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RESUMEN

Las organizaciones actuales consideran la calidad de la gestion del talento humano en el
desempefio de sus colaboradores, reconocen que una cultura organizacional con beneficios
elementales, motivan a los colaboradores al logro de metas y acrecentamiento del
rendimiento en el desempefio de sus funciones. El objetivo determinar la relacion que existe
entre la Gestion del Talento Humano y el desempeiio laboral del personal asistencial de un
hospital de Huancavelica 2022. La investigacion fue descriptiva correlacional con enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 240 trabajadores del area asistencial del hospital II red asistencial EsSalud,
considerando una muestra de 134 trabajadores. Se aplicaron dos instrumentos uno al personal
asistencial para evaluar la gestion del talento humano, y otro para evaluar el desempefio
laboral. Los resultados mostraron una relacion significativa (p-valor < 0.05), entre la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral, con una correlacion directa y muy fuerte p
Spearman = 0.965. Las dimensiones integracion de personas (p Spearman = 0.719),
desarrollo de personas (p Spearman = 0.975), recompensas a las personas (p Spearman =
0.893) y retencion de personas (p Spearman = 0.692), mostraron una relacion significativa
(p-valor < 0.05) con el desempefio laboral. Conclusion la gestion del talento humano tiene
relacion directa en el desempefio laboral del personal asistencial del hospital II Red
Asistencial ESSALUD de Huancavelica, 2022. La relacion entre las variables es directa y

muy fuerte.

Palabras clave: Gestion, Talento humano, Desempefio laboral.
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ABSTRACT

Current organizations consider the quality of human talent management in the performance
of their employees, recognize that an organizational culture with elementary benefits,
motivate employees to achieve goals and increase performance in the performance of their
functions. The objective is to determine the relationship between Human Talent Management
and the work performance of the healthcare staff of a hospital in Huancavelica 2022. The
research was descriptive correlational with quantitative approach, of nonexperimental
design, of cross-sectional. The population was made up of 240 workers from the care area of
the hospital I EsSalud healthcare network, considering a sample of 134 workers. Two
instruments were applied, one to the care staff to evaluate the management of human talent,
and the other to evaluate work performance. The results showed a significant relationship (p-
value <0.05), between Human Talent Management and Work Performance, with a direct and
very strong correlation p Spearman = 0.965. The dimensions integration of people (p
Spearman = 0.719), development of people (p Spearman = 0.975), rewards to people (p
Spearman = 0.893) and retention of people (p Spearman = 0.692), showed a significant
relationship (p-value < 0.05) with job performance. Conclusion, the management of human
talent has a direct relationship in the work performance of the healthcare staff of the II
ESSALUD Healthcare Network hospital in Huancavelica, 2022. The relationship between

the variables is direct and very strong.

Key words: Management, Human talent, Work performance.



Tabla
I INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un proceso que define las actividades que
identifican, desarrollan y evaluan las competencias de los trabajadores en cada puesto en
relacion a la experiencia, formacion y competencia.

Actualmente es necesario mejorar los procesos, estrategias y actividades a nivel
organizacional para orientar a los trabajadores a mejorar el desempefio laboral, entendidas
como colaboradoras de la organizacion, en el desempefio de sus funciones y en el desarrollo
de sus capacidades. y actitudes hacia el trabajo para lograr las metas y objetivos de la
organizacion.

En la prestacion de servicios de salud, el personal es una pieza fundamental porque
apoyan la ejecucion efectiva de las politicas de salud, es asi que las autoridades responsables
del area han implementado diversas estrategias para mejorar la atenciéon en todos los
niveles, extendiendo la cobertura a las zonas més pobres del pais. Sin embargo, la capacidad
de cobertura y solucion de problemas persiste en todos los niveles de atencion. Esto se debe
en parte a la escasez de recursos humanos calificados (DS N° 018-2015-SA).

Los medios de comunicacion constantemente publican quejas e insatisfacciones sobre
la calidad de atencién y el desempefio de los prestadores de servicios médicos en los
establecimientos publicos de nuestro pais, razon por la cual las acciones estatales para
mejorar la calidad de atencion estdn mayoritariamente dirigidas a ellos, sobre todo para
satisfacer a los usuarios externos, independientemente de las necesidades de los
trabajadores que juegan un papel muy importante en la mejora de los servicios de Salud, el
logro de las metas institucionales y la mejora de los indicadores de salud.

La presente investigacion evaliia las variables Gestion del talento humano y el
desempefio laboral y se basa en antecedentes de investigaciones publicadas en diferentes
instituciones nacionales e internacionales.

Solano (2017) realizd6 una investigacion sobre gestion del talento humano y
desempefio laboral. El objetivo del estudio fue medir la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en Seda Huanuco, en el 2017. El método empleado fue de
disefio no experimental descriptivo correlacional, con una muestra de 154 trabajadores y

utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que la gestion del

10



Tabla
talento humano se relacion6 directamente con el desempefio laboral (r de Pearson = 0.627,

p valor = 0.000). Se concluy6 que existe relacion positiva entre las variables en la empresa

Seda-Huanuco.

Ramirez et al. (2018) realizaron una investigacion sobre gestion estratégica del talento
humano en organismos de salud publica. El objetivo del estudio fue describir los principios
de responsabilidad social en la gestion estratégica del talento humano en los organismos de
salud publica de Venezuela. El método empleado fue de disefio no experimental descriptivo,
con una muestra de 21 directores de hospitales del SPNS y utilizando como instrumento el
cuestionario. Los resultados indicaron que los principios de responsabilidad social como
derechos humanos, estdndares laborales, ambiente y anticorrupcién no son muy utilizados.
Se concluyd que no se evidencia principios de responsabilidad social aplicados a la gestion

estratégica del talento humano.

Ramirez et al. (2019) realizaron una investigacion sobre la gestion del talento humano.
El objetivo del estudio fue analizar la gestion del talento humano desde un enfoque
estratégico en un sector minero de Chile, Colombia y Venezuela. El método empleado fue
de disefio no experimental descriptivo de corte transversal, con una muestra de 55 gerentes
de empresas del sector y utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados
indicaron que la gestion fue moderadamente Optima, con el predominio de la estrategia
organizacional. Se concluy6 que, para el sector minero de Chile, Colombia y Venezuela, la
estrategia organizacional es prioridad en la gestion del talento humano y el principal

indicador de ella es la socializacion laboral.

Saavedra et al., (2019) realizaron una investigacion sobre gestion del talento humano
y desempeiio laboral. El objetivo del estudio fue proponer un plan para la gestion del talento
humano y mejorar el desempefio laboral en una estacion experimental lambayecana. El
método empleado fue de disefio no experimental descriptiva propositiva, con una muestra
de 83 servidores publicos de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida y utilizando
como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que 73.5% de la muestra

considerd a la gestion del talento humano como regular y 66.3% considero al desempefio
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laboral como muy bueno. Se concluy6 que el plan propuesto lograria mejorar los niveles de

desempefio laboral en la organizacion.

Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019) realizaron una investigaciéon sobre un modelo de
gestion del talento humano. El objetivo del estudio fue identificar necesidades en la gestion
del talento humano en pymes de servicios colombianas. El método empleado fue de disefio
no experimental descriptivo correlacional de corte transversal, con una muestra de 30
empresas y utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que,
acerca de los principales modelos de la gestion del talento humano, las funciones
administrativas de RR.HH. pueden abordar dimensiones del estudio como el reclutamiento
y seleccion del personal, la capitacion y la evaluacion, ademas, la implementacion debe
suceder en un contexto de desarrollo de procedimientos, politicas y programas. Se concluy6
que, es necesaria la implementacion de un modelo de gestion del talento humano para

fortalecer los procesos internos en las empresas.

Jara-Martinez et al. (2019) realizaron una investigacion sobre la gestion del talento
humano en la gestion publica y el desempefio laboral. El objetivo del estudio fue determinar
la incidencia de la gestion del talento humano en la mejora de la gestion publica y en el
desempefio laboral en el Ministerio de Salud peruano, 2018. EI método empleado fue de
disefio no experimental de corte transversal, con una muestra de 336 trabajadores del
Ministerio de Salud del Peru y utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados
indicaron que la gestion del talento humano incidi6 en la mejora de la gestion publica y
desempefio laboral (R?> Nagelkerker = 44.4% y 28.4%). Se concluy6 que la gestién de

talento humano fue adecuada.

Bendezu-Pacifico (2020) realizé una investigacion sobre gestion del talento humano y
satisfaccion laboral. El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en el colegio Mave School, en 2019. El método
empleado fue de disefio no experimental descriptivo correlacional, con una muestra de 24
trabajadores y utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que
las variables se relacionan fuerte y significativamente (r de Spearman = 0.892). Se concluy6

que ambas variables se correlacionan entre si.
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Checa-Llontop et al. (2020) realizaron una investigacion sobre gestion de talento

humano y desempefio laboral. El objetivo del estudio fue elaborar una estrategia para la
gestion del talento humano en CMAC Piura S.A.C. El método empleado fue de disefio no
experimental descriptivo-propositivo, con una muestra de 36 trabajadores y utilizando
como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que los problemas de la gestion
del talento humano fueron la deficiente comunicacion en la empresa, escazas oportunidades
de crecimiento e insuficiente capacitacion. Se concluyé que la elaboracion de una estrategia
para la gestion de talento humano mejoraria el desempeiio laboral en CMAC Piura S.A.C.

