que “La Gestion del
talento humano repercute significativamente en el desempefio laboral percibido
por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, 2018.

Debido a esto, el resultado obtenido en la investigacion guarda relacion
entre la investigacion antecedente, porque en ambas investigaciones buscan
mejorar gestion.

Igualmente, el trabajo de investigacion de Atoche (2020), es parecido a los
resultados de la investigacion, ademas busca analizar, y determinar su propdsito
con la relacion entre la Gestion del talento humano en el Hospital Nacional
arzobispo Loayza, y el rendimiento laboral, en el cercado de Lima, 2020. Aplica el
enfoque cuantitativo, hipotético-deductivo, correlacional, tipo basica. Concluye
ratificando la gestion del talento humano, y su correlacion media con el
rendimiento, disefio no experimental de corte transversal, con una muestra de 77
colaboradores. Aplico el coeficiente Alfa de Cronbach mostraron V1 = 0.939; V1
=827, dicho resultado sefala la confiabilidad del instrumento;

De las evidencias anteriores, en conclusion, propuso mejorar la gestion de
los colaboradores, para lograr mayor rendimiento laboral. Recomendando mejorar
los procesos organizacionales del sistema de recursos humanos a fin de optimizar
lograr resultados al servicio del usuario. Asimismo, Silvestre (2020), en la
investigacion planteo como propdsito identificar la relacion de la Gestion del
Talento Humano en el centro de salud Mariscal Castilla del distrito del Rimac —
2019, relacionandola con el Desempefio Laboral del personal, con un valor
relacional de 0.534, en resumen la Gestion del Talento Humano es una
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herramienta de mucha importancia, ya que permite al Centro de Salud Mariscal
Castilla distrito del Rimac realizar estrategias de la administracion del personal
para mejorar las resultas.

Algo similar ocurre con Farfan (2020) en la Investigacion correlacional
simple, con muestra probabilistica compuesta por 36 trabajadores administrativos,
concluye que la a gestion del talento humano se relaciona significativamente con
el desempefio laboral del personal administrativo con un alto grado de relacion r =
0.614** y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.000 (p valor < 0.05), correlacion
considerada en un nivel alto, propone realizar capacitaciones, talleres, para
incentivar al personal, recomienda plantear estrategias de mejora en la gestion;
identificar fortalezas y debilidades en el desempefio del capital intelectual.

Asi como Rojas y Vilchez (2018), afirma con los resultados obtenidos que
existe una correlacion entre estas dos variables donde se obtuvo un p-valor de
0.000; el cual segun la hipotesis estadistica indica que si el p-valor < 0,05, el
coeficiente de correlacion fue 0,641 se establecia una correlacion
estadisticamente significativa entre las variables en estudio.

También datos similares fueron encontrados a nivel local También,
Zagastizabal (2018), en su estudio propuso como objetivo analizar la Gestion del
talento humano de los trabajadores del Hospital Il EsSalud Huamanga, 2017, con
el desempefio laboral; pues considera al trabajador como impulsor de la
organizacion, y elemento fundamental del éxito o fracaso de una entidad; utilizo el
método deductivo inductivo de disefio descriptivo, el calculo requirié la
elaboracién de tablas estadisticas calculando con estadigrafos de dispersion,
correlacional, transversal; ademas se presenta el valor de taub. =0,685 y al ser el
p. valor=0,000, con un nivel de sig del 5%, y ademas propuso el intervalo del 95%.
La muestra comprendio a 50 trabajadores.

Debido a esto el método Alpha de Cronbach aplicado muestra para la
variable X de 0,876 y para variable Y de 0,859, los resultados tienen un nivel
confiable. Ademas, los trabajadores encuestados indican que el 68% se
correlacionan las variables en estudio, fuerte y positivamente de forma directa.
Esto es el empleado cuenta con la mejor fortaleza que es el conocimiento y

experiencia, con ello coadyuva a la productividad, creando, utilizando su
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sapiencia, y utilizando, la difusién, para mejorar el rendimiento en el trabajo,
explicando y determinando sus funciones.

También hubo resultados diferentes en la cual se considera a Sarmiento
(2017), quien dentro del estudio, consideré mejorar la evaluacion de desempefios
ya que no se difunden los aciertos y desaciertos del tratamiento de la pandemia,
puesto que el personal desconoce por falta del seguimiento y control, asi como de
la informacioén sistematizada cierta, oportuna, clara; por ello propuso estudiar a
través del analisis bivariado entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio
laboral del servidor que el factor negativo es el subsistema Evaluacion de
desempefio, estableciendo la relacion de la primera y la segunda variable;
mientras que: Lopez, Dias, Segrugo, 2017, en sus resultados concluyd que la
percepcion sobre la gestion del talento humano en la institucion encontraron
deficiencias en la evaluacion y sobre todo en los cambios de actitud, que es de
suma importante para la optimizacion de los desempefios.

A propésito del objetivo especifico 1, los resultados descriptivos indicaron
gue la seleccion del personal se encontré en nivel regular, encontrando en las
tablas de resultados estadisticos que el 65.9% de encuestados indicaron que la
seleccion del personal present6 un nivel regular, mientras que el 21.2% indicaron
gue se encuentra en un nivel eficiente, y el 12.9% sefialaron que la seleccion de
personal es deficiente. Se observa la existencia de una relacion positiva y
significativa entre la dimension seleccion del personal y el desempefio laboral de
los trabajadores del hospital Regional Ayacucho en tiempos de Covid - 19, 2021,
mientras el Rho de Spearman de 0.509 lo cual sefial6 una correlacidén positiva
moderada (Hernandez y Mendoza,2018) y p = 0.000 < 0.05; Los hallazgos
estadisticos sefalaron una relacion positiva entre la seleccion del personal y el
desemperio laboral,

Dentro de este marco el proceso de seleccion de personal asistencial y
administrativo en estos tiempos de pandemia en el hospital Regional de
Ayacucho, se realiza de manera inexacto, debido a que la evaluacion de
competencias, la acreditacion de experiencia y el grado de conocimiento no son
evaluados de manera optimas, siendo que el personal médico, enfermeras y
técnicos que se selecciona no se encuentra preparados en los puestos laborales y
en las funciones que van asumir para enfrentar la pandemia.
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Asi mismo existe resultado semejante presentado por Farfan (2020) en la
Investigacion correlacional simple, con muestra probabilistica compuesta por 36
trabajadores administrativos, concluye que la a gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempeifio laboral del personal administrativo
con un alto grado de relacién r = 0.614** y con un Sig. Bilateral equivalente a
0.000 (p valor < 0.05), correlacién considerada en un nivel alto, propone realizar
capacitaciones, talleres, para incentivar al personal, recomienda plantear
estrategias de mejora en la gestién; identificar fortalezas y debilidades en el
desempeiio del capital intelectual.

Ademas el resultado del estudio es similar a los encontrados por
Zagastizabal (2018) en su estudio propuso como objetivo analizar la Gestion del
talento humano de los trabajadores del Hospital 1l EsSalud Huamanga, 2017, con
el desempefio laboral; pues considera al trabajador como impulsor de la
organizacion, y elemento fundamental del éxito o fracaso de una entidad; utiliz6 el
método deductivo inductivo de disefio descriptivo, el calculo requirid la
elaboracion de tablas estadisticas calculando con estadigrafos de dispersion,
correlacional, transversal; ademas se presenta el valor de taub. =0,685 y al ser el
p. valor=0,000, con un nivel de sig del 5%, y ademas propuso el intervalo del 95%.
La muestra comprendié a 50 trabajadores. Segun Alpha de Cronbach, para la
variable X de 0,876 y para variable Y de 0,859, los resultados tienen un nivel
confiable.

Finalmente, los trabajadores encuestados indican que el 68% se
correlacionan las variables en estudio, fuerte y positivamente de forma directa.
Esto es el empleado cuenta con la mejor fortaleza que es el conocimiento y
experiencia, con ello coadyuva a la productividad, creando, utilizando su
sapiencia, y utilizando, la difusion, para mejorar el rendimiento en el trabajo,
explicando y determinando sus funciones.

