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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, titulado: “Gestion Talento Humano y
Desempefio Laboral en los trabajadores del Hospital Manuel Higa Arakaki de Satipo,
2017 tiene como objetivo determinar la relacién entre gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Arakaki de Satipo,2017,
en la hipotesis principal existe relacién directa entre gestién de talento humano y
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki,
Satipo2017, la investigacion es de tipo descriptivo y nivel descriptivo se utilizo el método
cientifico con enfoque cuantitativo, el disefio es de tipo correlacional. Se trabajé como
muestra de 110 colaboradores y se aplico la técnica de la encuesta siendo el instrumento
del cuestionario conformada 44 preguntas se han procesado en la hoja de calculo Excel y

SPSS version 22 llegando a la siguiente conclusion.

Se determind que existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki,
Satipo 2017, con <= 0.05 con Tau b — Kendall 0.32. Ademas, el resultado de la estadistica
descriptiva indica que el 40% de trabajadores encuestados tienen una deficiente gestion,
22,7% insuficiente, 12,7% una buena gestién y el 23,6% excelente, estos resultados
permiten deducir, que relativamente el 73% de los trabajadores no se involucran con todas

sus capacidades internas y externas en el hospital.

Palabras claves: Gestion Talento Humano, desempefio laboral, admision, socializacion del
nuevo trabajador, desarrollo personal, retencion del personal, actitudes observables,

cumplimiento de metas, organizacion de actividades y relaciones humanas.
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ABSTRACT

The present research work, titled: "Human Talent Management and Work Performance in
the workers of the Manuel Higa Arakaki Hospital of Satipo, 2017" has as objective to
determine the relationship between human talent management and work performance in
the workers of the Manuel Angel Hospital Arakaki de Satipo, 2017, in the main hypothesis
there is a direct relationship between human talent management and work performance of
the workers of the Manuel Angel Higa Arakaki Hospital, Satipo2017, the research is of a
descriptive and descriptive level, the scientific method was used with a quantitative
approach , the design is of correlational type. We worked as a sample of 110 collaborators
and the survey technique was applied. The questionnaire instrument was formed 44
questions were processed in the Excel spreadsheet and SPSS version 22, reaching the

following conclusion.

It was determined that there is a direct and significant relationship between the
management of human talent and work performance of the workers of the Manuel Angel
Hospital Higa Arakaki, Satipo 2017, with a = 0.05 with Tau b - Kendall 0.32. In addition,
the result of descriptive statistics indicates that 40% of workers surveyed have poor
management, 22.7% insufficient, 12.7% good management and excellent 23.6%, these
results allow to deduce that relatively 73% of workers do not get involved with all their

internal and external capacities in the hospital.

Keywords: Human Talent Management, job performance, admission, socialization of the
new worker, personal development, staff retention, observable attitudes, achievement of

goals, organization of activities and human relations.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “Gestion de Talento Humano y Desempefio
Laboral en los Trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017” tiene
como finalidad de describir la gestion del talento y desempefio laboral que se manifiesta en
las instituciones publicas y privadas, en la gestion del talento humano se manifiesta que el
trabajador tiene que contar con habilidades, destrezas, eficiente, eficacia del desarrollo de
la institucion; y el desempefio laboral trata de un buen desarrollo del personal en su campo
laboral de la institucion, donde el personal tiene que desarrollar sus funciones basado a su
desenvolvimiento en su institucion Para comprender con claridad el contenido de la
presente investigacion siguiente manera:

El Capitulo I: comprende sobre el problema de investigacion en el cual se formulé como
principal ¢Qué relacidn existe entre gestion de talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Manuel Higa Arakaki-Satipo, 2017?, como problema especifico
¢Qué relacion existe entre la admision y las actitudes observables de los trabajadores del
Hospital Manuel Higa Arakaki en el afio 2017?; ¢Qué relacidn existe entre la socializacion
del nuevo trabajador y cumplimiento de las metas en los trabajadores del Hospital Higa
Arakaki en el afio 2017?; ;Qué relacion existe entre el desarrollo personal y organizacion
de actividades en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en el afio
20177?; ¢Que relacion existe entre la retencion del personal y las relaciones humanas en los

trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en el afio 20172

Como objetivo general de la investigacion se tuvo, determinar la relacion entre talento
humano y el desempefio laboral en los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa
Arakaki Satipo 2017; como objetivo especifico de establecer la relacién entre la admision
y actitudes observables de los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en
Satipo 2017; establecer la relacion entre  socializacion del nuevo trabajador vy

xiii



cumplimiento de metas de los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki en
Satipo 2017; establecer la relacion entre el desarrollo personal y la organizacion de
actividades en los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017,
establecer la relacion entre el retencion personal y relaciones humanas en los trabajadores

del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo.

Capitulo 11. Contiene el marco tedrico; en ella se consider6 las tesis desarrollados en las
distintas universidades tanto internacionales, nacionales y locales; las bases tedricas estan
comprendidas por las variables gestion del talento humano y desempefio laboral. Siendo la
hipdtesis general existe relacion directa entre gestion de talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017, como
hipdtesis especifico existe relacion directa entre admision y actitudes observables en los
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017; existe relacion directa
entre socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de metas en los trabajadores del
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017; existe relacion directa entre en el
desarrollo personal y organizacion de actividades trabajadores del Hospital Manuel Angel
Higa Arakaki en Satipo 2017; identificar la relacién entre el retencion personal y
relaciones humanas en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en

Satipo, 2017.

Capitulo 111. La metodologia; en ella se encuentra el método de investigacion, tipo y nivel
de investigacion el disefio; la poblacion y muestra; se utilizd la técnica de la encuesta y la

como instrumento el cuestionario para cada uno de las variables.

Capitulo V. Comprende el analisis y discusién de resultados, para ello se utilizé la
estadistica descriptiva y la estadistica inferencial, se ha utilizado la triangulacién para

generar la conclusion.
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La redaccion se ha realizado con el estilo APA Sexta Edicion y los programas estadisticos

utilizaos fueron el Excel, spss25 y minitab 17.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

I. PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMALIZACION DEL
PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hemos observado que el desempefio laboral es el principal motor para el
rendimiento de un personal que se acoge a dichas funciones de acuerdo como se
desempefia su labor en la institucién, generalmente el talento humano es primordial para
poder desempefiar cargos que opten a grandes cambios lo que busca son trabajadores con
buenos talentos para desempefiar un cargo de calidad frente a las necesidades que se

requiere en la institucion.