Bautista-Cuello et al. (2020) realizaron una investigacion sobre desempefio laboral. El
objetivo del estudio fue abordar el desempefio laboral desde una perspectiva tedrica. El
método empleado fue de disefio no experimental de enfoque cualitativo, recurriendo a la
revision teorica. Los resultados indicaron que el desempefio laboral constituye un sistema
orientado a desarrollar la efectividad y el éxito organizacional, segiin sus dimensiones:
desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes, y desempefio contextual. Se
concluy6 que el desempeno laboral se comporta como una herramienta imprescindible en
el crecimiento empresarial.

Torres (2021) realiz6 una investigacion sobre gestion del talento humano y desempefo
laboral. El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la clinica San Pedro S.A.C., en el 2021. El método
empleado fue de disefio no experimental descriptivo correlacional, con una muestra de 35
colaboradores y utilizando como instrumento el cuestionario y como pruebas de analisis la
correlacion de Pearson y ¢ de Student. Los resultados indicaron que 62% de los encuestados
consideraron a la gestion del talento humano como regular y 64% consideraron el
desempefio laboral (en sus dimensiones competencias, desempefio de la tarea y relaciones
humanas) como bueno, ademas existio correlacion directa significativa entre las variables
(r de Pearson = 0.61; tcas = 4.43; tian = 1.99). Se concluyd que existe correlacion entre gestion

del talento humano y desempefio laboral en la clinica San Pedro S.A.C.

Para la realizar la investigacion se revisaron una serie de fuentes bibliograficas a partir
de las cuales podemos mencionar que:
La Gestion del Talento Humano o de recursos humanos (RRHH) se examina en dos

partes; la primera esta relacionada con la coordinacién e interaccion entre los

13
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subcomponentes de la funcion de recursos humanos y la segunda se evalta en términos de

ser un socio estratégico de apoyo y contribuir a los objetivos estratégicos de la organizacion.
Cuando los subfactores de la gestion de recursos humanos, que son la seleccion, la
contratacion, el desarrollo y la retencion, apoyan los objetivos estratégicos de la
organizacion, entonces se puede explicar la perspectiva estratégica de los RRHH. La
funcion de RRHH, que tiene una importancia critica para atraer, desarrollar y retener a los
empleados con talento para los objetivos de la organizacion, ha pasado de la gestion clasica
del personal al punto de vista estratégico de los recursos humanos de hoy en dia. Las
organizaciones, hoy en dia, se enfrentan a dificultades para conseguir recursos humanos
con talento (Al-Jawali et al., 2022).

Por otra parte, es dificil encontrar y atraer a los empleados con talento porque es el
recurso mas escaso para las organizaciones. Ademads, las organizaciones también se
enfrentan a problemas sobre la creacion de un entorno empresarial favorable para la nueva
generacion de talentos. La gestion del talento es un area que surgi6 después de las guerras
de talentos, lo que hace que las organizaciones tengan diferencias y conflictos en la practica.
La gestion del talento es un elemento importante de los recursos humanos estratégicos, que
conduce a diferencias en la percepcion del respeto organizacional. Algunas organizaciones
describen la funcion de formacion y desarrollo de los recursos humanos en el marco de la
gestion del talento, mientras que otras definen los programas de gestion del talento como el
aumento del valor de la marca de las organizaciones y la creacion de conciencia (Garcia et
al., 2018).

Los investigadores de las ciencias sociales han definido el talento de diferentes
maneras. El talento se compone de la suma de las capacidades de una persona, que son sus
dones intrinsecos, sus habilidades, sus conocimientos, su experiencia, su inteligencia, su
juicio, su actitud, su caracter y su impulso (Vera-Barbosa y Blanco-Ariza, 2019). También
se ha dicho que el talento incluye la capacidad de la persona para aprender y crecer (Ramirez
et al.,, 2018). Por otra parte, también estd referido a la equilibraba interacciéon de
competencia, compromiso y contribucion (Saavedra et al., 2019).

La gestion del talento, que es una de las funciones mas significativas de la gestion
estratégica de los recursos humanos, revela que el recurso mas valioso e importante para la
empresa es el humano. En términos de competencia, es muy importante para las

implementaciones estratégicas descubrir y desarrollar empleados brillantes y prometedores.
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Las aplicaciones de gestion del talento no sélo sirven para descubrir y educar las

capacidades, sino también para promover el puesto al empleado potencial o con talento sin
retenerlo demasiado. Es decir, los empleados con éxito pueden ser percibidos por el
directivo al principio de su carrera y es importante dejarles ascender o mostrar sus
potenciales y habilidades en lugar de detener sus acciones u obstruir la oportunidad en la
organizacion. En este punto, la flexibilidad y la apertura son importantes en la empresa
(Torres, 2021). Segun los investigadores, la gestion del talento se solapa practicamente con
todas las actividades de la gestion de los recursos humanos, como el reclutamiento, la
seleccion, la contratacion, el desarrollo, la recompensa, etc., sin embargo, el contenido de
estas actividades presenta diferencias particulares. En consecuencia, surgen perspectivas
teoricas diferentes, como el enfoque y la aplicacion de la gestion del talento (Al-Jawali et
al., 2022).

Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019) abordaron dimensiones de la gestion del talento

humano como el reclutamiento y seleccion del personal, la capacitacion y la evaluacion.

El reclutamiento y la seleccion forman parte de un proceso de varios niveles. El
reclutamiento implica la busqueda activa y el anuncio a los posibles candidatos y la
obtencion de su interés en el puesto. La seleccion se refiere al proceso de determinar el
mejor candidato del conjunto de solicitantes. Existen diversas razones por las que una
empresa abriria el proceso de contratacion: cubrir una ausencia temporal en el equipo (baja
por maternidad, baja médica, etc.), sustituir a un miembro del personal que se ha jubilado,
ayudar con un aumento de la carga de trabajo, poner en marcha la empresa con un nuevo
proyecto o para cubrir un puesto de nueva creacion (Vera-Barbosa y Blanco-Ariza, 2019).

Antes de buscar al candidato ideal, el reclutador debe tener en cuenta varios factores,
entre ellos, las caracteristicas de la funcion, el nimero de vacantes que van a cubrir y el tipo
de perfil del candidato deseado. Luego, los reclutadores deben trazar un plan de accion para
llevar a cabo el proceso de contratacion. Por ultimo, la empresa debe calcular el coste de
todo el proceso de contratacion y seleccion. Esto determinard si es viable o no para ellos
seguir adelante (Jara-Martinez et al., 2019).

Invertir en recursos humanos y en el proceso de contratacion es una necesidad. Pero
contratar a alguien que no se ajuste a las necesidades podria aumentar considerablemente

los gastos de contratacion de la empresa. Una mala estrategia de contratacion cuesta tiempo
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y dinero. Ademas, la productividad general esta en peligro si se incorpora al equipo la

persona equivocada. Los responsables de contratacion eficaces aprovechan al maximo el
tiempo dedicado a la contratacion y seleccion de personal con un software de adquisicion
de talento (Saavedra et al., 2019).

La induccidon de personas es uno de los métodos de formacidon que realizan las
organizaciones a sus empleados nuevos, transferidos, recategorizados y ascendidos para
ayudarles a asentarse rapidamente en sus nuevas funciones. La induccion de personas es el
proceso por el que un empleado adquiere los conocimientos necesarios para desenvolverse
dentro de la empresa e integrarse plenamente en su funcionamiento. Esta fase inicial esta
detras del éxito o el fracaso de muchas carreras profesionales. Un mal comienzo puede

hacer que todo se rompa (Mchete & Shayo, 2020).

La capacitacion, Segun el Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo (s.f.) es
cualquier accion que estd destinada a desarrollar las capacidades que se encuentran
relacionadas a la competencia laboral del recurso humano y que permiten incrementar la
empleabilidad, facilitando el acceso al mercado laboral.

La capacitacion es disefiada para mejorar las habilidades de los empleados actuales y
de los futuros solicitantes de empleo en cualquier industria. Bajo los programas de
capacitacion se incluyen muchos tipos diferentes de programas. Los programas de oficios
técnicos son programas de formacion de mano de obra, pero la formacion personalizada y
los cursos individuales de habilidades blandas también pueden serlo (Jara-Martinez et al.,
2019).

Esencialmente, los programas de formacion de la mano de obra consisten en
proporcionar a las personas en la mano de obra las habilidades que necesitan para tener
éxito en ella. Después de completar un programa de formacion, los trabajadores tendran
nuevas y mejores habilidades que les ayudaran a ser productivos y eficaces en el lugar de
trabajo. Como resultado, cuando se hacen bien, estos programas proporcionan
oportunidades econdmicas no sélo a los individuos, sino también a las empresas y a

comunidades enteras (Ramirez et al., 2018).

Una evaluacion del rendimiento de los empleados, también conocida como revision

del rendimiento, es un proceso utilizado por las organizaciones para dar a los empleados
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informacion sobre su rendimiento en el trabajo y documentar formalmente ese rendimiento.

Aunque las empresas determinan sus propios ciclos de evaluacion, la mayoria realiza las
evaluaciones del rendimiento de los empleados una vez al afio. Una evaluacion tipica de un
empleado abarcara lo siguiente: el rendimiento; si los objetivos se han cumplido, no se han
cumplido o se han superado; y los comentarios sobre como trabaja su empleado con los
demas. Las evaluaciones de los empleados son el momento ideal para ofrecer una opinion
critica sobre el trabajo de un empleado y su forma de interactuar con los demas en el dia a
dia (Vera-Barbosa y Blanco-Ariza, 2019).