En efecto sobre la base de las consideraciones anteriores, investigadores
como, Estrella (2020) tuvo hallazgos significativos en la cual el area de recursos
humanos se desarrolla eficientemente, caso contrario fue la investigacion de

Silvestre (2020) donde sus resultados indicaron problemas en la seleccion del
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personal y para mejorar los desempefios se deben fundamentar en estrategias de
innovacion en el area de recursos humanos.

De acuerdo al objetivo especifico 2, se tuvieron hallazgos descriptivos
donde la capacitaciéon del personal afirmé una correlacion positiva baja,
encontrando en las tablas de resultados estadisticos que el 56.8% encuestados
indicaron que la capacitacion del personal presenté un nivel regular; el 30.3%
indicaron que la capacitacion de personal presenta un nivel deficiente y el 12.9%
sefialaron que la capacitacion presenta un nivel eficiente. En contrastacion de la
hip6tesis se observa la existencia de una relacién positiva y significativa entre la
dimension capacitacion del personal y el desempefio laboral de los trabajadores
del hospital Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021,

Se confirma con un Rho de Spearman de 0.337 lo cual permitié establecer
una correlacion positiva baja (Hernandez y Mendoza,2018) y p = 0.000 menor
0.05 por lo que se toma la decision de rechazar la hipoétesis nula, es decir si se
mejora la capacitacion de los colaboradores mejoraria el desempefio laboral; Los
resultados muestras que si se mejora la capacitacion de los colaboradores
mejoraria el desempefio laboral, esto implica que el hospital regional de Ayacucho
invierte escasos los recursos directamente recaudados y de donaciones
transferencias para capacitar y preparacion en la formacion actualizacion manejo
tecnologia de informacion y comunicacién actualizada del personal que labora en
el hospital, siendo la capacitacion permanente en estos tiempos de pandemia
permite mejorar a los técnicos y médicos los procedimientos y responsabilidades
en sus funcién de trabajadores.

Finalmente, datos similares encontrados por Rojas y Vilchez (2018) en sus
hallazgos de investigacion indicaron que la capacitacion del personal presenta un
nivel confiabilidad buena, mientras que mientras el Rho de Spearman es 0,885y
con un Sig. Bilateral equivalente (p valor < 0.05). Al ser el p valor=0,00 que resulta
ser menor al nivel de significancia a=0,05; encontrando como resultado en las
tabla estadistica que poco menos de la mitad (48%) de trabajadores estuvieron
de acuerdo, en capacitacion del personal, En suma en la investigacion se propone
desarrollar un diagnostico de necesidades de conocimientos, habilidades y
técnicas, para la labor diaria de los trabajadores, asi como debe efectuarse el
fortalecimiento de capacidades a través de la capacitacion, de conformidad a las
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prioridades que ayuden mejorar los conocimientos y lograr el cumplimiento de

objetivos de desarrollo.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se observd descriptivamente que el
desarrollo de personas logro una correlaciéon Positiva Baja, encontrandose en las
tablas de resultados estadisticos que el 51.5% de encuestados indicaron que el
desarrollo de personas present6 un nivel regular; En contrastacion de la hipotesis
se observo la existencia de una relacién positiva baja entre la dimension
desarrollo de personas y el desempefio laboral de los trabajadores del hospital
Regional Ayacucho en tiempos de covid - 19, 2021, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 296** indicando una correlacion positiva baja (Hernandez vy
Mendoza,2018),

Sobre la base de las consideraciones anteriores, los resultados muestras
gue si se mejora el desarrollo de personas mejoraria el desempefio de los
colaboradores hospital regional Ayacucho, quiere decir que la motivacion a los
colaboradores con mejora en los incentivos salarial para atencidon en pandemia en
el hospital es incompleto, evidenciando que el incremento salarial que realiza el
hospital se efectia al nuevo personal contratado para enfrentar la pandemia,
teniendo reclamos de los trabajadores antiguos que desean ser motivados o
reconocidos en incremento salarial, cambio ocupacional del sector; el hospital a
abandonado al personal que realiza trabajo remoto o los que solicitaron licencia,
puesto que mucho de ellos son personal con gran experiencias que pueden
contribuir a la atencion; estas dificultades sin duda se logra solucionar con

didlogo entre el hospital y los trabajadores.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Se ha determinado que la gestion del talento humano tiene una relacién positiva
baja, con el desempefio laboral con un Rho = 0.390 estableciéndose una
significancia de p= 0.000 < 0.05, por lo tanto, se acepta la H1 alterna se rechaza
la HO, por lo que se infiere; si, se mejora de la gestion del talento humano mejora
el desempefio laboral. En consecuencia, el proceso de seleccién del personal
asistencial y administrativo dedicada a la pandemia con profesionales médicos,
enfermeras, técnicos presenta una baja eficiencia en la atencion de la pandemia,
por la escasa experiencia, bajo grado de conocimiento entre otros, la escasa
capacitacion del personal, baja formacion profesional, deficiente funcion y
observancia de los procedimientos, escaso manejo de tecnologia de informacion y
comunicacion actualizada.

Lo anterior confirma la inadecuada satisfaccion de proteccion de personal contra
la pandemia con el escaso uso de los equipos de proteccion de personal EPP,
deficiente motivacién en la atencidén de la pandemia, asi como la baja motivacion
laboral por la competencia, conocimientos, valores, actitudes y habilidades. Por lo
tanto, la pandemia demostré la vulnerabilidad del hospital para la atencion del

publico en la situacion de emergencia de la pandemia COVID 19.

Segunda:

Se ha determinado que la seleccion del personal tiene una relacion positiva
moderada con el desempefio laboral con Rho = 0.509 con p= 0.000 < 0.05. Es
decir, si, se mejora los procesos de seleccion mejora el desempefio laboral de los
colaboradores. En consecuencia, el proceso de seleccidén del personal asistencial
y administrativo por pandemia es deficiente; Siendo el proceso seleccion de
personal asistencial y administrativo en tiempos de pandemia se realiz sin tomar
en cuenta el contexto de la pandemia que se desarrollaba en el hospital Regional
de Ayacucho, debido a que la evaluacion de competencias no esta claramente
determinada, la acreditacion de experiencia y el grado de conocimiento no fueron

evaluados de manera optimas.
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Lo anterior confirma que el personal médico, enfermeras y técnicos que se
seleccionaron no contaban con las experiencia o destrezas en los puestos
laborales y en las funciones que asumir para enfrentar la pandemia. Por lo tanto,
la pandemia demostré que en el mercado laboral no se contaba con profesionales
preparados para afrontar la pandemia.

Tercera:

Se ha determinado que la capacitacion del personal tiene una relacion positiva
con el desempefio laboral con Rho = 0.337 lo cual indicé una correlacién positiva
baja con un p= 0.000 < 0.05, si se mejora la capacitacién de los colaboradores
mejoraria el desempefio laboral, esto implica que el hospital regional de Ayacucho
ha realizado deficiente inversion de los recursos directamente recaudados y de
donaciones transferencias para capacitar al personal que hacia frente la
pandemia, muchos de los cuales realizaron su preparacion por sus propios
medios; la pandemia permito desnudar las dificultades y la escasa herramientas
con las que contaba el hospital para la formacién actualizacion de manejo
tecnologia de informacion y la comunicacion actualizada que en aquellos
momentos se necesitaba para actualizar y conocer la pandemia;

De este modo el hospital dejo de realizar capacitacion permanente y esto
se reflejo en la deficiente formacion del profesional en tiempos de pandemia. Por
lo tanto, la pandemia mostro que el hospital carecia de medios tecnolégicos de
comunicacion adecuados para capacitar a su personal que luchaba en la
pandemia.