Ahora necesitamos personas que estén calificadas y que generen un cambio las
empresas, las empresas tienen que brindar una linea de capacidades intelectuales a sus
profesionales y brindar un servicio a los usuarios de calidad lo que busca es dar un gran
cambio al comienzo de cada esfuerzo realizado por el trabajador que realizara dia a dia con

su esmero y participacion en su desempefio laboral y su talento
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Alles (2012) trata de “la cuestion de las personas en el contexto laboral, estableciendo las
partes que comprenden las competencias explica diversos métodos para el desarrollo de las
personas, poniendo especial énfasis en los conceptos de entrenamiento experto y dentro de
este, el rol de jefe entrenador, asi como también el método de aprendizaje denominado

codesarrollo”.

Con estos presupuestos y supuestos sobre la gestion del talento humano paso a formular el

problema de investigacion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema General
¢Qué relacion existe entre gestion de talento humano y desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital Manuel Higa Arakaki-Satipo, 20177

1.2.2 Problema Especifico

e ;Qué relacidn existe entre la admision y las actitudes observables de los trabajadores
del Hospital Manuel Higa Arakaki en el afio 2017?

e ;Qué relacion existe entre la socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de las
metas en los trabajadores del Hospital Higa Arakaki en el afio 20177

e ;Qué relacién existe entre el desarrollo personal y organizacion de actividades en los
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en el afio 20172

e ;Qué relacion existe entre la retencidén del personal y las relaciones humanas en los

trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en el afio 20172

17



1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General
Determinar la relacion entre talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores del
hospital Manuel Angel Higa Arakaki Satipo 2017

1.3.2 Objetivo Especifico

e Establecer la relacion entre la admisién y actitudes observables de los trabajadores del
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

e Establecer la relacion entre socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de
metas de los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017.

e Establecer la relacion entre el desarrollo personal y la organizacion de actividades en
los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

e Establecer la relacion entre el retencion personal y relaciones humanas en los

trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Justificacion Tedrica

En el trabajo de investigacion desarrollada se tuvo una explicacion sobre los conceptos del
talento humano y desempefio laboral, en el cual se ha fundamentado utilizando en sentido
comun y los conceptos previos llegando asi a construir el marco tedrico de la presente.

Los fundamentos del marco tedrico sostienen sobre el talento humanos con sus respectivas
dimensiones y estos constructos serviran para dar a conocer a los estudiantes y asi mejorar
el trabajo de la institucion incrementando la calidad de servicio.

Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones.
Por otra parte, de las organizaciones depende directa e irremediablemente de las personas,
para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados
alcanzar los objetivos generales y estratégicos.

18



Es seguro de las organizaciones jamés existiran sin las personas que les dan vida, dindmica

impulsiva, creatividad y racionalidad.

1.4.2. Justificacion Préactica
El presente trabajo de investigacion se pretende hallar conocer la problemética de gestion

talento humano y el desempefio laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo.

Ademas, con este estudio podemos brindar alternativas de solucién, para la institucion del
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, se logre tener buenos talentos y poder tener un buen

rendimiento laboral, para el bienestar de la institucion.

1.4.3 Justificacion Metodologica

El trabajo de investigacion se validad en encuestas con sus respectivos cuestionarios, los
que pueden ser utilizados en otros contextos, para la estadistica, se aporta con el uso de

disefios censales y cuantitativos.

1.4.4 Justificacion Social

Segun la problematica encontrada en la presente investigacion, se puede decir serian los

trabajadores y el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki.

1.4.5 Justificacion de Conveniencia

El presente trabajo de investigacion es conveniente tener talentos y un buen desarrollo
personal de cada trabajador que opte un buen rendimiento en el plano laboral que sumen y
aporten buenos servicios de calidad a la institucion del Hospital Manuel Angel Higa
Arakaki para el bienestar de dicha institucion aplicando tallares de capacitaciones a los

trabajadores, El Buen Talento y Desarrollo Personal
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1.5 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Delimitacién Espacial
En el presente trabajo de investigacion tendrd& como lugar el desarrollo de las

investigaciones el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, ubicada en la Av. Daniel Alcides

Carrion N°398-Satipo.

Reseiia Historico del Hospital “Manuel Angel Higa Arakaki”

En el afio 1945 en el distrito de Satipo, se crea el hospital cooperativo Interamericano de
madera y calamina a cargo del Dr. Wenceslao Flores, ahora el mercado campo ferial, ahora
el mercado campo ferial. El 01 de noviembre de 1947, a consecuencia del terremoto, las
instalaciones del hospital fue arrasada desde sus bases, por lo que momentaneamente se
instalaron unas carpas en el afio 1958 llega el Dr Hernan Farga Godoy y el Dr. Humberto
Gamarra quienes dejaron funcionando el local de la posta medica en la primera cuadra del
Jr. Augusto B. Leguia en el afio de 1959 llega el Dr. Hugo Rolando Chirichingo Mendoza
y en el afio 1966 se trasladan a la séptima cuadra del mismo jirdn frente al penal de Satipo,
a partir del afio 1967 se inicia la construccion del actual hospital de Satipo en el primer
gobierno del Arg. Fernando Belaunde Terry, culminando en 1971 en el gobierno militar

del general Juan Velasco Alvarado.

Por las dificultades en la atencién por el reducido espacio, deciden trasladarse a la nueva
infraestructura con el apoyo del jefe del batallon de ingenieria la Brefia N|02, ubicando en
Paratushali, quien le proporciono todo el apoyo para el traslado de sus muebles, enseres y
demas equipo médicos. A mediados de 1977 el Dr. Chirichingo es trasladado como sub
director del hospital del nifio en Lima, quedandose como director interino el CD. Ismael
Arellano Salazar quien logro el funcionamiento de los servicios de hospitalizacion,

laboratorios, farmacia se instalé el servicio de hospitalizacion, laboratorios, farmacia se
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instal6 el servicio de telefonia, luego llegan los médicos contratados el Dr. Arroyo como
cirujano y el Dr. Higa como anestesitlogo, la Lic. Gloria Alvarez de Durand como

instrumento bajo supervision del Dr.Chirigigno.