Una evaluacion de empleados debe ser conversacional, programada con suficiente
antelacion para que ambas partes tengan tiempo de prepararse, bien documentada, centrada
en objetivos claros y, lo que es mas importante, equilibrada entre comentarios constructivos
y positivos. Las evaluaciones del rendimiento varian significativamente en cuanto a
estructura y formato segun los sectores y las empresas. Pueden incluir escalas de valoracion,
listas de autoevaluacion, observaciones formales o tareas de rendimiento. Normalmente, al
menos una parte de la evaluacion del rendimiento de un empleado incluye una revision de
los indicadores de resultados o de los avances respecto a los objetivos previamente

identificados (Bendezu-Pacifico, 2019).

Los programas de desarrollo profesional son actividades disefiadas para mejorar la
perspicacia profesional o avanzar en la carrera de una persona, son populares tanto entre los
empleados como entre los empleadores. Muchas empresas valoran basar las decisiones de
contratacion en el encaje general de un candidato en la cultura corporativa, asi como en la
adecuacion de un conjunto especifico de necesidades y habilidades. La idea es que, a largo
plazo, prefieren invertir en un candidato que tenga la actitud adecuada y una personalidad
compatible, aunque inicialmente no tenga todo el conjunto de habilidades necesarias para
el puesto. Los programas de desarrollo profesional también se utilizan para crear
habilidades obligatorias o definidas por el gobierno en una fuerza de trabajo. Por ejemplo,
a los profesores se les puede exigir que mantengan ciertas credenciales, o los trabajadores
de profesiones técnicas pueden tener que estar al dia de los ultimos avances de la industria

(Hubers et al. 2020).
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Las recompensas al personal se entienden como una especie de incentivos orientados

a desarrollar una actitud mas positiva del empleado sobre su trabajo, lo que a su vez le hara
estar mas motivado, mas comprometido y, en general, producir mejores resultados. Las
recompensas intrinsecas se centran en las recompensas psicoldgicas que los empleados
obtienen al realizar un trabajo significativo. La motivacion extrinseca suele ser de caracter
econdmico -incremento salarial, primas y otros beneficios monetarios-que se otorgan a los
empleados. Estd fuera del trabajo en si y su cuantia estd controlada por otras personas

(Karikari et al., 2018).

Los sistemas de remuneraciones indican las politicas y los procedimientos requeridos
para realizar la remuneracion ordinaria o extraordinaria a los trabajadores. Un sistema de
remuneracion debe ser aquel que respete a la vez una serie de criterios de razonabilidad y
que se ajuste a la visidn estatutaria actual de la mayoria de los paises (un principio de
vinculacion al beneficio). De hecho, debe cumplir con ser, en primer lugar, un modelo
conceptual general para enmarcar el debate sobre la "razonabilidad" de la recompensa; v,
en segundo lugar, un sistema de recompensa monetaria razonable dentro de este marco, que
se adapte a las perspectivas del empleado y del empleador, que se ajuste a la demanda legal
general de basar la remuneracion en los beneficios de la organizacion y que sea lo
suficientemente flexible como para ajustarse a las diferentes empresas o a las
especificidades de cada pais (Svacina, 2021).

Un programa de incentivos puede ser entendido como un conjunto de acciones
orientadas a la promocion de condiciones favorables para el desarrollo y crecimiento de las
capacidades o habilidades de los empleados. Consiste en el uso estructurado de
recompensas y reconocimiento para motivar el comportamiento deseado de un grupo
especifico de personas. Los incentivos son una herramienta de modificacion del
comportamiento que puede utilizarse por diversas razones. Al asignar recompensas por
demostrar los comportamientos deseados, esos comportamientos se repetirdn mas a
menudo. Se trata de un principio psicolégico conocido como condicionamiento operante.
Los programas de incentivos suelen utilizar recompensas no monetarias, en lugar de
comisiones o0 compensaciones en efectivo. Esto se debe a que las recompensas no
monetarias son motivadores mas eficaces del cambio de comportamiento a largo plazo.

Tienen un valor social y emocional que el dinero en efectivo no tiene (Szrek et al. 2019).
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Las prestaciones sociales estan referidas a lo que recibe el empleado por parte de su

empleador, adicional a su sueldo, lo cual puede estar expresado como dinero, especie,
servicios u otros beneficios que serdn utiles para cubrir riesgos o necesidades originados
durante prestacion del servicio de trabajo o la naturaleza del mismo. Este adicional no forma
parte de la remuneracion del trabajador, sino que suele ser un extra (Dmuchowski &
Szmitka, 2022).

La retencion de personas es la capacidad de una organizacién para mantener a sus
empleados bajo contrato, lo que hace que la plantilla sea mas estable y productiva. La
retencion de personas es el objetivo de la organizacion de mantener a los empleados con
talento y reducir la rotacién de personal fomentando un ambiente de trabajo positivo que
promueva el compromiso, mostrando aprecio a los empleados y proporcionando un salario
y unas prestaciones competitivas y un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida privada
(Enamala & Reddy, 2022).

Como lo indica el gobierno de Canadéa a través del Centro Canadiense de Salud
Ocupacional y Seguridad (CCOHS, 2022), un programa de salud ocupacional es un plan de
accion definido disefiado para prevenir incidentes y enfermedades laborales. Dado que las
organizaciones son diferentes, un programa desarrollado para una organizacion no puede
satisfacer necesariamente las necesidades de otra. Siempre debe adaptarse el programa de

salud ocupacional a los requisitos y necesidades del lugar de trabajo.

La definicion de relaciones con el personal se refiere a los esfuerzos de una
organizacion por crear y mantener una relacion positiva con sus empleados. Normalmente,
es el departamento de recursos humanos de una organizacion el que gestiona las relaciones
con el personal; sin embargo, algunas organizaciones pueden contar con un gestor dedicado
a ello. Las responsabilidades tipicas de un gestor de relaciones con los empleados incluyen
actuar como enlace o intermediario entre los empleados y los directivos, y crear o asesorar
en la creacion de politicas en torno a cuestiones de los empleados como la remuneracion
justa, los beneficios utiles, el equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida privada, las horas
de trabajo razonables, y otros. Cuando se trata de las relaciones con los empleados, un
departamento de RRHH tiene dos funciones principales. En primer lugar, RRHH ayuda a

prevenir y resolver problemas o disputas entre los empleados y la direccion y, en segundo
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lugar, ayudan a crear y aplicar politicas que sean justas y coherentes para todos en el lugar

de trabajo (Aylott, 2022).

El Desempeiio laboral es de gran relevancia tanto para las organizaciones como para
los individuos. Mostrar un alto rendimiento en el cumplimiento de las tareas produce
satisfaccion, sentimientos de autoeficacia y dominio. Ademads, los individuos de alto
rendimiento son promocionados, premiados y honrados. Las oportunidades profesionales
de los individuos con un buen rendimiento son mucho mejores que las de los individuos
con un rendimiento moderado o bajo (Johari et al., 2022).

Los investigadores coinciden en que el rendimiento debe considerarse un concepto
multidimensional. En el nivel més bésico se puede distinguir entre un aspecto de proceso
(es decir, conductual) y un aspecto de resultado del rendimiento. El aspecto conductual se
refiere a lo que la gente hace mientras trabaja, la accion en si misma. El rendimiento abarca
un comportamiento especifico (por ejemplo, conversaciones de venta con clientes,
ensefanza de estadistica a estudiantes universitarios, programaciéon de software
informatico, montaje de piezas de un producto). Esta conceptualizacién implica que sélo
las acciones que pueden ser escaladas (es decir, contadas) se consideran como rendimiento.
Ademas, este concepto de rendimiento solo describe explicitamente el comportamiento
orientado a los objetivos (Matagi et al., 2022).

La competencia es un conjunto de caracteristicas y habilidades demostrables que
permiten y mejoran la eficiencia del desempefio de un trabajo. Las competencias no son
habilidades, aunque son similares. Las destrezas se aprenden, mientras que las
competencias son cualidades inherentes que posee un individuo: habilidades de
colaboracion, conocimientos y capacidad. Durante las entrevistas de trabajo y las
evaluaciones, las competencias se utilizan como puntos de referencia con los que los
asesores pueden evaluar a los candidatos (Kang, 2021).

Para Chiavenato (2019), hablar de competencias es referirse a “las competencias y
habilidades de los empleados para actuar eficazmente en una amplia variedad de
situaciones” (p. 360).

Uno de los mayores retos a los que puede enfrentarse una empresa a la hora de
contratar personal es identificar las competencias de los empleados en primer lugar; a

menudo puede ser dificil expresar con palabras lo que los empleados deben poseer para
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tener éxito. Las competencias suelen dividirse en tres categorias: competencias de

comportamiento, que son la expresion de las habilidades més suaves que intervienen en el
rendimiento de un empleado; competencias técnicas, que suelen estar relacionadas con el
uso eficaz de los sistemas informaticos y los ordenadores, o con cualquier otra destreza
necesaria para el trabajo; y, competencias de liderazgo que equivalen a la expresion de las
cualidades de un buen lider, convertidas en comportamientos mensurables (Gul et al.,
2022).

El término desempefio de tareas se refiere a los comportamientos y actividades
técnicas fundamentales del trabajo. Los elementos clave del desempeiio de las tareas
incluyen el mantenimiento de la conciencia de la situacion (por ejemplo, la interpretacion
y evaluacion de los eventos de trafico), la ejecucion de las acciones de control (por ejemplo,
manteniendo la separacion y gestionando el trafico), la realizacion de tareas de
comunicacion (por ejemplo, la telefonia), y el funcionamiento de las instalaciones (por
ejemplo, el uso de la pantalla de situacion aérea). Cada elemento del desempeno de la tarea
tiene un nivel minimo de desempefio especificado, y existen procedimientos de gestion
estandarizados para los controladores que no realizan cualquiera de estos comportamientos
al nivel requerido (Torres, 2021).