Cuarta:

Se ha determinado que el desarrollo del personal tiene una relacion positiva con
el desempefio laboral con Rho = 0.296, lo cual indicé una correlacién positiva
débil y significativa con p= 0.001 < 0.05, es decir si mejora el desarrollo del
personal mejora el desempefio laboral. Es decir, si mejora el desarrollo de
personas mejora el desempefio laboral. En consecuencia el proceso de
motivacion con incentivos para los trabajadores del hospital que realizan la
atencion en pandemia se realizaron a los colaboradores nuevos mientras que al
personal antiguo o de planta se implementaron pocas oportunidades, sobre todo

con lo relacionado a las mejora salarial que en pandemia se duplicaron los
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sueldos, al reconocimientos cambio ocupacional en el sector salud que fue
necesario para contar con mayor personal sobre todo de enfermeria;

Dentro de esta situacién el personal capacitado y con experiencia con
riesgos en su salud fueron puestos a trabajar bajo la modalidad remota o con
licencia, esto conllevo que se perdiera personal que venia contribucidon con su
experiencias, dejando de utilizar la tele medicina como alternativa en esta
emergencia sanitaria, estos proceso no se lograron a realizar por el escaso
dialogo entre los trabajadores y los directivos del hospital; Por lo tanto, durante los
casi un afo de pandemia se perdieron oportunidades de fortalecer las mejoras

entre los trabajadores y el hospital regional Ayacucho.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda al director del hospital Regional de Ayacucho elaborar politicas de
cambio respecto a la seleccidn, capacitacion y desarrollo de los trabajadores la
cual es fundamental para lograr los cambios en el desempefio laboral donde la
innovacion, la comunicacion y la valoracion a las personas sea prioridad.
Segunda:

Se recomienda al area de seleccién del personal innovar con nuevas estrategias
ofreciendo sueldos, y condiciones laborales de seguridad, para que la seleccion
de los nuevos colaboradores sea lo mas eficiente para lograr la atencion las
enfermedades y en especial el tratamiento de la pandemia en el hospital
Regional.

Tercera:

Se recomienda al area encargado de las capacitaciones al personal que se
establezcan horario y frecuencias segun la disponibilidad de los colaboradores en
la cual se logre un mayor porcentaje de participacion y que dichas capacitaciones
sean motivadoras para lograr las metas de la institucion. Ademas, se propone la
capacitacion permanente, la Formacion profesional en conocimientos,
habilidades, y técnicas especificas al cargo, es decir en las acciones, labores y
tareas.

Cuarta:

Se propone mejorar la proteccion personal de los trabajadores que realizan
acciones directas en la atencion del covid19, cumplir con los protocolos y contar
los equipos de proteccion personal como gorros, guantes, mandilones,

mamelucos, botas, y dotar de otros insumos de proteccion.
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ANEXO

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla

Operacionalizacion de la variable gestion de talento humano

. . . : Escala de Nivel y rango
Dimensiones Indicadores Iltems Medicién por dimension
- Proceso de seleccion: elegir 1,2
candidatos adecuados.
- Puesto laboral: conjunto de 3,4
funciones y responsabilidades de . .
un puesto. Ordinal/Likert
. - Funciones laborales: cumpla 5,6 Deficiente
S:rlggf‘:n de Gnicamente funciones la encuesta Regular
P - Evaluacion: evalla sus 7 esta Eficiente
capacidades y habilidades compuesta
- Grado de conocimiento: 8 por 30 d
conocimiento del puesto. reactlv_qs €
- Comunicacion: comunicacion de 9 °E’|C.'°|”_
resultado de seleccién 10 multiple:
- Recursos: invierte recursos para
capacitacion 1112 Deficiente
- Preparaci6n y formacién: 1. Nunca Regular
promueve jornadas de 1314 2. Casi Eficiente
capacitacion.
- Responsabilidades: mejoras con nunca
o S 1516
Capacitacion la capacitacion. 3. A veces
del personal - Funcion: logra habilidades y '
o 17 .
destrezas con la capacitacion. 4. Casi
- Capacitacién permanente: .
realiza jornada de capacitacién 1819 siempre
- Formacion profesional: brinda 5. Siempre
. : 20 . p
facilidades para capacitar
Necesidades de desarrollo:
necesidades de desarrollo 21, 22
personal
Motivacién: promueve estimulos 23,24
Oportunidad: oportunidades de .-
Desarrollo del superacion 25,26 Dsggflgtre
personal Diélogo: fomenta el 2728 Eficiente

compafierismo
Contribucién: reconoce tu aporte 29
Reconocimientos: brinda 30
reconocimientos o estimulos



Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Nivel y
. . . . Escala de
Dimensiones Indicadores Items Medicion rango por
dimensioén
Conocimiento del trabajo: 12 3
competencias de los o Ordinal/Likert
_ trabajadores para fomentar la 45 Deficiente
ﬁgmﬁé%ﬂgo productividad : laencuesta  Regular
Compromiso: establecer 6,7,8 esta Eficiente
relacion con la organizacion y compuesta
sus valores 9,10 por 30
) o reactivos de
Compgtenmas. conocimientos 11,12.13 opcion
y habilidades que determina mdiltiple:

- desempefio adecuado 14,15 Deficiente
Conocimiento 1. Nunca Reqular
del trabajo Capacitacion: fortalecer 16,17,18 . °9

. . 2. Casi Eficiente
capacidades o competencias
gue permitan mejorar el nunca
desempefio labora 19,20

- p' . 3. Aveces
Motivacion Laboral: fuerza o
X 21,22,23 4 Casi
impulso para alcanzar un -Lasl
PO 24, 25 -
objetivo individual siempre Deficiente
Productividad Responsabilidad: el nivel ) Regular

consciente de rendir cuentas 26,27,28 ©- Siempre Eficiente
por el resultado del trabajo 29,30

asignado



Anexo 3: Instrumento de investigacion 1

ENCUESTA: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENG LABORAL EN EL HOSPITAL REGIONAL DE AYACUCHO EN

TIEMPOS DE COVID-19, 2021"

Estimado 5./ Sra.; Redba un afectuoso saludo, y alcanzamos a usted este cuestionaric, que cuenta con el conocimiento y la autorizacion

correspondiente, donde su opinion es muy importante para el desammollo de un trabajo de investigacion con fines académicos.
Se solidta la mayor sinceridad, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera responder marcando con X o + segun

corresponda: (marcar una sola respuesta)
&Cual es su Grupo profesional?

Médicos_| Enfermeras(os[ | Obstetras| | Técnicos de enfermerial__| Administrative | Otros ...

N® DIMENSIONES ! items s 2 3. 4. Casi 3.
i _ Nunca Casi | Algunas | siemp | Siemp

DIMENSION: SELECCION DE PERSONAL funem | wewss re =

. Considera adecuado la seleccion de personal (asistencial y administrativo) que realiza el hospital en
tiempo de pandemia.

3 Los contenidos de |as pruebas de selecdon de personal (asistencial y administrativo) miden
conocimiento sobre el Covid 19

3 Los puestos de trabajo que convoca tu institucion, estan de acuerdo a las capacidades profesionales
gue 58 necesitan tiempo de pandemia.

P El personal (médicos, enfermeras, técnicos, otro) que son seleccionados cumple con los requisitos
para afrontar la pandemia.

5 El Hospital Informa sobre las funciones del personal, concernientes al cargo en el drea Covid, al que
postula

p Considera gue los puestos de trabajo ofertados por su institucion, estan orientados a resolver los
problemas concerniente al Covid 19,

7 | El hospital en la seleccion de personal evalia la experiencia y amreditacion en el drea covid-19

8 | Crees que el hospital durante el proceso de seleccion de personal realiza una evaluacion adecuada

9 | Lainstitudon Informa al postulantes, sobre el cargo al gue postula y sus funciones ante el covid-19

1 La difusion de convocatorias para atraer personal calificade se desamrolla de manera adecuada
mediante web, radio y tw.
DIMENSION: CAPACITACION DEL PERSONAL

11 | Su Institwcion invierte recursos economicos suficientes en la capacitadon del personal.

12 | La inversion que realiza el hospital para capadtar a sus trabajadores es suficiente

1 El Hospiml’ promueve jornadas de capacitacion utilizando la tecnologia de informadion y
comunicacion actualizade de acuerdo a la realidad del Covid 19.

1 Los planes o programas de capacitacion son desarrollados utilizando la tecnologia de informatica
COMO Wasap 2oom y otros

s Con la capacitacion recibida por tu institucion, mejora el procedimientos técnico y/o médicos en tu
puesto de trabajo

18 Con la capacitacion recibida por el hospital, oree que ha mejorade sus habilidades y procedimientos
en el manejo de Covid 19

1T | Ha logra habilidades y procedimientos después de recibir capacitacion por su Institucion

18 | Recibes ayuda del Hospital para mejorar tu desempefio laboral

18 | Su institwcion, realiza jornadas de capacitacion permanente en prevencion del COVID 19

21 Su Institucion brinda facilidades para que puedas aoudir a cursos de formacion profesional / técnicos
organizados por ofras entidades.
DIMENSION DESARROLLO DE PERSOMAL

21 | El Hospital presta atencion a tus necesidades de desamrollo profesional durante la pandemia

2 El Hospital ha cumplido en proveer con dotacion de protecdon personal y capacitacion permite
durante la pandemia

23 | Su institucion promueve entre su personal motivacion con incentives para atencidn en pandemia.