El Dr. Higa demuestra interés para atender a los nifios y da inicio realizando una campafia
de desparasitacion y apoyo en la vacunacién contra la fiebre amarilla en horas de la noche
a pesar de las limitaciones logisticas inclusive no habia un buen servicio de energia
eléctrica muchas veces terminaban con lampara a kerosene asi mismo se empieza a laborar
mediante roles de turnos, otorgandoles los beneficios por pagos de guardias de turnos,
otorgandoles los beneficios por pagos de guardias de turnos diurnas, nocturnas y retenes en

forma continua y permanente.

La poblacion Satipefia dolida y apenada por la reciente del médico de los pobres en grupos
de amigos y compafieros inician las gestiones a través de memoriales enviados a las
instancias superiores, logrando perennizar dandole el nombre del Hospital de apoyo
“Manuel Angel Higa Arakaki-Satipo, mediante resolucion Directoral N°056-88-Op-

UDESde fecha 14 de marzo de 1988.

2

A partir de este hecho se institucionaliza las actividades para celebrar la “Denominacion
el dia de su fallecimiento. EI 01 abril de 1989 asume el cargo el Dr. Javier Chavez
Lizarraga, en su periodo realiza las gestiones para ser unidad territorial de salud-Satipo,
mediante resolucion ministerial N°60 con presupuestos, programas y sub programas de
salud por que antes el hospital dependia de la Utes Chanchamayo. EI 02 de enero del 2015,
asume el cargo de director. EI Dr. Ejecutivo de la Red de Salud Satipo el Dr. Roberto
Carlos Salas Oseda designando como director del hospital a partir del 14 de enero del
2015, el Dr. Cesar David Corahua Santiago. A partir del 20 de marzo se encuentra como

director el Dr. Raul Rosales Hidalgo.

21



1.5.2 Delimitacion Temporal
El periodo que comprendié el estudio de investigacion serd fue del mes de julio hasta el

mes de diciembre del 2017, con una duracién de 6 meses.

1.5.3 Delimitacion Conceptual o Tematica

Estuvo comprendido por los conceptos como la gestion del talento humano y desempefio
laboral

Se entiende que la Gestion Talento Humano. “Es un érea sensible a la mentalidad que

predomina en las organizaciones, es contingente y situacional, pues depende de aspectos
como altura de cada organizacion estructura organizacional adoptada, las caracteristicas
del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y otra afinidad de variables importantes” (Chiavenato, 2009, p.34).

De la misma manera el desempefio laboral. “Es el rendimiento laboral donde el individuo
manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimiento, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa” (Chiavenato, 2009, p.34).
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

I MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
Con relacion a los antecedentes se ha revisado las tesis internacionales, nacionales y

locales.

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Segun Coronel & Farez (2010) en su investigacion titulado “Gestion del Talento Humano
en base a Competencias Laborales requeridas Aplicadas a la Empresa Duramas CIA.
LTDA”, trabajo de investigacion desarrollado en la “Universidad de Cuenca”, con el
objetivo general de describir la gestion del talento humano y su importancia para el
beneficio de la empresa, se aplicé la técnica de la encuesta con el instrumento del
cuestionario a una poblacion de 58 trabajadores de la empresa Duramas CIA LTDA,

muestra no es probabilistico asi llegando a las siguientes conclusiones:

“Las competencias laborales son una herramienta con la cual se puede mejorar la gestion
del talento humano en las empresas mediante la ubicacion de la persona adecuada en el

puesto requerido” (p.61).

“El modelo de gestion del talento humano por competencias laborales, determinar perfiles,
asignar a las personas los cargos y elaborar determinar perfiles asignar a las personas los
cargos y elaborar planes de desarrollo para su personal, con esta metodologia la empresa

va obtener mayor rendimiento de sus trabajadores por lo tanto mayor utilidad” (p.61).
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También concluye “La gestion del talento humano de las empresas, en la actualidad se
realiza en forma tradicional, es decir no se da la mayor importancia al talento de las
personas dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimiento que podrian tener un
mejor aprovechamiento para el beneficio de la empresa y de su personal”. (Coronel, 2010,

p.61)

Mi apreciacién en lo referente en la empresa Duramas, no desarrollan el tema de gestién
esta deficiente y la administracion por lo que se esta generando pérdidas a la empresa lo

cual no se esta dando un buen manejo a la empresa.

Castilla (2013) en su tesis titulado “Optimalizacion del talento en las Organizaciones:
Gestion por expectativa” presentada por la Universidad Autonoma de Barcelona, con el
objetivo especificos de “identificar y analizar el papel que juega la direccion como agente
implicado en la potenciacion o no del talento de sus trabajadores”. Analizar los procesos de
trabajo que la organizacion desarrolla para gestionar el talento de sus trabajadores, se
utilizo la metodologia cualitativa con un disefio cualitativo, se utilizo la técnica de diario
de campo y la observacion a una poblacién de 350 personas de Catalufia con cuya muestra

probabilistica y asi llegando a las siguientes conclusiones:

“El hecho de que la gestion de talento se integre en la estrategia de la empresa ha quedado
patente en este estudio. Tanto a la hora de decidir como de priorizar no solo recursos sino
acciones estratégicos como puede ser un plan de comunicacion de los cambios a efectuar o
la responsabilidad de un proceso compartido, necesitada de una integracion clara y
contundente en la estrategia de la empresa. De lo contrario, son palabras que se quedan
huecas en el momento que surge la primera decisién o accion. No es la Unica condicion,
pero si la necesaria para empezar a integrar una accion conjunta de gestion global del

talento”. (p.221).
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“El talento actta en toda la cadena de la gestion. No es una definicién formal que aparece
en un manual de bienvenida entregada al colaborador el primer dia, ni en un discurso
oficial que se puede preparar en un acto publico, esta en las decisiones de quien o cuales
van a ser los perfiles que nos aportan un crecimiento y que personas necesitamos para el
futuro remoto.es prestar atencion a la identificacion, al desarrollo y crecimiento de las
personas con las que ya actualmente se cuenta”. Ademas “Es superar el dia a dia de los
procesos cotidianos, no frenarse en ellos, a veces nos dan una vision parcial de la realidad
y superado esto, evaluar los resultados en un proyecto global. La realidad analizada me
ratifica ain mas ratificada ain mas es dejar constancia de estas afirmaciones”. (Castilla,

2013, p.221)

El presente proyecto no invierte en el tema de su personal y no pueden desarrollarse lo cual

se sugiere buscar estrategias y alternativas para optimizar sus recursos humanos.