Se ha definido al desempefio de tareas como el comportamiento que esta directamente
relacionado con la realizacion del trabajo. Los comportamientos relacionados con las tareas
contribuyen al nucleo técnico de la organizacion. El comportamiento en el ambito del
desempefio de tareas suele reconocerse como un requisito formal del puesto de trabajo de
los individuos. La descripcion del puesto suele estipular explicitamente que los titulares del

mismo deben realizar estas actividades (Kappagoda, 2018).

El valor profesional es un término genérico que designa los principios mas
importantes y exclusivos del ejercicio de una profesion. En palabras sencillas, son las
creencias y principios rectores que influyen en el comportamiento laboral. Los valores
fundamentales afectan a los valores profesionales y estos tltimos son, en la mayoria de los
casos, extensiones de los valores fundamentales. Los valores profesionales difieren en cada

carrera profesional (Pattison & Pill, 2020).
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El cumplimiento de metas y objetivos es el resultado deseado de las actividades de la

empresa. Los objetivos suelen ser acciones precisas y medidas, con un plazo de ejecucion.
Por lo general, la consecucion de una meta requiere la finalizacion o el cumplimiento de
varios objetivos. Por ello, los objetivos pueden considerarse partes de una meta. Mientras
que las metas suelen repetirse a lo largo del tiempo, los objetivos tienden a ser especificos
y a llevarse a cabo durante un inico periodo, en lugar de repetirse. Las metas y los objetivos
tienden a ser mas amplios en los niveles organizativos superiores. Se vuelven mas
especificos, estrechos y especificos en el tiempo en los niveles inferiores de la jerarquia
organizativa. Ademads, las metas y los objetivos pueden desglosarse por divisiones, areas

funcionales, grupos o equipos dentro de la organizacion (Ichimura et al. 2022).

Cumplimiento de funciones segiin indica Chinchilla-Garza (2018), una funcion de
trabajo es un conjunto de actos realizados por una persona en un puesto concreto que
definen las tareas principales de ese puesto. Las funciones del puesto suelen presentarse
como una lista de tareas cotidianas realizadas por una persona. Los empleadores utilizan
verbos activos para caracterizar los puestos para uso interno y externo al definir las
funciones del puesto. Para el cumplimiento de las funciones laborales, normalmente, se
adjunta una o mas funciones laborales para que los trabajadores puedan entender las

responsabilidades del puesto y ejecutar lo requerido.

La importancia de las relaciones humanas en el lugar de trabajo se entiende mejor en
el contexto de una funcidon definida de forma coherente. Las relaciones humanas son el
conjunto de procesos, procedimientos y personas que participan en el apoyo a las
necesidades de los empleados y del empresario en el lugar de trabajo. Suele implicar
sistemas como la contratacion, las evaluaciones, la finalizacién del empleo y la formacion
continua.

Las relaciones humanas también suelen implicar situaciones que pueden darse de conflicto
u otras complicaciones relacionadas con el personal. A menudo, una empresa incluira un
departamento especifico o una persona responsable de las relaciones humanas en el lugar
de trabajo, a veces incluido en su departamento de recursos humanos (Saavedra et al.,

2019).
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Los beneficios de las relaciones humanas positivas en el lugar de trabajo pueden a

veces proporcionar también resultados tangibles. Por ejemplo, cuando las buenas relaciones
humanas fomentan la contratacion y la retencion de los empleados, pueden reducir los
costes asociados a la incorporacion de nuevos empleados. Unas buenas relaciones humanas
también pueden contribuir a la moral de los empleados, lo que puede aumentar la
productividad y, por tanto, posiblemente también los ingresos. Las relaciones humanas
también pueden ser un fuerte factor de motivacion para que los empleados trabajen con
atencion y den lo mejor de si mismos cada dia, lo que también puede contribuir a la
productividad y la rentabilidad (Jara-Martinez et al., 2019).

Las relaciones humanas son una parte fundamental de la colaboracion y el trabajo en
equipo en el lugar de trabajo. Cuando los empleados tienen una experiencia positiva al
trabajar con sus compafieros y supervisores, pueden optar por trabajar en colaboracion mas
a menudo y también pueden hacerlo de forma méas productiva. Una solida colaboracion
también puede contribuir al buen funcionamiento de las operaciones cotidianas de una
organizacion (Bautista-Cuello et al., 2020).

Las relaciones con el o los responsables de un area de trabajo estan representadas por
las interacciones entre el trabajador y su jefe inmediato o supervisor. Este tltimo debe
interactuar con su area o departamento e incluso con otras organizaciones, asimismo, entre
la organizacion y su ambiente interno (constituido por RRHH, las politicas de la
organizacion, sus disposiciones y el conjunto de estos elementos en general) y externo.
(compuesto por agentes como el mercado, el sector de la competencia, el Estado, los
recursos tecnoldgicos y otros implicados). En este proceso de relaciones, se hace uso de

recursos humanos, econémicos, financieros, etc. (Aylott, 2022).

Como parte fundamental de la cultura de la organizacion se entiende a la relacion con
los compafieros de trabajo, la cual puede suceder en diversos escenarios, entre ellos,
escenarios de comunicacion amistosa (en el marco del mutuo apoyo y la competencia justa),
escenarios de distancia (conservando una comunicacion formal), escenarios de rivalidad
(implicando el uso de técnicas poco honestas para obtener beneficios personales), y
escenarios de conflictos abiertos y de efecto destructivo para las relaciones interpersonales.

Se considera muy importante el estudio de la estructura comunicativa generada en el
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entorno de trabajo debido a su implicancia en las relaciones entre trabajadores (Cruz et al.,

2022).

El trabajo en equipo se define como el proceso de trabajar en colaboraciéon con un
grupo de personas para lograr un objetivo. Suele ser una parte crucial de una empresa, ya
que a menudo es necesario que los compaieros trabajen bien juntos, esforzandose al
maximo en cualquier circunstancia. El trabajo en equipo significa que las personas trataran
de cooperar, utilizando sus habilidades individuales y proporcionando una
retroalimentacion constructiva, a pesar de cualquier conflicto personal entre los individuos.
Existen siete impulsores de la eficacia del trabajo en equipo: capacidades, cooperacion,
coordinacidén, comunicacion, cogniciones, condiciones y coaching (Tannenbaum & Salas,
2020). En este contexto para la investigacion se planted como problema general ;Existe
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica 2022? y los problemas especificos: ;Existe
relacion entre la integracion de personas y el desempeiio laboral del personal asistencial de
un hospital de Huancavelica 20227?; ;Existe relacion entre el desarrollo de personas y el
desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022?; ;Existe
relacion entre las recompensas a las personas y el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica 2022?; ;Existe relacion entre la retencion de
personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica

20227

La gestion del talento humano es la base técnica y social de los sistemas de salud y
su mejoramiento. La contribucién de los trabajadores de la salud es un componente esencial
de la capacidad del sistema de salud para garantizar el acceso equitativo a servicios de

calidad para toda la poblacion (Inga y Arosquipa, 2019).

El presente estudio se justifica porque se analizaron las dimensiones de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral del personal asistencial en una organizacion que
brinda servicios de salud, con acciones de fortalecimiento y mejoras considerando que, para
el logro de un desempefio laboral positivo, se requiere de capacitacion continua,
actualizacion de conocimientos, incentivos que le permita mejorar su desempeio laboral.

La eficacia de la gestion del talento tiene relevancia social porque beneficiara el desempeio
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del personal manifestado en la atencion de calidad de los servicios de salud a los usuarios

que se atienden en el Hospital.

La investigacion se planteé como objetivo general, Determinar la relacion que existe entre
la Gestion del Talento Humano y el desempeiio laboral del personal asistencial de un
hospital de Huancavelica 2022; y, como objetivos especificos: Determinar la relacion que
existe entre la integracion de personas y el desempefio laboral del personal asistencial de
un hospital de Huancavelica 2022. Determinar la relacion que existe entre el desarrollo de
personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022. Determinar la relacion que existe entre las recompensas a las personas y el desempeio
laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022; Determinar la relacion
que existe entre la retencion de personas y el desempefio laboral del personal asistencial de

un hospital de Huancavelica 2022

Se plante¢ la hipotesis general, Existe relacion directa entre la Gestion del Talento Humano
y el desempefio laboral del personal del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022; asi como las hipotesis especificas: Existe relacion directa entre la integracion de
personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022; Existe relacion directa entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022; Existe relacion directa entre las
recompensas a las personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital
de Huancavelica 2022; Existe relacion directa entre la retencion de personas y el desempefio

laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022.

II. METODO 2.1. Tipo y disefio de investigacién
2.1.1 Tipo de investigacion
Investigacion es de tipo bésica, nivel descriptivo correlacional con enfoque
cuantitativo. La investigacion basica es un tipo de investigacion que tiene como
objetivo comprender mejor un tema, un fendmeno o una ley basica de la
naturaleza. La investigacion basica también se denomina investigacion pura o
investigacion fundamental. La investigacion basica puede llevarse a cabo en

diferentes campos de la ciencia con el objetivo principal de ampliar la frontera
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del conocimiento y desarrollar el alcance de estos campos de estudio (Novikov

etal., 2019).

Es descriptiva correlacional poque permite estudiar las caracteristicas de
las variables para posteriormente establecer la relacion entre ambas variables.

La investigacion es de enfoque cuantitativo, en virtud de que se realizo un
proceso de recopilacion de datos numéricos mediante técnicas estandarizadas vy,

a continuacion, la aplicacién de métodos estadisticos para obtener informacion.