24 | Suinstitucidn promueve reconodmientos para lograr el compromiso del personal en pandemia

25 El hospital Le brinda oportunidades de mejora salarial y mejoras laborales para atencion durante la
pandemia

2% El persopal del Hospital tienen las mismas oportunidades de mejorar su salario para atencion en
pandemia

27 | La Institucion fortalece el dialogo y prevencion en el manejo de protocolo entre sus trabajadores.

28 | La institudion muestra una actitud abierta al didlogo entre sus trabajadores en pandemia

29 | Se reconoce la contribudion del trabajo gue realiza usted en tu institucion

0 Le brindan reconocimientos o estimulos al personal por su labor destacada, como cambio
ocupadonal en el sector salud




Anexo 4: Instrumento de investigacion 2

DIMEMSIOMES / items 1 2z 3. |4.Casi| 5.

W Munca | 251 | Algunas | siemp | Siemp

nunCs WEDED re re

DIMENSION: COMPROMISO INSTITUCIONAL

31 | Los trabajadores estan comprometidos con la misién de la Institucion.

32 | Ud. se identifica con los valores institucionales durante la pandemia

33 | Considera que su conocimiento de su trabajo, fomentar la productividad

34 | Conoce las nuevas funciones del cargo que desempefia en este tiempo de pandemia.

35 | Usted entiende y asume los objetivos y metas de su institucion.

38 | Participa voluntariamente de las actividades que le realiza la Institucion.

o Los trabajadores aportan positivamente en el logro de los objetivos institucionales en este
tiempo de pandemia.

- El hospital promueve el cumplimiento de los protocolos sanitarios para prevenir el Covid 19
de las actividades asignadas.

3¢ | Tiene Ud. conocimientos y habilidades necesarias para desempefiar en su cargo.

40 | Existe predisposicién del personal para resolver problemas ocasionados por la pandemia
DIMENSION: CONOCIMIENTO DEL TRABAIO

a Cuenta usted con mejores conocimientos y habilidades necesarias para desempefiarse en
su cargo en tiempos de pandemia.

42 | Conoce bien las funciones de su cargo en estos tiempos de pandemia

43 | Los trabajadores del hospital, toman decisiones institucionales adecuadas frente al Covid 19

u Considera que su desempefio en estos tiempos de pandemia ha sido eficiente en el area
Covid 19.

5 El personal del Hospital esta bien capacitado y entrenado para brindar atencion en
pandemia

& Consideras que todos los trabajadores conocen adecuadamente las funciones de sus
puestos de trabajo.

47 | Considera que su institucion se preocupa de la capacitacién de sus trabajadores.

43 | Ud. se capacita de manera constante, para afrontar la pandemia

48 | Ud. realiza una autoevaluacion, para mejorar procedimiento frente a la pandemia.

- Considera que tiene los conocimientos de protocolo técnicos, suficientes para desempefiar
su trabajo frente al Covid 12
DIMENSION PRODUCTIVIDAD

51 | Los trabajadores estdn motivados para innovar en su desempefio laboral.

52 | Considera que su trabajo es importante como parte de un equipo de su institucion.

53 | Se encuentra conforme de las actividades realizadas durante la pandemia

5 Los trabajadores del hospital se encuentran en situaciones bajo presion y de estrés en estos
tiempos de pandemia

s Los trabajadores del hospital, realizan labores en equipo durante la atencion en tiempo de
pandemia.

58 | Considera que trabaja bien, aun cuando no lo estan supervisando.

57 | Consideras que es muy importante el uso de la tecnologia informatica en pandemia.

58 | Considera que su desempeiio laboral es dptimo v eficiente en estos momentos de pandemia

58 | Ud. Planifica y organiza correctamente su drea de trabajo en estos tiempos de pandemia

80 | Verifica su trabajo que realiza durante la semana en tiempo de pandemia




Anexo 5: Base de datos estadisticos 1

|VARIABLE Gestidn de Talento Humano
DIMESION de personal Capacitacién del personal Desarrollo de personas
Procesode | L ey | Funciones | Evalusciende [Or°0 %l comunic| - Invercion de | Jomadas de | Mejorasconta | | Capacitacion ;:;;:Z‘D“:: Desarollo |\ o | Oporunidades | fomentodel [ | Meconed
INDicADORES | seleccién laborales | competencias | o | acion | recursos | capacitacién | capacitacion. permanente ! personal de mejora | compafierismo | o,ocren Tapors
ymam—’ 1 2 3 4 s 6 7 s s | 0| n | 2| 3| |5 |6 | v |6 o [ 2 [ 2 | 3| | 5 | 2 | 2| s | 2 [ 30 [ Ppuntajeroral
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N 2 a 3 3 3 0 3 3 0 3 T 2 2 3 B 3 T 2 2 T 3 2 T 2 T T 2 2 a 2 7
N a 3 3 0 0 g 0 3 0 g 3 3 0 0 a 3 3 2 3 3 0 0 3 3 3 3 3 3 3 3 07
" 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 T T 2 3 3 3 3 3 3 T T 3 3 T 2 T 3 3 T T 7
S 3 3 3 0 3 3 3 3 T 3 T 3 0 0 3 2 T T T 3 3 0 0 T T T 3 2 3 T 7
. 3 3 3 0 3 0 3 3 0 B 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 2 3 0 T 3 3 3 3 &
. 0 3 0 0 3 0 3 3 0 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 T T 2 2 2 2 T 2 3 T 2 7
B 3 3 3 3 0 0 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 B 2 2 2 2 7
B T 2 2 3 3 3 2 2 3 0 2 3 3 3 0 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 B
o 3 3 0 0 3 3 2 3 0 3 2 2 2 3 0 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 )
" 0 3 0 0 3 0 T 0 2 2 3 T 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 s 2 2 3 2 3 3
" 3 2 s 3 2 2 2 3 2 2 T T T B B 3 1 2 2 B 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 7
- B 3 0 0 s 0 3 0 s s 0 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 107
" B 0 0 0 0 0 0 0 0 3 T T T T T T 1 1 1 T T 0 T T 1 1 2 2 2 2 &
- 0 g g g g g g g g 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 B 2 2 2 2 2 101
" B B 2 B 7 7 7 2 2 2 T T T T T T T T T T p 3 2 3 3 B B B B 3 Bl
o a 3 0 0 0 0 3 7 T 3 T T T T B 2 3 T T T B B 2 2 B 2 2 a 2 T 7
" 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 B B 3 3 3 3 2 T 3 2 B B T 3 T B 3 2 T T 7
- 3 0 0 0 0 3 3 3 0 B B 2 2 2 2 2 2 2 3 2 B B 2 2 2 2 2 2 2 2 7
» 3 0 3 0 3 0 3 3 3 3 T T T T T T T T T T T 0 T 3 3 3 3 3 3 3 7
n 2 3 2 3 2 0 2 2 0 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 T 3 T T B B 3 2 2 2 70
u 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 T T 2 3 3 2 3 3 2 T R T T 3 3 2 3 3 3 7
» 2 T 2 2 2 2 3 3 2 2 2 T 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 B 2 B B 3 2 3 2 E]
2‘ 2 2 2 2 T T 2 T 3 2 T T 3 2 3 2 1 1 1 T 2 0 3 2 T T 2 3 2 3 57
» 3 3 3 3 T T 2 2 3 3 0 3 3 2 3 2 0 3 2 3 0 3 3 0 3 2 2 3 0 5%
» 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 B B B B B 2 2 2 B 3 3 2 2 B 3 3 3 2 3 7
- 0 0 0 0 g g g s s 0 0 s s s s 3 3 3 3 s 0 0 0 0 3 3 g s s s 2
" 0 0 0 0 g g g g g 0 s s s g s 3 3 3 3 3 0 g 0 0 s 3 3 3 3 3 ™
» a g g g g g 0 0 0 g 0 s g g g a 3 g 3 3 0 0 0 g g g 3 3 g a 3
- 3 3 0 0 0 0 0 B B B B B 0 B B B a B B B T B T 0 B 0 B 3 B a s
" 3 a 5 0 0 0 5 B s 0 0 B B B B a a a a B 0 0 0 0 B B 0 a B 3 )
- B 5 5 5 5 5 5 B B B B 0 B B B 0 a B B 0 B B 0 B 0 B 0 B B B )
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Anexo 6: Base de datos estadisticos 2