Santacruz (2011) en su tesis titulada, “Andlisis de las prdcticas de gestion Humana en la
Efectividad para retener el talento humano dentro de la organizacion”, investigacion
presentada en la universidad de Colombia, con el objetivo general de “analizar la
influencia de las practicas efectivas de la Gestion Humana en la retencion de los empleados
con responsabilidad y funciones de mandos medios en las empresas distribuidores de gas
licuado de petréleo”, se aplico la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario
a una poblacién bastante amplia cuya muestra no es probabilistico y asi llegando a la

siguiente conclusiones:

El objetivo general de este trabajo radicaba en ‘el analisis de las practicas efectivas de
gestion humana en la retencion de los empleados con funciones y responsabilidades de
mandos medios en las empresas distribuidoras de GLP, que tuvieran presencia a nivel

nacional, identificando claramente las falencias presentadas por estas empresas en el
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ejercicio de dichas précticas y en la intensidad en que estas eran aplicadas para el logro de
los objetivos organizacionales, a su vez la identificacion de esta practicas permitir conocer
que aun hace falta reforzar el conocimiento y ejercicio de las mismas, destacando las

siguientes hallazgos” (p.108).

“Los modelos de contratacion de las empresas distribuidoras de glp analizadas en el trabajo
presentan una debilidad que puede ser aprovechada por empresas pertenecientes al mismo
sector que se lleguen a interesar en un trabajador perteneciente los cargos de mandos

medios”. (Santacruz, 2011, p.108)

“Las préacticas de concentracion de las empresas de GLP, generan desmotivacion y un
sentimiento de incertidumbre producto de la “poca seguridad en el empleo que tienen los
empleados con funciones y responsabilidades de mandos medios”. (Santacruz Villegas,

2011 p 108)

“Las mediaciones de motivacion permitieron evidenciar el factor de seguridad como un
determinante de desmotivacion y de Insatisfaccion, a su vez la falta de proyeccion de los
empleados en las empresas de glp, acompafiado de un interés de parte de estos por la
remuneracion a su servicio producto de su alta capacidad e interés por el cumplimiento de

metas”. (Santacruz Villegas, 2011 p 108)

El presente proyecto de investigacion cuenta con problemas de falta de dar una buena
remuneracion y falta de estrategias de motivacion, tiene que buscar alternativas de

remuneracion y buscar estrategias de motivacion para tener personales motivados.

Cabrera (2012) en su tesis titulado “Gestion por Competencia del Talento Humano en la
Asociacion Civil sin Fines de Lugro, Sociedad Misionera Internacional, Iglesia Adventista

del Séptimo Dia, Movimiento de Reforma-Union Venezolana” investigacion presentada por
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la Universidad Catolica Andrés Bello, con el objetivo general de “formalizar la creacién de
un departamento de Gestion por Competencia del Talento Humano en la asociacion civil
sin fines de lucro S.M.I iglesia adventista del séptimo dia M.R Union Venezolana”, se
aplico la técnica de la observacion con el instrumento del cuestionario a una poblacién de

78 personas cuya muestra es probabilistica y asi llegando a las siguientes conclusiones:

“Especialmente las organizaciones sin fines de lucro, dependen del talento Humano, este
tipo de organizacién no basan sus planes en los rendimientos financieros, sino en el
cumplimiento de su mision concentrandose en la accion, por lo que poseen una clara
definicion de las estrategias especificas requeridas para alcanzar las metas cruciales, esto
hace que concentren sus recursos limitados en sus esfuerzo productivo, se centran en el
trabajo que realizan sus miembros, tanto empleados como voluntarios”.(Cabrera,

2012,p.107)

En este presente trabajo de investigacion, necesitan mas inversion en el tema de recursos lo
cual hace que los limites al personal a desarrollarse en su centro de labores, en una

empresa se tienen que tener una buena inversion para desarrollar su productividad.

Flores (2015) en su tesis titulado “Modelo estratégico de gestion de talento humano para
la superintendencia de economia popular y solidaria” presentada por la Universidad
Catolica de Ecuador, con el objetivo general de proponer un modelo de Gestion Estratégico
del Talento Humano para la Superintendencia de Economia Popular, se aplicé la técnica de
la encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacion o muestra cuya corte

cualitativa y asi llegando a las siguientes conclusiones:

La superintendencia esta construyendo su camino hacia la eficiencia y eficacia hace casi

dos afios que entro en funciones, y ha puesto sus esfuerzos en crecer como una entidad
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planificada, organizada, y por sobre todo implementa acciones de innovacién para generar

un éptimo servicio a los usuarios.

Parte fundamental de esta organizacion ha sido cumplir con los instrumentos normativos
de la administracion de recursos humanos que exige la LOSEP, reglamento y sus Normas,
como es el Estatuto Orgéanico de Gestion Organizacional por Procesos, el proyecto de
constitucion de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, el Manual de
Clasificacion de Puestos, como los principales. Estos instrumentos normativos, se ha
complementado con los instrumentos técnicos que forman parte del direccionamiento
estratégico planteados por la SEPS, como es la Planificacion Estratégica Institucional, el
Mapeo de los procesos, la automatizacion de procesos relacionados con la ciudadania,

destacando los procesos que forman parte del “negocio de la SEPS”.

“Es fundamental el posicionamiento que se ha dado en la institucion en la gestion de
procesos que incluso se enmarca dentro de un pilar estratégico; la planeacion la
implementacion, la evaluacion, la verificacion y la mejorar de procesos de procesos han
permitido que la Superintendencia pueda tomar decisiones mas objetivas y acertadas
enmarcadas en la estrategia. De igual manera, la autorizacion en los procesos estables, ha
apoyado a que la institucién no gaste sus esfuerzos en actividades rutinarias y mas bien

dirija su gestion a la calidad de los servicios”. (Flores, 2015, p.112)

El presente trabajo de investigacion, se ha desarrollado una buena gestion donde se aplican
estrategias para alcanzar sus logros y éxitos para el bien de las empresas y todo el personal

lo cual genera buenos 6ptimos resultados para la empresa.