2.1.2 Diseiio de investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental. El estudio no

experimental, no manipulara la variable (Zacarias y Supo, 2020).

2.2. Poblacion, muestra y muestreo

2.2.1 Poblacion
La poblacion estuvo conformada por el personal asistencial del Hospital 11
Red Asistencial EsSalud Huancavelica, comprendida por 240 trabajadores.
Criterios de inclusion
- Personal Asistencial, que labore en el Hospital mas de 3 meses.
- Personal Asistencial contratado o nombrado que acepten participar en el
estudio.
- Personal Asistencial que firmen o acepten el consentimiento informado.

Criterios de exclusion
- Personal Asistencial que no acepte participar en el estudio.

- Personal Asistencial no contratado (internos, serumistas)

2.2.2 Muestra
La muestra estuvo conformada por 134 trabajadores del area asistencial del
Hospital II Red Asistencial EsSalud Huancavelica, se realiz6 un muestreo por
conveniencia dada las caracteristicas del establecimiento de salud y el acceso

al personal asistencial.
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2.2.3 Muestreo

Técnica de muestreo no probabilistico por conveniencia, en donde no es
exacta la probabilidad de que un sujeto de la poblacion participe en el estudio.

(Hernéndez 2019 p.79).

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.3.1 Técnicas
En el estudio se aplico una ENCUESTA. La aplicacion de las encuestas es
un método de recopilacion de informacion que surge de las respuestas de los
sujetos pertenecientes a una determinada muestra, representativa de una

poblacioén en estudio (Thomas, 2021 p. 303).

2.3.2 Instrumentos de recoleccion de datos
Se empleo el cuestionario. Segun Kuada (2021), las preguntas formuladas
e incluidas en el cuestionario deben ser dirigidas y orientadas a los miembros de

la muestra (Kuada 2021).

2.3.3 Validez
El instrumento de investigacion fue validado por tres jueces que
determinaron que el instrumento mide lo que pretende medir y cumple los
objetivos de la encuesta. El proceso de validacion garantizd que se utilice un

formato normalizado y que el instrumento presentado sea adecuado para su uso.

2.3.4 Confiabilidad
Se utilizd el software estadistico SPSS, version 25, para calcular la
fiabilidad del instrumento de recogida de datos, para medir la consistencia
interna. Este analisis se evaludé mediante la prueba alfa de Cronbach obteniendo

un coeficiente de 0,864, considerandose un instrumento confiable.

Tabla 1 Calculo de confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de Cronbach N de elementos
,864 33

2.4. Procedimiento

Para iniciar la aplicacion de la encuesta se contd con la autorizacion de las
autoridades del Hospital.

Los datos fueron recolectados, previa coordinacion con el jefe de personal.

En las fechas programadas la investigadora se presentd debidamente identificada,
luego de explicar el objetivo de la encuesta, se les brindd conocimiento de su
libertad de decision a participar o no en el estudio.

La participacion voluntaria de cada participante fue corroborada en el
consentimiento informado.

La informacion brindada por los participantes fue ingresada a una base de datos
Excel, debidamente codificada manteniendo la confidencialidad y el anonimato.
La base de datos se exportd al programa SPSS version 25 donde fueron

analizados y luego presentados en tablas y figuras.

2.5. Método de analisis de datos

Los datos se analizaron en el software SPSS v. 25

Se empleo el método de Spearman, para la medida paramétrica de la correlacion

de rango y para medir la asociacion entre las dos variables.

2.6. Aspectos éticos

El proyecto de investigacion se present6 al comité de ética para su evaluacion de

acuerdo a las normas del cédigo de ética vigente de la Universidad Privada de

Huancayo Franklin Roosevelt, y codificado por el comité de ética.

La informacion obtenida se codifico, utilizandola estrictamente para los fines del

estudio, con ética y responsabilidad, manteniendo el anonimato de los participantes.
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III. RESULTADOS

Después del procesamiento de los datos obtenidos en la investigacion, se pueden presentar
los siguientes resultados:
Figura 1
Variable

Representacion porcentual de integracion de personas y el desemperio laboral del
Gestion del talento humano

personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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1. Considera que el 2. Considera que el 3. El personal nuevo 4. Considera que el
personal es reclutadoy @ personal seleccionado recibe induccion personal recibe la
seleccionado mediante un/ cumple con el perfil para pertinente para documentacién adecuada
proceso profesional y los cargos y funciones integrarse al equipo de para cumplir con sus
planificado, conforme a trabajo de la institucién funciones

las necesidades
institucionales

Nota**. Integracion de personas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la variable Gestion del talento humano, se muestra en el figura 1, la dimensién 1:
Integracion de personas, observamos que los participantes manifestaron encontrarse de
acuerdo que el personal es reclutado y seleccionado mediante un proceso profesional y

planificado conforme a las necesidades institucionales 50% (67); el personal seleccionado
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cumple con el perfil para los cargos y funciones 78,4 % (105), el personal nuevo recibe

induccidn pertinente para integrarse al equipo de trabajo de la institucion 65,7% (88) y el

personal recibe la documentacion adecuada para cumplir con sus funciones 73,1% (98).

Figura 2 Representacion porcentual de desarrollo de personas y el desemperio laboral
del personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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5. Existe una 6. La institucion 7. La institucion 8. Las 9. Considera que la
planificacion en el cumple con la realiza capacitaciones se institucion
cronograma de capacitacion capacitaciones realizan utilizando promueve el
capacitacion continua al personal acordes a las recursos adecuados desarrollo
para mejorar su necesidades del {ponente profesional que
habilidades y personal especializado, mejoren las
desempefio material visual, competencias y
profesional ambiente y recursos  habilidades del
necesarios) personal

Nota**. Desarrollo de personas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la dimensién 2, desarrollo de personas. Se evidencia en la figura 2, que los participantes
estan de acuerdo 51,5% (69) que. existe una planificacion en el cronograma de
capacitacion; 72,4% (97), la institucion cumple con la capacitacion continua al personal
para mejorar su habilidades y desempefio profesional, 66,4 % (89) se realiza capacitaciones
acordes a las necesidades del personal, 76,9% (103) Las capacitaciones se realizan

utilizando recursos adecuados (ponente especializado, material visual, ambiente y recursos
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necesarios), 68,7% (92) Considera que la institucion promueve el desarrollo profesional

que mejoren las competencias y habilidades del personal.

Figura 3 Representacion porcentual de recompensas a las personas y el
desemperio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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10. Recibe una 11. Percibe una 12. La institucion 13. Por el buen 14. Los beneficios
remuneracion remuneracion reconoce y premia desempefio de sus sociales que recibe
acorde a sus acorde al mercado el buen desempeno funciones el son acordes a los
funciones laborales del trabajador personal es establecidos en las
ascendido a un instituciones
cargo superior publicas a nivel
nacional

Nota**. Recompensas a las personas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Enla Figura 3, se puede apreciar los resultados del analisis de la dimension 3: Recompensas
a las personas, manifestaron encontrarse de acuerdo 56,0%, (75) recibe una remuneracion
acorde a sus funciones laborales 53% (71) Percibe una remuneracion acorde al mercado.
La institucion reconoce y premia el buen desempefio del trabajador, manifestaron
encontrarse en desacuerdo 56,7%. (76) y por el buen desempeiio de sus funciones el

personal es ascendido a un cargo superior en desacuerdo 53,7 % (72).
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Figura 4 Representacion porcentual de retencion de personas y el desemperio laboral del
personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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15. Los materiales y 16. Los programas de 17. Considera que el 18. Considera que
herramientas de trabajo  salud ocupacional personal se apoya existe una adecuada
garantizan el garantizan el cuidadoy mutuamente parael  comunicacion entre el
desempefio de sus conservacion de su logro de los objetivos personal de la
funciones salud institucionales institucion

Nota**. Retencion de personas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La figura 4, nos muestra los resultados de la dimension 4: Retencion de personas, en donde
los participantes manifiestan estar de acuerdo con los materiales y herramientas de trabajo
garantizan el desempefio de sus funciones 62,7% (84); de acuerdo con los programas de
salud ocupacional garantizan el cuidado y conservacion de su salud 64,2% (86) y de acuerdo
con que el personal se apoya mutuamente para el logro de los objetivos institucionales
64,9% (87); el 63,4% (85) manifestaron que se encuentran en desacuerdo con la

comunicacion entre el personal de la institucion.
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Respecto a la variable Desempeifio laboral

Figura 5 Representacion porcentual de la variable desemperio laboral: competencias del
personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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1. El personal 2. Serealiza 3. El personal 4. El personal 5. El personal
asistencial ha evaluaciones demuestra dominio asistencial cuidala cumple con las
ingresado ala periodicas del de sus imagen normas
institucion por desempenio del conocimientos institucional establecidas por la
CONCUrso personal solucionando institucion

problemas que se
presentan en su
desempefio

Nota**. Competencias

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Respecto a la variable Desempefio laboral, en su dimension 1: Competencias, se muestra
en la figura 5, los participantes manifestaron el personal asistencial ha ingresado a la
institucion por concurso 58,3% (7) y totalmente de acuerdo 33,3% (4) en los items se realiza
evaluaciones periddicas del desempeno del personal, el personal demuestra dominio de sus
conocimientos solucionando problemas que se presentan en su desempefio, el personal
asistencial cuida la imagen institucional y el personal cumple con las normas establecidas

por la institucion.