VARIABLE Gestion de Talento Humano
DIMESION i6n de personal C itacién del personal Desarrollo de personas
Grado de| < [rormacion
INDICADORES P;:::::;\e - F‘:Z:\:‘\:: f:::uacmn de |0 o Comunic| Invercionde | Jomadas de | Mejoras conla | o | Capacitacién | ORER - pesarrollo Motivacign | OPoTunidades | fomento del [ <TCR| PO
petencias |0t | acion recursos capacitacién | capacitacion. permanente personal de mejora | comparerismo | o[ T
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P 3 3 3 3 0 3 3 3 0 3 2 T 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 7
P B B B B B B 5 @ 5 5 3 2 5 5 5 5 B 3 5 B 5 5 5 2 5 5 5 5 5 2 3
™ 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 T T 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 &
™ 0 3 0 0 0 0 T T T T 2 2 3 3 a 3 0 3 3 3 3 g T T 0 g 0 g 0 0 2
™ 3 3 3 a 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 B
n 3 3 0 3 a 3 3 3 T 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 £}
™" B 2 3 0 0 3 3 3 3 3 T 3 3 3 3 3 a 3 4 0 T T T T @ @ 0 a a 0 108
s 2 2 2 2 2 2 2 3 0 T 3 3 3 3 0 3 0 3 3 3 3 3 2 3 2 0 3 3 3 3 03
e 3 3 3 T 2 2 0 3 7 b 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 0 3 3 2 3 2 3 3 3 a2
o 3 2 a a p) 3 2 2 0 2 2 2 3 0 2 2 2 T 2 T 2 2 3 3 0 3 2 3 3 1 7
e 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 %
p— 2 2 3 ) T ) p) p) T b 3 P T 3 0 3 3 2 2 2 p) 0 B 2 T 2 T 1 1 1 o
0 3 3 2 2 ) ) 3 p) p) 3 3 3 P 3 p) 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 2 2 a1
o 3 2 3 3 3 3 3 ) p) 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 B 3 3 3 3 3
= 3 3 3 3 2 2 3 p) 3 3 3 p) 3 0 3 3 0 3 3 3 3 p) b 3 3 3 3 3 3 3 3
= B 3 3 T T T T T 3 2 3 2 2 3 B 3 2 2 3 3 T 3 T T T 1 0 2 3 2 &3
= 3 3 0 0 5 5 3 3 3 2 B 2 2 2 T 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 7
= 3 3 2 2 3 3 2 3 0 p) 2 2 T T 2 2 2 2 2 2 2 p) 2 2 2 2 3 3 2 T 3
= 3 3 3 3 0 3 3 3 0 5 3 B @ @ 3 3 3 2 0 B 3 5 3 b B T a 3 2 3 %2
. 3 0 T 2 2 2 T T T T 2 2 3 3 3 3 0 2 1 T 2 3 T T T T 3 3 T 1 6]
e 2 3 2 2 3 0 T 2 3 3 3 2 3 0 3 3 3 T 3 T T 3 3 2 T T 3 2 T 2 70
2 3 3 3 3 0 0 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 53
o 3 3 a 3 T 0 2 2 3 T 2 3 3 0 0 3 a 2 3 0 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 B
= 3 3 T 2 3 2 F) 3 3 2 7 2 2 0 3 3 0 3 0 2 7 3 2 2 2 2 3 2 3 2 7%
= 0 3 2 3 0 g 3 3 0 3 0 3 0 0 0 0 5 0 3 0 0 0 3 0 3 0 0 0 0 0 m
sumatoria | 408 | awa | a8 | asa | a37 | a37 | 309 | a1a | as9 | az2 | 3a5 | 323 [ 368 | a7 | ara | aco | aos | 351 | 375 | 3as | 357 | aso | 363 | 364 | 365 | 352 | a0 | aon | 366 | 341 a0z

Promedio | 4.74419 | 4.81395 | 4.86047 | 5.04651 | 5.0814 | 5.0814 | 4.63953 | 4.81395 | 5.22003 | a.9068 | 4.01163 | 3.75581 | 4.27907 | 4.84884 | a.81395 | a.65116 | 4.7a415 | 4.0814 | 4.36047 | a.011628 | 4.15116 5.23256 | 4.22093 | a.23256 | 424419 4.09302 | 472093 | ag6279 | azsser | 3gesrz|  132SE
Desviost | 052 | 091 | 116 | 100 | 113 | 109 | 109 | 108 [ 111 | 122 | 107 | 109 | 101 | nos | 108 | 100 [ 207 | 112 | 106 | 133 [ oss | 259 | 107 | 106 | 110 | 114 | 050 | 090 [ 107 | 108 214
Varianza | 085 | 084 | 135 | 100 | 128 | 119 | 120 | 116 | 123 | 124 | 125 | 139 | 102 | 1m1 | 17 | 101 | 130 | 126 | 123 | 128 | 096 | 672 | 114 | 113 [ 122 | 131 | os2 | o2 | 115 | 108 3914




Anexo 7: Base de datos estadisticos 3

VARIABLE Laboral

DIMESION pi iSO il nal C imie del trabajo Vi

nocavones T Geltrabalo, fomentarla | (o e valores | CoMPetenGias: conocimientos, valores, [ o C S T T Motivacion labora, fuerza o Impulso | Resporsabiliad ivel conscierte Ge rendic