Cevallos (2013) en su tesis titulado “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
desempefio Laboral, direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, aiio 2013” con el
problema general de investigacion; ;Como incide la gestion de unidad de talento humano
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en el desempefio laboral los servidores pablicos de la direccion provincial agropecuaria de
Santa Elena? se utilizo la técnica de la encuesta con el instrumento a una poblacion de 58
servidores directivos con cuya muestra probabilistico asi llegando a las siguientes

conclusiones:

“El modelo se constituye en una herramienta que guia la aplicacion de los lineamientos
pertinentes sistematizar las funciones del cargo, asi como el grado de responsabilidad del

funcionario de acuerdo a la naturaleza del departamento requirente” (p.16).

En el trabajo de investigacion, esta aplicando una buena gestion en la empresa lo cual va

desde la direccion hasta el personal se va desarrollando para el bienestar de la empresa.

De Leon (2013) en su tesis titulado “Gestion Talento Humano en las pequernias y medianas
empresas en el area urbana de Retalhuleu con el objetivo general de determinar la calidad
de la gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas del area urbana de
Retalhuleu con el tipo de investigacion descriptiva de disefio descriptivo, se utilizo la
técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacién de 30

organizaciones cuya muestra probabilistico asi llegando a las siguientes conclusiones:

Se determind que ““la calidad de gestion del talento humano en las PYMES del area urbana
de Retalhuleu, es aceptable, por los porcentajes encontrados en cada uno de los items, ya
que muchos de ellos no cuentan con un area especifico que se encargue de la gestion

mencionada”. (p.49)

Se determina que “las PYMES del area urbana de Retalhuleu, en sus distintas lineas de
funcionamiento, tienen establecidas normas y procedimientos en un 46% y otro 54% no lo
hacen”. Es de resaltar que, en un alto porcentaje, se utilizan procesos no técnicos en la

dotacion de personal. (p.49).
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Se determina que las PYMES del area urbana de Retalhuleu que el 52% de las PYMES
tienes establecido proceso orientados al aprovechamiento y empleado periédicamente,
condiciones laborales Optimas para mejor desenvolviendo dentro de la empresa. Sin
embargo, existe un 48% de las empresas que no realiza este tipo de gestion. (De Ledn,

2013, p. 49)

El presente trabajo de investigacion, se esta apreciando que no se estd dando una buena
distribucion de las areas a desempefiar los trabajadores lo cual se tiene que realizar una

evaluacion y determinar sus areas al personal para el desarrollo de la empresa.

Luengo (2013) en su tesis titulado “Clima Organizacional y desemperio Laboral del
Docente en centros de Educacion Inicial en la Ciudad de Maracaibo, Venezuela en el afio
2013, investigacion presentada por la Universidad de Zulia, con el objetivo general de
“analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de docentes en
centros de educacion inicial del Municipio de Mara, estado Zulia”, se utilizé la técnica de
la encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacion de 49 sujetos cuya muestra

es probabilistica asi llegando a las siguientes conclusiones:

El tipo de “clima organizacional identificado en los centros de Educacion Inicial, del
Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario, percibiéndose por parte de docentes
desconfianza desde la gerencia de la institucién al controlar todas las actividades
mostrando frecuentemente desinterés por la participacién del personal en la toma de
decisiones. Evidentemente una alimentacidén en la percepcion del tipo de clima que se
genera en estas organizaciones objeto de estudio en las que directivos y docentes no estan
sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el desempefio

laboral”. (p.80)
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“En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se determind que en los centros de
Educacion Inicial del Municipio Mara, estado Zulia, los factores del clima organizacional
evidenciados segun referencia del personal directivo que su liderazgo es apropiado, debido
a que muestran responsables, promueven la coparticipacion y la participacion del personal
docente en las actividades educativas, aunado a que su comunicacion es muy positiva
debido a que siempre proporciona informacién, de forma franca para responder ante
cualquier inquietud, por tanto las relaciones interpersonales se caracterizan por un buen
trato donde prevalece la personalizacion y se resaltan las cualidades del personal”.(Luengo,

2013 p.80)

El presente trabajo de investigacion, se visualizado que hay una elacion significativamente
por parte del personal en sus centros de labores, un buen trabajo estd desarrollando

docentes.

(Bonilla Cairiizares, 2016)en su tesis titulado “El estrés laboral y su incidencia en el
desempefio laboral del personal docente de la unidad educativa Victoria Vaconez Cuvi-
Simon Bolivar- Elvira Ortega, en el Bosque Simon Bolivar de la Ciudad de Latacunga en
la Ciudad de Ambato, Ecuador en el afio 2016 con el objetivo general de determinar la
incidencia del estrés en el desempefio laboral del personal docente de la unidad educativa
“Victoria Vasconez Cuvi-Simon Bolivar-Elvira, Ortega en el bloque Simén Bolivar de la
ciudad de Latacunga” posee una poblacion es de 50 docentes del bloque Sim6n Bolivar-
Elvira Ortega, con el tipo de investigacion exploratorio, descriptivo , correlacional, se
utilizo la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacién de 50

personas cuya muestra no se requiere extraer asi llegando a las siguientes conclusiones:

“El estrés tiene una incidencia directa en el Desempefio Laboral de los docentes de la

unidad educativa “Victoria Vasconez Cuvi- Simon Bolivar” afectando notoriamente a la
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unidad educativa en si, y a cada uno de sus miembros pertenecientes quienes son los

principales protagonistas del crecimiento institucional” (p.87).

“Existe un nivel elevado de estrés laboral que afecta el personal de salud interpersonales
debido a la sintomologia anclada a la problematica e estrés lo cual interfiere en el
desarrollo diario de actividades y cumplimiento eficaz de objetivos planteados en la

institucion” (p.87).

El “desempefio laboral del personal docente del bosque Simdn Bolivar se ve afectado por
el estrés laboral que presentan los docentes, ya que existe un limitado conocimiento sobre
el manejo y control de este problema que aqueja al plantel educativo, ademas no existe
evaluaciones continuas para determinar el cumplimiento de objetivos, metas e indicadores

laborales, el cual se ve es reflejado en el desempefio diario de los maestros” (p.87).