33



Tabla
Figura 6 Representacion porcentual de la variable desemperio laboral: desemperio de
tareas del personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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6. Considera que el 7. El personal 8. El personal 9, Considera que el 10. Considera que
desempeiio del cumple con cumple conel | buen desempefio el personal asiste
personal responsabilidad las desempefio de sus. depende de los puntualmente y no
asistencial se  tareas en el puesto funciones en el incentivos registra faltas a su
orienta a los asignado tiempo asignado recibidos lugar de trabajo
resultados
esperados

Nota**. Desemperio de tareas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La figura 6, muestra los resultados de la dimension 2: desempefio de tareas, en donde se
observa que se 50% (6) de los participantes se encuentran de acuerdo que personal
asistencial se orienta a los resultados esperados, 41,7% (5) se encuentra totalmente de
acuerdo que el personal cumple con responsabilidad las tareas en el puesto asignado;
respecto al que el personal cumple con el desempefio de sus funciones en el tiempo asignado
50% (6) se encuentra de acuerdo; 50% (6) se encuentra de acuerdo que el buen desempefio
depende de los incentivos recibidos; 50,3% (7) de acuerdo que el personal asiste

puntualmente y no registra faltas a su lugar de trabajo.
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Figura 7 Representacion porcentual variable desemperio laboral: relaciones humanas del
personal

asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022
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11. De presentarse | 12. Considera que | 13. Lainstitucién | 14. Considera que 15. El personal

algun inconvenienteexiste una adecuada asigna trabajos en los trabajos en asistencial
el personal se dirige comunicacion entre grupos para el logro grupo incentiva a contribuye al
asu jefe inmediato el personal dela = de metas por area una buena desarrollo de un
superior institucion comunicacion buen ambiente
laboral

Nota**. Relaciones humanas

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La figura 7, muestra los resultados de la dimension 3: Relaciones humanas, en donde se
aprecia que el 50% (6), se encuentra totalmente de acuerdo que de presentarse algiin
inconveniente el personal se dirige a su jefe inmediato superior; con respecto a que existe
una adecuada comunicacion entre el personal de la institucion coinciden en desacuerdo y
totalmente de acuerdo 41,7% (5); el 50% (6) considera que la institucidon asigna trabajos en
grupos para el logro de metas por area; 41,7% (5) considera que los trabajos en grupo
incentiva a una buena comunicacion y 58,3% (7) menciona que el personal asistencial

contribuye al desarrollo de un buen ambiente laboral.
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Prueba de hipotesis

Tabla 2

Relacion de la gestion del talento humano y desemperio laboral del personal asistencial de

un hospital de Huancavelica, 2022

Correlacion no paramétrica

Correlaciones
Gestion del
talento  Desempefio
humano laboral
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 ,965™
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 12 12
Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,965™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 12 12

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Del analisis estadistico, se observa en la tabla 2, el p-valor calculado de 0,000 menor que
0,01 (0,000 <0,01), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna:
Existe relacion directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022. El coeficiente p Spearman es de
0,965, lo que indica que la relacion entre las variables es directa y muy fuerte.

Con el resultado se puede afirmar al 99% de confianza que existe una relacion positiva y

fuerte entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

36



Tabla

3

Relacion de integracion de personas y desemperio laboral del personal asistencial de un
hospital de Huancavelica, 2022

Correlacion no paramétrica Correlaciones

Integraciéon Desempefio
de personas laboral

Rho de Integracion de Coeficiente de 1,000 ' ,719™
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) . ,008
N 12 12
Desempeiio laboral Coeficiente de ,719™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 12 12

Nota**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Del andlisis estadistico, se observa en la tabla 3, el p-valor calculado de 0,000, menor que
0,01 (0,000 <0,01), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna:
Existe relacion directa entre la integracion de personas y el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022. El coeficiente p Spearman es de 0.719, lo
que indica que la relacion entre la dimension y la variable es directa y fuerte.

Con el resultado se puede afirmar al 99% de confianza que existe una relacion positiva y

fuerte entre integracion de personas y desempefio laboral.
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4

Relacion de desarrollo de personas y el desemperio laboral del personal asistencial de un
hospital de Huancavelica, 2022

Correlacion no paramétrica Correlaciones
Desempefio  Desarrollo
laboral de personas

ok

Rho de Desempeiio laboral Coeficiente de 1,000 975
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 12 12
Desarrollo de Coeficiente de ,975™ 1,000
personas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 12 12

Nota**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Del anélisis estadistico, se observa en la tabla 4, el p-valor calculado de 0,000, menor que
0,01 (0,000 < 0,01), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna:
Existe relacion directa entre el desarrollo de personas y el desempeiio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022. El coeficiente p Spearman es de 0,975, lo
que indica que la relacion entre la dimension y la variable es directa y fuerte.

Con el resultado se puede afirmar al 99% de confianza que existe una relacion positiva y

fuerte entre el desempeno laboral y desarrollo de personas.
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5
Relacion de recompensas a las personas y el desemperio laboral del personal asistencial
de un hospital de Huancavelica, 2022

Correlacion no paramétrica Correlaciones
Desempeiio = Recompensas

laboral a las personas

Rho de Desempefio laboral Coeficiente de 1,000 ,893
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 12 12

Recompensas a las  Coeficiente de ,893" 1,000
personas correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 12 12

Nota**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 5, se muestra los resultados de la dimension recompensas a las personas de la
variable gestion del talento humando en donde se aprecia el p-valor calculado de 0,000,
menor que 0,01 (0,000 < 0,01), lo que nos permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipoétesis alterna: Existe relacion directa entre las recompensas a las personas y el desempeno
laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022. El coeficiente p
Spearman es de 0.893, lo que indica que la relacion entre la dimension y la variable es directa
y fuerte.

Con el resultado se puede afirmar al 99% de confianza que existe una relacion positiva y

fuerte entre Desempefio laboral y las recompensas a las personas.
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6

Relacion de retencion de personas y desemperio laboral del personal asistencial de un
hospital de Huancavelica, 2022

Correlacion no paramétrica Correlaciones
Desempeiio Retencion

laboral de personas

Rho de Desempefio laboral Coeficiente de 1,000 ,692°
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,013

N 12 12

Retencion de Coeficiente de ,692° 1,000
personas correlacion

Sig. (bilateral) ,013
N 12 12

Nota**. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Del anélisis estadistico, se observa en la tabla 6, el p-valor calculado de 0,000, menor que
0,01 (0,000 < 0,01), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna:
Existe relacion directa entre la retencion de personas y el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica, 2022. El coeficiente p Spearman es de 0,692, lo
que indica que la relacion entre la dimension y la variable es directa y fuerte.

Con el resultado se puede afirmar al 99% de confianza que existe una relacion positiva y

fuerte entre el desempefio laboral y la retencion de personas.
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IV. DISCUSION

Respecto al objetivo general, determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempeio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022, la gestion del talento humano se relaciono significativamente (p-valor < 0.05) con el
desempefio laboral, mostrando una correlacion directa y muy fuerte (p Spearman = 0.965).
En base a este hallazgo, se tiene a diversos autores quienes utilizaron diferentes pruebas
estadisticas para medir el mismo objetivo, entre ellos se tiene a Bendezu-Pacifico (2020)
quienes encontraron una relacion directa y fuerte entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral (p de Spearman = 0.892), asimismo Solano (2017), quien en una
empresa de Huanuco encontrd una relacion directa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral (Rho de Pearson =0.627, p valor = 0.000), en una clinica del sector salud.
Ademas, Jara-Martinez et al. (2019), determinaron la incidencia de la gestion del talento

humano en el desempefio laboral (R? Nagelkerker = 28.4%).

Respecto al objetivo especifico 1, determinar la relacion que existe entre la integracion de
personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022, se obtuvo que la dimension integracion de personas de la variable gestion del talento
humano tiene relacion significativa (p-valor < 0.05) con el desempeio laboral mostrando
una correlacion directa y fuerte (p Spearman = 0.719). En base a este hallazgo, se tiene a
Torres (2021), quien hall6 una relacion media entre la dimension integracion de personas y
desempefio laboral (r Pearson = 0.418). En cuanto a la teoria disponible Aylott (2022) la
integracion de personas refleja los esfuerzos de la organizacion por crear y mantener una

relacion positiva con los trabajadores, ayudando, previniendo y resolviendo problemas.

Respecto al objetivo especifico 2, determinar la relacion que existe entre el desarrollo de
personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022, se obtuvo que la dimension desarrollo de personas de la variable gestion del talento
humano tiene relacion significativa (p-valor < 0.05) con el desempefio laboral mostrando
una correlacion directa y fuerte (p Spearman = 0.975). En base a este hallazgo, se tiene a
Torres (2021), quien hall6 una relaciéon media entre la dimension desarrollo de personas y
desempefio laboral (r Pearson = 0.454). En cuanto a la teoria disponible, se tiene a Al-Jawali
et al. (2022), quienes afirmaron que el desarrollo de personas es necesario para contribuir a

los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Respecto al objetivo especifico 3, determinar la relacion que existe entre las recompensas a
las personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022, se obtuvo que la dimension recompensas a las personas de la variable gestion del
talento humano tiene relacién significativa (p-valor < 0.05) con el desempeiio laboral
mostrando una correlacion directa y fuerte (p Spearman = 0.893). En base a este hallazgo,
se tiene a Torres (2021), quien hallé una relacion media entre la dimension recompensas a
las personas y desempefio laboral (r Pearson = 0.308). En cuanto a la teoria disponible, se
tiene a Karikari et al. (2018), quienes afirmaron que las recompensas desarrollan una actitud
mas positiva, generan motivacion y compromiso para la consecucion de mejores resultados

en el personal.