actitudes y habilidades interior
y/wm_) 1 2 3 . B 6 7 s 9 0 | 1 [ 2 [ 13| e | s [ 16 | 1 | 18 | 19 [ 20 | 2| 2 | 2 | 24 | 3| 2 [ 2| 28| 2 | 320 [ et
N s s B B s 1 1 1 B 1 s s 3 1 1 B 1 3 3 3 4 B 3 3 3 B s s B B 107
A a B B 5 0 0 0 3 0 T 0 0 0 a 0 0 0 0 0 0 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
A 0 B 0 0 3 3 3 0 0 3 0 0 0 0 0 5 0 0 0 0 B B 0 5 3 3 0 0 5 @ 120
. 5 0 5 5 B 3 3 0 g 0 5 B 3 3 B 3 T 3 0 0 3 3 0 5 0 0 5 B 0 0 120
N 3 0 0 a B 0 3 0 a 0 0 5 3 2 0 0 T B 0 0 2 5 p) 1 3 5 5 2 5 5 10
B 0 B 5 0 B a 3 B 5 0 5 5 3 0 3 3 3 3 3 3 5 g 0 5 0 5 5 0 5 0 125
S 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 0 0 3 2 2 2 3 3 3 3 0 3 0 5 0 0 3 e
N 0 0 0 0 0 a 0 3 0 0 0 0 0 0 3 3 3 2 2 2 3 3 0 3 3 0 0 0 0 0 108
N 3 0 0 0 0 0 3 3 a 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 T 3 3 3 3 3 3 0 0 3 3 100
o 0 B B 0 0 B 3 3 @ 3 3 a T 0 a 3 3 3 3 T 3 0 T 3 3 0 0 0 0 0 Ee)
n 0 0 3 0 2 3 3 3 B 3 a B 3 T B 2 2 3 3 3 3 a T 5 0 0 g 0 B g T
A 0 0 0 3 2 3 3 3 0 3 0 B 0 0 0 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 5 0 0 0 0 106
o 5 B 5 5 B B 5 B B 5 5 B 5 5 0 0 @ 0 B 5 B B 5 5 B 5 5 B B 5 146
" 5 B 5 5 B B 5 B B 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 T 0 0 0 0 0 0 a 30
- 0 B 5 5 B 5 5 B 5 3 3 3 3 3 0 0 3 3 3 p) 3 2 p) 2 2 p) 2 2 p) B 100
e 0 0 0 0 0 0 0 3 a 0 5 s 3 5 B 3 5 5 3 5 0 3 0 0 s 0 5 0 3 0 34
. 3 0 g 5 3 a 3 3 0 3 5 B 3 3 T 0 T 3 g 0 0 7 3 2 3 0 5 3 3 3 105
- 5 B g 0 B a 3 0 B g 5 B 3 0 0 0 2 T a 0 0 B 0 3 3 0 5 0 g 5 )
o 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 5
o 5 B g 5 B B g B B g B % 0 0 3 0 0 0 0 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 o1
n 3 O 0 0 0 a 3 3 a 3 a a 3 O 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 T O O 0 T e
I 3 3 3 2 2 3 3 2 0 3 3 0 3 3 3 0 2 0 0 3 3 a T 3 3 T 0 0 0 0 %
= 3 0 3 B 3 2 ) 2 B 3 0 0 3 T 3 3 3 2 2 2 2 B 3 0 2 3 0 3 3 3 £
m 3 3 3 3 2 2 3 2 0 3 T T 3 3 3 3 B 0 0 0 3 0 B 2 3 2 3 3 0 3 3
= 3 3 0 3 3 0 3 0 3 0 3 3 3 3 2 0 3 0 0 B 3 2 T 0 2 0 0 3 0 4 %
= 0 5 5 5 5 0 0 0 5 3 0 5 3 5 3 0 3 3 0 0 3 5 5 0 3 5 5 0 0 0 2
- 0 ) 5 5 0 a 5 B 5 0 0 s 5 0 B g 5 B 0 0 B 5 5 0 5 5 0 5 5 5 189
» 0 0 3 5 B 3 0 0 0 0 0 0 0 5 5 g 5 B 3 0 5 0 0 0 B g 5 B 3 5 7
» 5 B g g B B 0 0 B g 0 B g 5 B 0 g 0 B g 0 3 0 0 0 g 5 B g g 120
o 5 0 0 0 B B 0 B a g B B g 5 B a 0 B a 0 0 B g B B g 0 0 B 5 S
n 0 B 0 s B B g B 0 T a B g s B B 0 0 0 g 0 B g B B 0 0 B 0 s S
= g B B g 5 a 0 0 B g 5 B 0 g 7 B g 0 a g 5 B g 5 B B g B B 0 a2
5 3 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 3 0 0 0 0 0 3 0 3 0 0 3 0 3
= a 0 3 0 0 3 0 3 0 0 3 0 0 4 3 3 @ 3 0 3 0 3 0 3 2 0 3 0 3 3 105
e 3 3 3 @ 3 0 @ 0 0 3 3 0 3 0 3 0 0 0 0 3 0 0 T 0 3 0 3 0 2 B 105
u 0 0 0 3 0 3 0 0 3 0 0 3 0 0 0 3 B 3 3 3 0 3 0 0 0 0 0 3 0 3 107
e 3 3 0 0 3 0 0 0 0 0 3 3 3 3 0 0 3 3 ) 3 3 a 0 0 3 0 3 0 0 3 104
= 3 3 0 3 0 a 3 3 3 0 3 3 0 0 0 3 0 0 a 0 3 7 0 0 3 3 3 2 3 3 103
» 0 0 0 0 0 a 0 0 % 0 0 0 g 0 0 3 3 B a 0 0 B g 5 0 g 5 0 g 5 27
o 0 0 3 0 0 0 0 3 0 0 0 % 0 0 0 3 3 0 0 0 3 a 3 B a 0 0 0 a 0 15
" 5 B g 5 3 3 3 0 B g s B g 5 B B 2 3 3 g 0 a g 5 3 0 s B B 0 50
- g B B 0 5 0 T 0 B g 3 a 0 0 a B 2 2 3 T 0 a T T 3 g g a B g 9
- g B B g 3 3 3 0 B g 5 0 g 0 B B g 2 3 3 s 2 3 5 B 3 a B B 0 25
0 0 0 @ 0 0 5 B 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 0 0 3 3 3 3 0 5 5 B 0 @ 2

e 5 0 0 0 0 0 0 B B 3 5 0 0 3 3 3 3 3 0 3 0 B 0 0 0 5 5 B 0 @ 21
o 3 0 3 3 3 3 3 3 3 T 5 0 0 3 0 3 3 3 3 3 0 3 3 3 0 0 3 3 5 5 106
- 5 0 0 3 0 0 5 B a 0 0 0 3 3 3 3 3 0 0 0 0 5 0 0 0 5 5 B 0 a 122
o 2 3 5 5 B 5 5 B 5 3 5 0 0 0 0 3 T 0 3 0 1 T T 3 0 0 0 0 0 0 109
- 3 B 3 5 B 3 g 5 B g 5 0 3 3 0 0 T 0 a 0 T 3 T T 3 0 0 0 a 0 Eg)
. 5 B g 0 B a 0 5 B 0 0 B 0 3 3 3 3 0 a 0 3 0 3 0 0 g 5 0 0 0 )
o s B g g 3 3 3 0 B 3 B % g 0 B 3 5 2 3 3 B 2 3 B B 3 0 B B 0 1
= 2 a 0 s 0 2 2 0 B g a 0 2 3 3 3 2 B 0 0 2 B T B a g s a B s 15
= 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 0 3 2 2 0 T 3 3 0 7 B 0 0 3
i g B B 0 B 0 0 2 B g 0 B 3 0 2 3 T 3 3 3 T a 3 0 B B g B B g 7
= a 0 0 0 a 0 0 3 0 0 0 0 3 a 3 2 2 2 0 3 2 B 3 0 2 0 a 0 0 0 106
= 0 0 0 @ 3 0 3 3 0 3 0 0 3 3 3 0 2 3 2 3 3 3 3 3 0 3 0 0 0 0 102
= 0 0 0 4 0 3 0 0 0 3 0 0 3 0 0 0 0 3 0 0 3 0 0 0 0 5 3 0 5 0 16
o 5 5 3 5 5 0 5 0 3 5 0 s 3 5 0 0 3 0 3 3 2 a 3 0 0 3 5 B 0 5 127
o 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 e
. 0 0 0 3 3 a 3 3 % 0 3 0 3 0 3 3 3 0 a 0 0 % 0 3 3 3 0 3 0 3 106
o 0 0 3 3 0 a 3 3 3 0 B % 0 3 0 3 3 0 a 3 0 3 3 3 3 g 0 3 g g i
o 5 B g 5 B B g B a T 3 B 0 0 3 3 3 0 0 3 0 B 0 s B 0 s 0 B 0 29
= 0 0 0 0 0 a T 0 a T a a T 0 a 0 3 3 3 3 3 a T 3 a T O 7 0 0 5
- 0 0 B 0 B a g s 3 T 3 3 3 0 3 0 3 3 a T 3 3 T 3 0 B g B 0 0 7
= 3 0 3 0 3 0 3 0 0 0 0 0 0 3 3 0 3 3 3 0 0 0 @ 0 3 g 5 B B 5 Eg
= 0 0 5 5 B 0 7 3 0 0 3 0 7 0 0 0 3 0 2 0 0 0 3 3 0 0 0 0 0 0 B