El presente trabajo de investigacion, presenta una falta deficiencia en los docentes debido a

la falta estrategias y técnicas que tienen que aplicar dentro de la institucion educativa.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Cachuan (2015) en su tesis titulado “El Talento Humano y su Impacto en el Crecimiento
Econdmico de las Empresas de Servicio de Outsourcing contable Financiero en Lima
Metropolitana, ario 2014, con el objetivo general de evaluar de qué manera se fomenta el
talento humano de las empresas de servicio de Outsoucing contable financiero en lima
Metropolitana, 2014, con el tipo de investigacion aplicada se aplicé la técnica de la
encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacion de 2115 personas entre
hombres y mujeres de las empresas de servicio de Outsourcing contable financiero cuya

muestra es 23 asi llegando a las siguientes conclusiones:
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Inadecuada gestion de desempefio lo que una baja productividad y en consecuencia un
menor indice de rentabilidad en las empresas de servicios de Outsourcing contable

financiero.

“Existencia de una interferencia directa en la productividad de las empresas de servicios de
outsourcing contable financiamiento contable financiamiento generada por conflictos en el

clima laboral imperante” (p.85).

“Inadecuado proceso de reclutamiento reflejado en los sobrecostos y gastos con influencia
significativa en los niveles de ahorro de las empresas de servicio de outsourcing contable

financiero”. (Cachuan, 2015, p.85)

El presente trabajo de investigacion, se ha visualizado que no se esta realizando una buena
gestion en la empresa Outsourcing, se tiene que tiene que aplicar cambios y buena gestion
en la empresa.

Inca (2015) en su tesis titulado “Gestion del Talento Humano y su Relacion con el
Desempeiio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,2015”, con el
objetivo general de “determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas”, 2015 con el tipo de investigacion descriptiva de disefio no experimental, se
utilizo la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacion de 203
trabajadores que prestan el servicio a la municipalidad provincial de Andahuaylas cuya
muestra es probabilistica asi llegando a las siguientes conclusiones:

“La seleccion de personal y calidad de trabajo en la municipalidad provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Sperman arrojo un valor de
0.640, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre seleccion de

personal y la calidad de trabajo” (p.56).
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“La seleccion del personal y trabajo en equipo en la municipalidad provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Sperman arrojo un valor
0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre seleccion de

personal y el trabajo en equipo” (p.56).

Marcillo (2014) en su tesis titulado “Modelo de Gestion por Competencias para Optimizar
el Rendimiento del Talento Humano en los Gobiernos Autdnomos Descentralizados del
Sur de Manabi” con el objetivo general de proponer un Modelo de Gestion por
Competencias del Talento Humano para mejorar el desempefio laboral de los de los
servicios publicos en los gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi, con el
tipo de investigacion aplicada de caracter cuantitativa-cualitativa de profundidad basica de
disefio descriptivo se utilizd la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario a
una poblacion de 260 informantes, cuya muestra es probabilistica asi llegando a las
siguientes conclusiones:

Las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion del talento
humano en las instituciones, ubicando a los servicios en los puestos correspondientes de
acuerdo a su perfil, lo que no se cumple en los GAD del sur de Manabi debido a la falta e

implantacion de un sistema de informacion.

Del “diagnostico efectuado al talento humano de las instituciones, se establece que se le ha
dado escasa atencidon y de manera tradicional, segun los resultados de los encuestados, es
decir se ha dado poca importancia al talento humano. Entre uno de los mecanismos que se
debe considerar es en forma sistematica, y no dejando de lado sus habilidades, destrezas,
conocimientos, sin embargo como una estrategia es importante que exista la informacion
para realizar el trabajo asi como la normativa correspondiente a los servicios Publicos

puesto que podrian dar un mejor aprovechamiento que contribuya a los objetivos de la
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empresa, asi mismo que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion del

desempefio” (Marcillo, 2014,p.14).

“No existe un plan de manejo en funcion del desempefio de los servidores, lo que impide
su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de las instituciones los

encuestados indican que es bueno” (p.90).

“No se identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio que
potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el personal se

motive y comprometa con la filosofia de la filosofia de la Institucion” (p.90).

Las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion del talento
humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los puestos correspondientes de
acuerdo a su perfil, 1o que no se cumple en las GAD de sur de Manabi debido a la falta e

implementacién de un sistema de informacion. (Marcillo Merino, 2014, p. 90)

Mita & Davila (2015) en su tesis titulado “Retencion del Talento Humano: Politicas y
Practicas aplicadas sobre jovenes “Millennials” en un grupo de organizaciones”, con el
objetivo general “identificar las politicas y practicas de personal para finalizar a los
jovenes Millennials”. Para llegar a este objetivo se abordara dos caminos: el primero es
averiguar cuales son los requerimientos y expectativas laborales que tiene un grupo de
jovenes Millennis encuestados, mientras que el segundo es averiguar las politicas y
practicas de retencién que las areas de recursos humanos de un grupo de organizaciones
estudiadas vienen aplicando para retener el talento humano, con el tipo de investigacion
aplica de disefio descriptivo, se aplicd la técnica de la encuesta con el instrumento del
cuestionario a una poblacion de 237 alumnos de diferentes carreras cuya muestra es

probabilistico asi llegando a las siguientes conclusiones:
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Los Millennials son importantes no solo por sus diferencias con respecto a las
generaciones anteriores, sino también porque es la segunda generacidbn mas numerosa
después de los “Baby Boomers”, los cuales ya estan transcurriendo las Ultimas etapas de la
vida laboral. En los estados Unidos forman el 25% de la fuerza laboral actual y en India
mas del 50% (...) se proyecta que para el afio 2020, los Millennials seran el 50% de la
fuerza laboral global (PWC, 2011, p.3) y en nuestro pais se estima que para el afio 2015
estos equivaldran al 60% de la fuerza laboral peruana” (los Millennials, 04 de marzo de
2015). Esta fuerza laboral debe ser “fidelizada” para aprovechar las ventajas que pueden
aportar en las organizaciones, los Millennials son conocedores de la tecnologia, diversos
culturalmente, conectados y activistas (...) quieren hacer la diferencia, tienen un efecto

positivo en nuestras vidas y empujan los negocios hacia adelante no hacia atras”