Respecto al objetivo especifico 4, determinar la relacion que existe entre la retencion de
personas y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022, se obtuvo que la dimension retencion de personas de la variable gestion del talento
humano tiene relacion significativa (p-valor < 0.05) con el desempeio laboral mostrando
una correlacion directa y fuerte (p Spearman = 0.692). En base a este hallazgo, se tiene a
Torres (2021), quien hallé una relacion media entre la dimension retencion de personas y
desempefio laboral (r Pearson = 0.421). En cuanto a la teoria disponible, se tiene a Garcia et
al. (2018), quienes afirmaron que es importante atraer al personal con talento, porque son un
recurso muy escaso para las organizaciones, ademads, se debe crear un entorno empresarial
favorable. Igualmente, Enamala & Reddy (2022), indicaron que la retencion de personas,

puede hacer que la plantilla se torne mas estable y productiva.

V. CONCLUSIONES

1.  Existe relacion estadisticamente significativa p<0,000 entre las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022, comprobado con el coeficiente p Spearman de 0,965, que indica
que la relacion entre las variables es directa y muy fuerte.

2. Existe relacion estadisticamente significativa p<0,000 entre la integracion de personas
y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022,
comprobado con el coeficiente p Spearman de 0.719, que indica que la relacion entre

la dimension y la variable es directa y fuerte.
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3.  Existe relacion estadisticamente significativa p<0,000 entre el desarrollo de personas
y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022,
comprobado con el coeficiente p Spearman de 0,975, que indica que la relacion entre
la dimension y variable la es directa y fuerte.

4.  Existe relacion estadisticamente significativa p<0,000 entre las recompensas a las
personas y desempeiio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica
2022, corroborado con el coeficiente p Spearman de 0,893, que indica que la relacion
entre la dimension y la variable es directa y fuerte.

5. Existe relacion estadisticamente significativa p<0,000 entre la retencion de personas y
desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022,
corroborado con el coeficiente p Spearman de 0,692, que indica que la relacion entre

la dimension y variable la es directa y fuerte.

VI. RECOMENDACIONES

1. Realizar investigaciones que evaluen la satisfaccion del usuario para determinar la gestion
del talento humano a través del desempeio laboral del personal de establecimientos de
Salud.

2. Establecer un programa que evalte periddicamente la satisfaccion del personal, con la
finalidad de identificar las debilidades de la gestion del talento humano y reforzarlas,
convirtiéndolas en fortalezas.

3. Considerar la participacion de un representante de cada area asistencial, que aporte
conocimientos, experiencias necesarias, en la toma de decisiones para la implementacion
de nuevas estrategias de mejora del desempefio laboral, en beneficio del logro de los
objetivos institucionales.

4. Plantear procesos con objetivos claros y pertinentes a las actividades laborales y al
servicio que brindan, con el fin de que el personal conozca realmente las
responsabilidades que deben cumplir.

5. Planificar estrategias para el reconocimiento del desempeiio laboral, a través de

documentos y otros reconocimientos, que motiven el mejoramiento del personal.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Autor(es): Maria Mercedes Alania Quenta

Tema: “Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de Huancavelica 2022”

VARIABLE Y -
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA




PROBLEMA GENERAL:

(Existe relacion entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio
laboral del personal asistencial de un
hospital de Huancavelica 2022?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:
(Existe relacion entre la integracion de
personas y el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022?

(Existe relacion entre el desarrollo de
personas y el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022?

(Existe relacion entre las recompensas
a las personas y el desempefio laboral
del personal asistencial de un hospital
de Huancavelica 20227

(Existe relacion entre la retencion de
personas y el desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre la
Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral del personal asistencial
de un hospital de Huancavelica 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Determinar la relacion que existe
entre la integracion de personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un Thospital de
Huancavelica 2022

- Determinar la relacion que existe
entre el desarrollo de personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022

- Determinar la relaciéon que existe
entre las recompensas a las personas y
el desempeflo laboral del personal
asistencial de un Thospital de
Huancavelica 2022

- Determinar la relacion que existe
entre la retencion de personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion directa entre la
Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022

HIPOTESIS ESPECIFICAS

- Existe relacion directa entre la
integracion de personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022

- Existe relacion directa entre el
desarrollo de personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022

- Existe relacion directa entre las
recompensas a las personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022

- Existe relacion directa entre la
retencion de personas y el
desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022.

Variable
Independiente:
Gestion del
humano

talento

Dimension

-Integracion de personas
- Desarrollo de
personas
-Recompensas a
las personas.
- Retencion de personas

Variable Dependiente
Desempeiio laboral

Dimension

- Competencias

- Desempeilo de tareas
- Relaciones humanas

ALCANCE DE LA INVESTIGACION:

Corresponde a una investigacion de tipo basica,

enfoque cuantitativo, Descriptiva-correlacional.

METODO DE LA INVESTIGACION

DISENO DE LA INVESTIGACION

No experimental, transeccional o transversal

POBLACION

Constituida 240 trabajadores del Hospital II Red

Asistencial EsSalud Huancavelica.

MUESTRA

Resultado de un muestreo no probabilistico por

conveniencia.
TECNICA DE

INFORMACION

Encuesta

INSTRUMENTO

Cuestionario revisado y evaluado por jueces expertos en

el tema, la confiabilidad se realizd6 a través del

coeficiente alfa de Cronbach.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS

Los datos se analizaron mediante en el Software

estadistico Statistical Package for the Social Sciences

(SPSS v 25).

Se empleo método de Spearman, para la medida

paramétrica de la correlacion de rango y para medir la

relacion entre las dos variables.

RECOPILACION DE
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Anexo 2. Operacionalizacion de Variable

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Escala valorativa Niveles/rangos
. - Reclutamiento
Integracion de .
- Seleccion
personas .,
- Induccion Ordinal: Escala de Likert
, - Cronograma de capacitacion de
Segun Torres (2021) “es el £ p.
proceso de gestion o direccion | 1o d acuerdo a las necesidades Escala: Ordinal
esarrollo de .. S, scala: Ordina
; - Actividades de Capacitacion
Variable 1 de personas que comprende las personas P . Totalmente en
actividades de integracion, - Programas de desarrollo desacuerdo )
., profesional Eficiente [ 44 — 60]
Gestion del talento desarrollo, recompensas y . En desacuerdo R, 1 ) 44 >
humano retencion de personas o - Sistema de remuneraciones Ni de acuerdo ni en egular [ 28 — )
laborad d d Recompensas | . . ' Ineficiente [ 12 — 28 >)
colaboradores dentro de una Programa de incentivos desacuerdo 4. De
S, a las personas. . . :
organizacion” (p. 14). - Prestaciones sociales acuerdo
- Condiciones higiénicas . Totalmente de acuerdo
Retencion de p .
- Programa de salud ocupacional
personas )
- Relaciones con el personal
- Competencias profesionales
) . . - Actitudes en el desempeiio de sus
Se entiende como desempefio| Competencias funciones Ordinal: Escala de Likert
laboral al - Valores profesionales A
“esfuerzo y  resultado — Escala: Ordinal
rrad 1 - Cumplimiento de las metas y
Variable 2 mostrado por 0s Desempefio de objetivos institucionales . Totalmente en .
colaboradores que .. . d d Eficiente [ 44 — 60]
de la demostracién tareas - Cumplimiento de funciones esacuerdo Regular [ 28 — 44 >)
compren -
Desempefio laboral P . laborales : En desacuerdo ) .
de sus competencias, el Rolnci l ades d _ Ni de acuerdo ni en Ineficiente [ 12 — 28 >)
desempeiio de tareas y las ) 16, ac1.0ne.srcon as autoridades de desacuerdo
relaciones humanas” Relaciones a 1lnst.1fu01on | . d . De acuerdo
(Torres, 2021, p. 14). humanas - Relacion con los compaiieros de . Totalmente de acuerdo

trabajo

Trabajo en equipo

52



Anexo 3 Instrumento de Investigacion

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL

1

2

3

4

5

3= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 4=

V(1) Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

(D1) DIMENSION 2:Integracion de personas

1. Considera que el personal es reclutado y seleccionado mediante un proceso
profesional y planificado, conforme a las necesidades institucionales

2. Considera que el personal seleccionado cumple con el perfil para los cargos y
funciones

3. El personal nuevo recibe induccion pertinente para integrarse al equipo de
trabajo de la institucion

4. Considera que el personal recibe la documentacion adecuada para cumplir con
sus funciones

(D2) DIMENSION 2: Desarrollo de personas

5. Existe una planificacion en el cronograma de capacitacion

6. La institucién cumple con la capacitacion continua al personal para mejorar
su habilidades y desempefio profesional

7. La institucion realiza capacitaciones acordes a las necesidades del personal

8. Las capacitaciones se realizan utilizando recursos adecuados (ponente
especializado, material visual, ambiente y recursos necesarios)

9. Considera que la institucién promueve el desarrollo profesional que mejoren
las competencias y habilidades del personal

(D3) DIMENSION 3: Recompensas a las personas

10. Recibe una remuneracion acorde a sus funciones laborales

11. Percibe una remuneracion acorde al mercado

12. La institucién reconoce y premia el buen desempefio del trabajador

13. Por el buen desempeifio de sus funciones el personal es ascendido a un cargo
superior

14. Los beneficios sociales que recibe son acordes a los establecidos en las
instituciones publicas a nivel nacional

(D4) DIMENSION 4: Retencion de personas

15. Los materiales y herramientas de trabajo garantizan el desempefio de sus
funciones

16. Los programas de salud ocupacional garantizan el cuidado y conservacion
de su salud

17. Considera que el personal se apoya mutuamente para el logro de los
objetivos institucionales

18. Considera que existe una adecuada comunicacion entre el personal de la
institucion

De acuerdo 5=
Totalmente de
acuerdo
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V(2) Variable 2: DESEMPENO LABORAL