Anexo 8: Base de datos estadisticos 4

|VARIABLE Laboral
DIMESION Compromiso institucional Conocimiento del trabajo
Conocimiento del trabajo, fomentar la ‘Competencias: conocimientos, valores, Motivacion laboral, fuerza Responsabilidad nivel consciente de rendir
INDICADORES . Compromiso organizacién y sus valores e Capacitacion elemento clave para mejorar o s
y/wm_) 1 2 3 4 s 6 7 s o | w0 | u | 12| 13| 1a | s | 6 | | a8 | s | 2 [ 2 [ 2 [ 23| 24 |2 [ 2 [ 2 [ 28| 2 [ 30 [ eunteseroral
. 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 7
" 3 2 3 B 3 3 3 3 3 3 2 2 p 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 B 3 3 T 7
P 3 2 3 3 3 3 3 3 0 0 3 3 3 3 3 0 3 3 0 3 3 3 3 3 3 0 3 0 3 3 02
s 0 0 3 0 0 s 0 0 s 3 3 0 3 0 s 3 0 0 s 3 0 0 3 0 s 3 0 s s 5
n 3 3 3 0 0 3 0 3 0 0 2 0 0 2 3 3 2 3 3 3 0 0 0 2 0 0 2 0 3 3 06
n 3 3 3 2 3 3 0 3 0 3 2 0 3 0 0 0 0 3 0 0 0 0 3 2 3 0 3 0 0 0 06
H 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 0 0 0 3 0 0 3 0 a 0 3 2 0 0 0 3 0 0 01
" 0 B 5 B B 0 0 a 5 0 2 0 3 0 0 3 3 a 0 0 a 0 0 a 0 3 B 0 5 B 26
s 0 0 3 7 0 0 3 0 0 0 3 3 3 0 3 0 7 3 0 3 0 0 3 0 0 0 0 0 3 3 105
i g s g g s g s 3 g 0 3 B 3 3 3 3 B 3 0 0 g 0 0 3 0 0 g 0 0 0 28
- s B s s 0 g s 3 g 0 3 0 0 s 3 0 3 0 0 0 s 0 0 3 3 0 s 3 0 3 125
i 0 0 0 B B s 0 0 0 s 2 0 0 3 0 0 B 0 0 3 0 0 0 2 s s s B s B 5
- 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 2 0 3 0 0 0 3 3 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 6
B B B B 0 0 0 3 0 3 2 0 3 0 3 3 3 0 0 0 2 0 0 3 3 3 B 0 3 0 T
o 0 0 5 B B 5 B a 0 B a 0 0 0 0 5 B a 0 0 a 5 B B 5 B B B 5 B g
- 3 3 3 3 3 0 3 a 3 3 a a T 3 a 3 0 a 0 T 3 0 3 3 a 3 a a 0 0 05
= 0 0 0 0 3 3 0 3 0 0 s s s g s 5 s g g g 3 g s s g g s s 5 s 138
" 3 0 g s s g 0 3 0 0 s B s s B g 3 a g 0 a g s 3 B 0 s s g s 3
5 3 3 3 0 3 0 3 0 3 0 2 0 0 3 3 0 2 0 0 0 3 3 0 3 3 0 3 0 0 3 05
= 0 0 3 0 3 0 3 0 3 0 2 0 0 2 0 0 3 0 0 0 3 3 0 2 3 0 2 3 0 0 T
o 0 0 B 0 0 5 0 0 3 0 2 0 0 0 B B B 0 0 B B 5 B 2 0 B B B 0 0 [
” 0 0 0 0 0 3 3 0 0 B 2 0 3 0 0 0 3 0 3 0 a 0 0 2 0 3 0 3 3 3 T2
" 3 a 3 0 a 0 0 3 0 T a a 3 0 a 3 0 a 3 3 a 0 0 a 3 3 a 3 0 3 o
o 3 0 0 3 0 3 3 2 0 T 3 0 T g 0 3 3 0 2 3 7 0 g 0 3 T g 0 3 2 To7
o 3 B g g s g 0 3 g 0 3 B 3 g 0 3 0 3 0 0 3 g S 3 0 g g s g g 1
91 3 B s s B 0 3 0 g 3 3 0 0 3 3 3 T 3 3 3 3 0 3 3 B s s 0 0 3 s
- B 0 s 0 0 3 3 3 0 0 2 B 3 B 0 3 T 3 3 B 3 g s 3 s s B B s B 21
” 0 0 0 3 0 0 3 3 0 0 2 0 3 0 0 0 2 3 0 0 3 0 3 B 3 0 B 0 0 0 n
- B B B 0 B 0 0 a 0 s 2 5 0 B B 3 B 3 0 3 a 5 3 3 5 B B 0 0 3 7
” 3 3 3 0 3 0 3 3 0 2 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 a 3 3 0 3 3 3 %
o 3 3 3 0 a 0 3 a 3 3 3 3 3 3 B 3 0 2 3 0 3 3 T 3 3 3 3 3 0 3 07
= B B 5 5 B B 3 T g 3 g s p s 3 3 T g g 3 2 g g g 2 g g 3 g g 15
” 3 0 g s 3 0 0 2 0 3 a B 0 3 2 3 B 3 0 0 3 0 3 3 0 0 s 0 g s s
. 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 2 0 3 3 3 3 3 3 3 B 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 1010
o 3 3 0 3 0 0 3 3 0 3 0 0 3 0 3 3 2 0 0 0 2 0 0 0 0 0 B 0 0 0 05
o B B B B B 3 B B 5 0 B 5 0 0 B 0 3 B 0 B 0 5 3 3 5 B B B B B 6
. B B B B B 5 B B 5 B B 5 B B B B 0 B 5 B B 5 0 B 5 B B B B B I3
o 0 3 3 B a 0 0 a 0 3 a a 3 0 a 3 3 a 3 3 3 0 0 a 5 5 B a 3 0 s
. g 0 0 7 0 0 7 0 3 3 3 3 3 a 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 0 g 3 3 3 101
- 7 a 7 7 0 7 7 0 7 7 0 7 7 7 7 7 7 0 7 7 3 0 0 3 0 0 3 0 0 3 20
o s B s s B g s B g s s s s s B s s B g s s g s s s s s B s s 150
o 2 3 3 2 3 3 3 3 g 3 2 0 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 B 3 3 3 %
. B B B B B B s B 5 B B B B B B s B B s s B 5 s 2 5 B B B s B 7
o 3 2 3 3 0 3 3 3 0 3 a 0 3 3 3 3 2 3 0 2 2 3 3 B 3 B B 0 0 0 00
o 0 B B B B 5 0 a 5 B a 5 0 0 B 3 0 a 0 B 3 5 0 a 0 B B B 0 0 =
= 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 g 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 o1
— 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 0 3 %
e 3 0 0 3 0 g s s 5 0 s B s s 3 0 3 B g s 3 0 0 1 0 0 3 0 0 3 26
- 3 0 0 0 0 3 0 0 0 3 2 0 0 2 3 3 3 3 3 3 3 g 0 3 3 0 2 0 0 0 05
o 0 0 3 3 0 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 0 3 3 3 2 3 0 3 3 3 B B 0 B B %
. 0 0 B 0 0 3 3 0 5 B 2 0 2 3 T 2 2 0 0 0 T 5 0 B 0 B B 0 0 0 e}
s 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 %
o 3 a 3 3 a 0 B 3 5 T a a 3 0 3 b 2 3 0 3 2 0 T B 5 3 a a 5 0 Tz
= 3 0 0 0 0 3 3 3 0 3 0 0 0 0 3 3 7 0 0 3 3 3 3 0 3 T 0 0 0 0 108
o 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 o1
= 3 0 0 3 0 3 3 0 0 0 3 0 3 2 3 3 3 3 3 0 3 0 3 3 3 3 3 0 0 3 106
P 3 0 B B B 0 3 2 s B B B 0 B 2 0 2 0 0 0 B g 0 B 5 2 2 B 0 0 3
o 0 B B 0 0 5 0 B 5 0 2 B 0 D 0 0 3 0 0 3 3 0 0 2 0 0 B 0 0 B ES
= 0 0 0 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 B 3 3 3 2 0 0 2 3 3 3 3 3 3 %
= B B 5 0 B 5 0 B 5 3 B 5 0 0 0 3 2 B 5 0 a 5 0 3 3 s 3 B 5 0 g
. S s 0 s g 0 3 3 g 0 a g 3 3 2 3 3 3 0 3 2 g 2 g 3 3 g 3 0 0 o
s g s g g s 0 0 3 g s g B T s 0 0 B 3 0 g 3 g 3 3 B g g s g g 1
= 3 B 0 3 B 0 0 3 g 0 s B 0 s 3 3 3 3 3 3 3 g 3 3 3 s 5 B 5 5 21
= 0 B s B B 0 B 0 g s B s s B B s 0 0 0 0 0 s 0 2 0 s s B s s g
. 0 0 0 0 0 0 s 3 0 0 2 0 3 3 3 0 2 0 0 0 3 0 3 3 0 0 0 0 0 0 e}
. B B B 0 B B 0 B 5 s B 5 B 0 B 0 B B B 0 B 5 0 3 0 B B B B 0 20
Sumatoria 509 590 549 531 532 507 a8s 485 551 502 521 536 472 505 477 475 408 469 481 4717 448 524 477 491 487 539 564 529 542 522 14663
Promedio 5.9186 | 6.86047 | 6.38372 | 6.17442 | 6.18605 | 5.89535 | 5.63953 | 5.63953 | 6.40698 | 5.83721 | 6.05814 | 6.23256 | 5.48837 | 5.87209 | 5.54651 | 5.52326 | 4.74419 | 5.45349 | 5.59302 | 5.54651 | 5.2093 | 6.09302 | 5.54651 | 5.7093 | 5.66279 | 6.26744 | 6.55814 | 6.15116 | 6.30233 | 6.06977 1705000
Desvio st 0.86. 4.41 0.79 0.88 0.85 0.81 0.86. 0.90 0.74 0.82 0.80 0.83 0.81 0.83 0.91 0.79 1.09 0.83 0.77 0.81 0.96 0.89 0.86. 0.93 0.84 0.86. 0.80 0.79 0.80 0.85 2811
Varianza 073 19.47 0.62 0.77. 0.72 0.65 0.74 0.80 0.54 0.68 0.65 0.68 0.66 0.69 0.83 0.62 118 0.69 0.60 0.65 0.93 0.79 0.74 0.86. 0.70 073 0.64 0.62 0.65 0.73 4039