Como ya mencionamos, “la personalidad de los jovenes gque se encuentran en los distintos
rangos generacionales se moldea mediante los eventos historicos que experimenta, es asi
que sus expectativas, deseos y requerimientos también se ven afectados, un joven que
experimenta una crisis economica puede que valore mas un alto salario y una estabilidad
laboral que un joven que experimenta el auge econémico porque el primero experimenta
una situacion donde la economia es un tema delicado y el dinero s bien escaso , mientras
que el segundo vive una situacion deseable y el dinero es un bien abundante; es por ello
gue nosotros creemos relevantes conocer las caracteristicas de cada generacion y asi poder
tener una mejor gestion del talento, enfatizando en los temas que a ellos les interesan;
brindandole beneficios que ellos deseen aplicando politicas que permitan que se sientan

mas cémodos con la organizacion en la que trabajan” (Mita & Davila, 2015, p.111)

Benites (2012) en su tesis titulado “Clima Organizacional y el Desemperio Laboral de los

Trabajadores del Consorcio la Arena S.A.C”, con el objetivo general de determinar la
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influencia del clima Organizacional en el desempefio laboral de la Empresa Consorcio La
Arena S.A.C en la Region La Libertad con el método Inductivo-Deductivo con el disefio
transaccional descriptiva se utilizé la técnica de la encuesta con el instrumento del
cuestionario a una poblacién de 168 colaboradores cuya muestra es 55 colaboradores asi

Ilegando a las siguientes conclusiones:

El clima organizacional en el nivel directivo alcanzo 175.7 puntos, en el nivel
administrativo obtuvo 167 puntos y el nivel trabajador 158.4 puntos; respecto al
desempefio; el personal directivo y administrativo obtuvieron calificaciones sobre lo
esperado (73.67 puntos y 77.73 respectivamente, mientras que el personal trabajador solo
cumple con lo esperado (62.41) lo cual demuestra que a mayor puntuacion en el clima

organizacional mejor desempefio.

Segun las encuestas realizadas, clima organizacional del Consorcio La Arena esta en el
nivel medio (160.5) y la evaluacion de desempefio (65.3 cumple lo esperado), lo cual
demuestra que ambos resultados coinciden en rangos medios, ademas el coeficiente de
correlacién de Person es de 0.8706 demostrando una correlacidn positiva lo que nos ayuda

a determinar que existe una influencia directa del clima organizacional en el desemperio.

Las caracteristicas mas relevantes del clima organizacional para el nivel directivo son:
“acceso a la informacion, la comunicacion fluida y del desarrollo personal; mientras que
para el personal administrativo los aspectos relevantes del clima organizacional son:
compromiso capacitaciones, los jefes escuchan, se siente orgullo de la institucion cumplir
con sus tareas es una actividad estimulante y colaboracion; a remuneracion, el logro de
objetivos, el desarrollo personal y conocer los logros en otras areas de la empresa”

(Benites, 2012, p.120)

37



Larico (2015) en su tesis titulado “Factores Motivadores y su Influencia en el Desempeiio
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad de San Roman-Juliaca 2014, con el
objetivo general de determinar la influencia de los factores motivacionales en el
desempefio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San Roméan-Juliaca en el
2014, con el método deductivo de disefio descriptivo correlacional, se utiliz6 la técnica de
la encuesta con el instrumento del cuestionario a una poblacion de 631 trabajares cuya
muestra es 182 trabajadores asi llegando a las siguientes conclusiones:

Se comprobd la existencia de vinculacién significativa entre factores motivadores y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman.

“Se encontrd relacion significativa entre los incentivos que se les otorga a los trabajadores
como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman” (p.124).

Se evidencio “una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico y estima
como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera relevante en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad Provincial de San Roméan”

(p.124).

Se comprobd “la existencia de vinculacion significativa entre los factores motivadores y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman”

(Larico, 2015, p.124).

Huacac (2014) en su tesis titulado “La Inteligencia Emocional y el desempefio Laboral en
la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur, periodo 2011-2013” con el objetivo general
de determinar la correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en
Egesur, periodo 2011-2013, con el tipo de investigacion correlacional- descriptivo de
disefio no experimental- transversal se utilizd la técnica de la encuesta con el instrumento
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del cuestionario a una poblacion de 60 personas cuya muestra es no probabilistica porque

la poblacion es pequefia, asi llegando a las siguientes conclusiones:

“En relacion al indicador autoconocimiento, los resultados de la investigacion demuestran
que existe correlacion del indicador con el desempefio laboral en los trabajadores de
Egesur, periodo 2011-2013, con una correlacion de nivel medio a bajo (H1=51.4%,

H2=56.1%, H3=37.6%)” (p.25).

Los resultados de la investigacion “demuestran que la relacion de la inteligencia emocional
(variable independiente) es directamente proporcional a su desempefio laboral (variable
dependiente) en la mayoria de los casos estudiados de media a moderada en 9 hipotesis
especificos, por lo tanto, se concluye que se acepta la hipdtesis general que sefiala que
existe correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en los

trabajadores de Egesur, periodo 2011-2013”

En relacién al indicador empatia, los resultados de la investigacion demostraron que no
existe correlacion significativa del indicador con el desempefio laboral en los trabajadores

de Egesur, Periodo 2011-2013.

Quispe (2015) en su tesis titulado “Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”,con el objetivo general de
determinar la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015, con el tipo de investigacion
correlacional de disefio experimental, se utiliz6 la técnica de la encuesta con el instrumento
del cuestionario a una poblacion de 64 trabajadores con cuya muestra no probabilistico asi

llegando a las siguientes conclusiones:
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Con relacion al primer objetivo especifico: “determinar la relacion entre la dimension
comunicacion interpersonal y productividad laboral de la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas. En la tabla 13 la evidencia estadistica de 0.520, donde demuestra
que existe una relacion directa; directa positiva moderada; es decir que a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados
presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para

rechazar la relacion, porque la p-valor<0.05” (p.67).

Con relacion al tercer objetivo especifico: “Determinar la relacion entre la dimension
autonomia para la toma de decisiones y productividad laboral de la Municipalidad Distrital
de Pacucha. En la tabla 14 la evidencia estadistica de correlacion es de 0.663, donde se
demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se
incrementa la relacién en un mismo sentido; crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados
prestan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar

la relacion, porque la p-valor <0.05” (p.67).