(D1) DIMENSION 5: Competencias

1= Totalmente en
desacuerdo 2= En
desacuerdo 3= Ni
de acuerdo ni en

1. El personal asistencial ha ingresado a la institucién por concurso

2. Se realiza evaluaciones periddicas del desempefio del personal

desacuerdo 4= De
acuerdo 5=
Totalmente de

3. El personal demuestra dominio de sus conocimientos solucionando
problemas que se presentan en su desempefio

4. El personal asistencial cuida la imagen institucional

5. El personal cumple con las normas establecidas por la institucion

(D2) DIMENSION 6: Desempeifio de tareas

6. Considera que el desempefio del personal asistencial se orienta a los
resultados esperados

7. El personal cumple con responsabilidad las tareas en el puesto
asignado

8. El personal cumple con el desempefio de sus funciones en el tiempo
asignado

9. Considera que el buen desempeiio depende de los incentivos recibidos

10. Considera que el personal asiste puntualmente y no registra faltas a
su lugar de trabajo

(D3) DIMENSION 7: Relaciones Humanas

11. De presentarse algin inconveniente el personal se dirige a su jefe
inmediato superior

12. Considera que existe una adecuada comunicacion entre el personal
de la institucion

13. La institucion asigna trabajos en grupos para el logro de metas por area

14. Considera que los trabajos en grupo incentiva a una buena
comunicacion

15. El personal asistencial contribuye al desarrollo de un buen ambiente
laboral

acuerdo
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nota:

Confidencialidad: La informacion obtenida se codificard y se utilizara estrictamente para los
fines del estudio, con ética y responsabilidad, manteniendo el anonimato de los participantes.

Riesgos: Dado que se trata de un estudio con minime o ningun riesgo para el participante.

Titulo de investigacion:

“Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de
Huancavelica 2022"

El objetivo de la investigacion:

Determinar la influencia de |la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica 2022.

{Participantes en la encuesta?
Conformada por el personal asistencial del Hospital || Red Asistencial ESSALUD Huancavelica.

+ Personal Asistencial, que labore en el Hospital mas de 3 meses.
= Personal Asistencial contratado o nombrado que acepten participar en el estudio.
* Personal Asistencial que acepte el consentimiento informado.

Tiempo requerido:

El tiempo de duracién es a criterio, sin embargo, el participante enviara el cuestionario llenado
una ver aceptada en un plazo 24 horas.

Su participacion es completamente voluntaria
Derecho de retirarse del estudio:

El participante tendra el derecho retirarse de la investigacion, no habra ninguan tipo de sancion
o represalias.
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Anexo 4. Consentimiento informado
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Anexo 5. Certificado de validez del Instrumento.

VALIDEZ DE CONTENIDO PARA LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN LA OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:

Nombre del profesional
{Quien brinda opinidn)

DEIBEN ESCALANTE MEZA

DNI.47153056

Grado académico

MAESTRO EN ADMINISTRACION

E-rnail

descalante@uroosevelt.edu.pe

Teléfono:962621055

Institucion donde labara

UR

Cargo

DOCENTE

Nombre del instrumento

Cuestionario

Titulo de la investigacion

"Gestion del talento humano y el desempenio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica 2022

2. ASPECTOS DE VALIDACION

OPINION DE APLICABILIDAD

INDICADORES CRITERIDS Defidente Regular Buena Muy buena Excelente
00200 21-40%, A41-60% E1-B0%: B1-100%
5] [1 2025 [20 [ 35 [40 [45 [ S0 [55 [ 60 [ 65 | 70 [ 75 [ 80 | 85 [ o0 [ 95 | 100
5
1. CLARIDAD Formulado con un X
lenguaje apropiado
2. OBIETIVIDAD Expresidn en X
capacidades
observables
B. ACTUALIDAD Adecuado a los X
requerimientos
actuales
. ORGANIZACION Existe una X
arganizacion lagica
E. SUFICIEMCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
. Adecuado para x X
NTENCIOMALIDAD recoger la
informacion requerida
[F. COMSISTEMNCIA Basados en aspectos X
tedricos-cientificos
B.COHERENCIA Es coherente entre los X
indicadores y sus
dimensiones
B.METODOLOGIA Responde al propdsito X
que se persigue
PUNTAJE PARCIAL 40 20 70 50
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
PROMEDIO puntaje T

APLICABLE

Firma del experto informante

DMNI.47153056

oAt

Autor del instrumento a validar

DNI. 47719085

!
I <

e
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'

Observaciones (precisar si hay suficiencia): CONSIDERO QUE DEBE INCREMENTAR EL NUMERO DE PREGUNTAS EN EL CUESTIONARIO
SOBRE DESEMPENO LABORAL

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ......MS. DEIBEN ESCALANTE MEZA...........cccccomvnninnnnsisnsnensnnss
DNE......... 47153056...............
Especialidad del validador: ......ADMINISTRACION Y METODOLOGIA

|||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||

"Pertinencla: £ ftem comesponde al conceptn tefrico formuéada.

TRalevancia: Fl item es apropiads para representar al componente o dimensin especficadel = e 30...de......junio.....del 2022
onstructo
"Claridad: S entisnde sin dficultad alguna el enunciadn def (tam, &8 conclsa, exacts y dinecto e
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks ftems planigados son suficientes para mede i "
dimengisn T
Firma del Experto Informante
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VALIDEZ DE CONTENIDO PARA LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN LA OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:

Nombre del profesional
{Quien brinda opinion)

losé Antonio Sanchez Meza

DI
19938295

Grado académico

Magister en Administracidn. Mencidn: Administracion estratégica

E-mail

jsanchezm{@uncp.edu.pe

Teléfono:964006400

Institucion donde labora

Docente

Universidad Macional del Centro del Pert | Cargo

Nombre del instrumento

Cuestionario

Titulo de Ia investigacian

"Gestidn del talento humano y el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica 2022"

OPINION DE APLICABILIDAD

2. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regufar Buena Muy buena Excelenta
00-208% 21-40% 41-60% 61-B0% 21-100%
HET 20 25 [20 |35 | a0 |45 |50 |ss 65 |70 |75 |80 |85 | o0 |95 | 100
1. CLARIDAD Formulado con un
lenguaje apropiado
2. OBJETIWIDAD Expresién en X
capacidades
observables
B. ACTUALIDAD Adecuado a los X
requerimientos
actuales
W ORGAMNIZACION | Existe una X
organizacion logica
E. SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
vy calidad
- Adecuado para x X
NTENCIOMNALIDAD recoger la
informacién requerida
7. COMNSISTEMCIA Basados en aspectos X
tedgricos-cientificos
B.COHERENCIA Es coherente entre los X
indicadores y sus
dimensiones
F.METODOLOGIA Responde al propdsito X
que se persigue
PUNTAJE PARCIAL 20
PUNTAJE TOTAL
VALORACION
| PROMEDIO puntaje |

Es factible su aplicacion

Firma del experto informante

DNI.19938295

Autor del instrumento a validar

DNI. 47719085
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items tienen pertinencia, relevancia y claridad para su aplicacion.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: José Antonio Sanchez Meza

Especialidad del validador: Magister en Administracion. Mencion: Administracion estratégica

‘Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

TRelevancia: El item es apropiado para rep al componente o dimension especifica del
constructo

Claridad: Se enfiende sin dificullad alguna ef enunciado del item, es conciso, exacto y directa

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensian

No aplicable [ ]

DNI: 19938295

24 de junio del 2022

Firma del Experto Informante
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VALIDEZ DE CONTENIDO PARA LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN LA OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:

MNombre del profesional Roy River Vilca Rodriguez DNI 42986254
(Quien brinda opinidon)

Grado académico Magister

E-mail rvilca@uroosevelt.edu.pe \ Teléfono: 964595855
Institucién donde labora Universidad Roosevelt Cargo | Docente

Nombre del instrumento

Cuestionario

Titulo de la investigacion

“Gestion del talento humano vy el desempefio laboral del personal
asistencial de un hospital de Huancavelica 2022"

2. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
5| 10 1|20 |25 [30 |35 [40 [ 45 [so0 [ 55 |60 |65 |70 | 75 | 80 | 85 | 90 | &5 | 1200
s
1. CLARIDAD Formulado con un X
lenguaje apropiado
2. OBIETIVIDAD Expresion en X
capacidades
observables
B. ACTUALIDAD Adecuado a los x
requerimientos
actuales
4. ORGANIZACION Existe una X
organizacién logica
5. SUFICIENCIA Comprende los X
aspectos en cantidad
y calidad
6. Adecuado para X
INTENCIONALIDAD recoger la
informacioén requerida
[7. CONSISTENCIA Basados en aspectos X
tedricos-cientificos
[B-COHERENCIA Es coherente entre los X
indicadores y sus
dimensiones
[9.METODOLOGIA Responde al propdsita X
gue se persigue
PUNTAJE PARCIAL 785
PUNTAJE TOTAL 785
VALORACION
PROMEDIO puntaje 87

OPINION DE APLICABILIDAD

FACTIBLE PARA SU APLICACION

Firma del experto informante

DNI. 42986254

Autor del instrumento a validar

DNI. 47719085
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Roy River Vilca Rodriguez DNI: 42986254

Especialidad del validador: Magister en Administracion con mencion en gestion estratégica de empresas

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para rep al componente o di ion especifica del
constructo

#Claridad: Se enfende sin dificullad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y direclo

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la
dimension

04 de julio del 2022

Firma del Experto Informante
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Anexo 6. Fotos de recoleccion de datos
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