Anexo 9: Validez a Juicio de Expertos 1

MATFIZ OB DFERACIINALIZATIIN DE L& VARIAELE
Wariable- GESTION DE TALENTD HLIMAND
CERTIFICADD OE VALIDEZ IE CONTENIDD: DEL CVSTRUMENTO OUE MIDE EGUIPCS DE VENTA

= o L —x T L =TT

DIMENSION 1: SELECCION DE FERSONAL : =T o = =T o = =T \




UNIVERSIDAD C

Observaciones: 531 APLICA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador DR. EDWIN ARCE ALVAREZ
DNI: 23833025 SAN JUAN DE LURIGANCHO 20 AGOSTO DEL 2021
Especialidad del validador: Investigador.

'Partinancia: E1 item coresponne 3l conceEp ldtioo Brmuscn

‘Ralevancia: £ f2m e apropiado para representer &l componentgc Tmmreeeees . -
dmenzion especifica dal constnicho Edwin Arce 5,1}_5@.[13;
*Claridad: S= entiznde sin dificutad siguns & enundsdo del item, 25

conciso, exactn ¥ dinecto DMl 23833025

Firma del Experto Infermante.

Mofa: Sufiziencia, s2 dice suficiencia cuanda ke %ems plarkadas son
suficentas pars medr la dmension Especialidad

Observaciones: SI APLICA
Opinién de aplicabilidad: Aplicahle [ X Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador Dra./Mg.. EDIHT ROSALES DOMINGUEZ
DNI: 25703679

Especialidad del validador: Investigador.

. Lima 15 de Julio del 2021
Eitem corresponc 3l Concepto tabiicstmusce
£ itam es spropiedo pera repvesaniar

el consinucto

i
*Cla e sin cifizitas siguns of ewncace delitem, &5
concise, axzctn ¥ nirects
(8
ricia, == de sufiiencia cuands oz ems plantesdos son

para meat | gmension

DRA, EDITH ROSALES DOMINGUEZ

DNI
o 25703679
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Observaciones: APLICA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]|

Apellidos v nombres del juez validador DRA. NARVAEZ ARANIBAR TERESA DNI: 10122038

Especialidad del validador: Investigadora SAN JUAN DE LURIGANCHO 20 DE AGOSTO DEL 2021

Y=

"Pertinencia: El itemn corresponde al concepto tedricn formuladn.

m es apropiado para representar al componente o
aciica del constructo DRA TERESA NARVAES ARANIBAR
*Claridad: e entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es DNI 10122038

€ONCis0, exacio y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son
suficientes para medir a dimension
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MAATRII DE OFERAGIONALIZACIIN DE L& VARIAELE
Wariatie: DESEMPEND LEEDAAL
CERTIFICADG DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL DVSTRLTRESNTO QUE MIDE EQLUIPOGE IE VENTA

[ Rr T ey s [ reemaC [ Parasiss | Candas ] Tireias

o] %1 0l T L:ﬁuu’.pr:rrun-luﬂ-lu:lur_'l] e 1 =

= A Al D A

DIMENSION 1: Consomicniz &l trabajo




Observaciones: S| APLICA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador Dr. / Mz DR. EDWIN ARCE ALVAREZ  DNI: 23833025

Especialidad del validador: Investigador.
AGOSTO 2021

'Pertinencia: £ item corresponce 3 concepto wdnicofarmaiscs
Ralevancia; S il2m 5 apropiato para repesentar &l componantz o
dmension especifiza dal constnicho

*Claridad: S entiznde sin cificutsd skguns & enuncisdo del iem, &
conciso, xacho i direchy

Nota: Sufiziencia, 52 dice sufiziencia cuanda ke fems pErkesdas son
sufipentes pars medr i3 dmension

UNIVERSIDAD Cesar V.
Observaciones: S| APLIC,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable LX ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador Dra./Mg.- EDITH ROSALES DOMINGUEZ

DNI: 25703679

Especialidad del validador: Investigad

'Pertinencia: €1 item correzpanioe 3l concepts it fomacs

“Relevansia; £ fi2m es 3prpiato para rpesantar &l componants o

dmenzian especifica del constructo /2
*Clarida ntiznde sin cificutsa siguna & enunciado delitem, &5

concizn, exactn y dinecty

Wofa: Sufisiencia, 22 dice suficiencia cuanda oz e planieadas son
sufiientes pars med la dimension

DRA, EDITH ROSALE S DOMINGUEZ

UNIVERSIDAD CESAR VAL

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]
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Anexo 12: Solicitud para realizar el proyecto de investigacion
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Ayacucho, 05 de julio del 2021

AR NOSPIAL RN BE ATKCUCNO
Carta N° 001-2021/RMVC-TESIS METCE O PARTES
09 JuL 2021
N R R
Sefior: e O _yBNE
MC Mario Octavio Perez Velarde R __-. =r

Director Ejecutivo del Hospital Regional "Miguel Angel Llerena” de Ayi.éﬁ.c- 0

Asunto: Carta de presentacion del estudiante Roberto Michael Velez Cervantes

De mi consideracion

Es grato dirigirme a usted, para presentarme, soy el Br. ROBERTO MICHAEL VELEZ
CERVANTES, identificado con DNI N® 32970769 Y cadigo de alumno 7001146327,
estudiante de la Escuela de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho, quien me encuentro desarrollando el trabajo de Investigacion (Tesis), para

optar el grado de Licenciado de Administracion, trabajo titulado:

“Gestion del talento humano y Desempeiio laboral en ¢l Hospital Regional Ayacucho
en tiempos de Covid - 19, 20217

En ese sentido, solicito a su digno despacho autorizar y brindar las facilidades de acceso
a su institucion para poder aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar informacion

necesaria,

Seguro de la atencién que brinde al presente, es propicia la oportunidad para reiterarle las
muestras de mi especial consideracion y estima persona



Anexo 13: Consentimiento informado

Consentimiento informado
Universidad César Vallejo
Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital Regional
Ayacucho en tiempos de COVID-19, 2021
Hospital Regional de Ayacucho, contexto del COVID-19, Ayacucho 2021.
Investigadora principal: Br Roberto Michael Velez Cervantes
Contenido:
Estimada/o participante, recibe mi cordial saludo, se le solicita a Ud. su
participacion de manera voluntaria en este proyecto de investigacion sobre la
Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital Regional
Ayacucho en tiempos de COVID-19, 2021. Personalmente, agradeceré su
generosa participacion. Este cuestionario es totalmente anonimo y le tomara entre
10 a 15 minutos aproximadamente, por lo que se le solicita tomarse la libertad
posible.
Este estudio tiene como objetivo establecer la relacion entre Gestion del talento
humano y desempefio laboral de uds. estimados participantes, que experimentan
dia a dia la vocacidon de servicio en este contexto del COVID-19. Si tiene alguna
pregunta, gentilmente se le aclarara sin dificultad alguna. La informacion que se
recabe sera totalmente confidencial, y las respuestas que consideren seran solo
de uso académico, reservandose el cuidado de no ser comunicada a terceras

personas, por criterios éticos que norma la institucion.
Por tanto, conociendo el contenido de este consentimiento informado, sin
desmedro ni intereses hacia su persona, firma este documento, accediendo a la

participacion en el estudio.

Ayacucho, Julio del 2021