Ccoica (2017) en su tesis titulado “Relacion de la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ensil E.I.R.L. Huancayo; 2016-
2017, con el objetivo general de determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento Humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL EIRL
Huancayo 2016-2017 con el tipo de investigacion basica de disefio no experimental del
nivel correlacional se utilizé la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario a
una poblacion conformada por 10 personas cuya muestra fue la misma ya que es una

poblacion finita asi llegando a las siguientes conclusiones:
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Asimismo, “en cuanto a los encuestados de la empresa Ensil, la mayoria de los
colaboradores se encuentran desmotivados para trabajar y cumplir sus tareas en la empresa.
Esto permite visualizar que en la empresa. Esto permite visualizar que la empresa en

referencia, en general se halla insatisfecha” (p.68).

“La fuente principal de su desmotivacion son cuestiones relacionadas con las relaciones
interpersonales, falta de consideracién por parte de sus superiores, cuestiones relacionadas

con el salario y premios e incentivos como retribucion de su esfuerzo” (p.68).

Finalmente, “el gerente encargado de administrar el departamento de recursos humanos,
especificamente la gestion del talento humano, debe ser una persona que promueve y
facilite la creatividad, innovacion, trabajo en equipo, efectividad y sobre todo apoye a la

capacitacion del personal que este a su cargo y de manera permanente” (p.68).

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Variable (1). Gestion del talento Humano

Para Chiavenato (2009) la gestion del talento humano es “la estrategia empresarial que
subraya la importancia de la relacion individual frente a las relaciones colectivas entre
gestores o directivos y trabajadores”. “La Gestion del Talento Humano se refiere a una
actividad que depende menos de las jerarquias, Ordenes y mandatos, y sefiala la
importancia de una participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. El objetivo
es fomentar una relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores para evitar

los frecuentes enfrentamientos derivados de una relacion jerarquica tradicional”.

Cuando la Gestion de Talento Humano funciona correctamente, los empleados se
comprometen con los objetivos a largo plazo de la organizacion, lo que permite que esta se
adapte mejor a los cambios en los mercados la gestion de talento implica tomar una serie

de medidas, entre las que cabe destacar el compromiso de los trabajadores con los
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objetivos empresariales, el pago de salarios en funcion de la productividad de cada
trabajador, un trato justo a estos, una formacion profesional continuada y vincular la
politica de contratacidn a otros aspectos relativos a la organizacion de la actividad como la
produccion, el marketing y las ventas. Algunas empresas llevan a cabo parte de estas

medidas es independiente del sector industrial al que pertenezca la empresa.

Para Vallejo (2015) la gestion se entiende como “un conjunto de operaciones
multidisciplinarias articulada a varios factores que permiten dirigir una organizacion o
empresa, los recursos humanos son las personas que laboran en una organizacion cada una
de ellas con diferentes habilidades, conocimientos actitudes valores principio todo ello se
podrd enfasis en la gestion y gerencia en los servicios de salud con el objetivo de
comprender el trabajo organizacional del sector salud”. Las organizaciones nacen para
aprovechar la sinergia del esfuerzo de varias personas que trabajan en las organizaciones,
tales como: mano de obra, trabajadores, empleados oficinistas, personal, operadores,
recurso humano, capital humano o capital intelectual. Por su gran valor en las

organizaciones.

El “termino recurso humano describe a la persona como un instrumento no como el capital
principal de la empresa, que posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
movimiento y accién a toda organizacion; por tanto, en la actualidad, se utiliza el termino

talento humano, ya que todas las personas poseemos talentos” (Vallejo, 2015).

Segun Vallejos (2015) En las organizaciones, “la perdida de capital, equipos maquinarias
tiene solucién como la cobertura de una prima de seguros o la obtencidén de un préstamo
para recuperar esos recursos en caso de dafio o perdida; pero, cuando existe la fuga del
talento humano, estas vias de solucion no son posible de adoptar, ya que compensar la

pérdida de un capital humano realmente requiere de esfuerzo y dinero”. El tener la persona
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idénea requiere de un proceso de reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar el personal
necesario para la conformacién de grupos de trabajo competitivos. Por ello se considera ala
talento humano como el capital mas importante para las organizaciones; por tanto, debe

existir una correcta administracion del mismo.

Para Armas,Encalada, & Traverso (2017) las organizaciones son consideradas como “entes
Vivos que se desarrollan con una marcada influencia del entorno, aquellas organizaciones
que no se desarrollan mueren. Sin embargo, las organizaciones no son estructuras fisicas,
son entes vivos conformadas por personas a quienes deben a las personas, bien sean
aquellas que estan en la direccion o en la parte operativa de las mismas, detras de cada

proceso y gestion estan las personas”.

Los sucesos dados en relacion a las diferentes areas de desarrollo de la humanidad
influenciadas por factores econdmicos, tecnoldgicos, sociales, culturales, juridicas,
politicos, demograficos y ecologicos han llevado a la conformacion de diversas
organizaciones y su desarrollo con un marcado énfasis en la produccion de productos

tangibles, bienes o servicios

En la actualidad son diversos factores, tanto externos como internos, que contribuyen al
desarrollo de las organizaciones. Estos constituyen de manera conjunta y sistémica un
escenario dindmico, competitivo y de incertidumbre de que, para tener éxito, las
organizaciones deben lidiar con el cambio continuo y convertirse en organizaciones en

aprendizaje.

Para Prieto (2013) “la dindmica de las empresas en un mundo globalizado y en
permanente cambio exige la definicion de politicas de gestion del talento humano que

estén acorde con las nuevas exigencias para mantener la capacidad competitividad en
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condiciones de eficiencias para mantener la capacidad competitividad en condiciones de

eficiencias y eficacia”.

Es un hecho que el recurso humano es mucho méas que un instrumento y su administracion
debe considerar que es necesario hacer realidad aquel viejo adagio de que el “recurso
humano es el mas importante capital de una empresa”, el cual posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a toda organizacion, por lo cual de
ahora en adelante se utilizara el termino talento humano. El talento humano entonces, es el
recurso mas importante para el funcionamiento de cualquier organizacion. Si el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchard, de lo

contrario se estancara.

Para Lozano (2007) el talento, un agregado diferenciador hacia la busqueda del camino al
éxito en un mundo globalizado. “El talento humano, como una sumatoria de competencias
y habilidades potenciadas desde el ser y aprovechadas para la innovacion. Por ello la punta
de lanza de lo que denominamos gestion del conocimiento se centra en identificar y
estimular el seno del talento de las personas, para que en ese implicito actuar individual y
social se desarrolle, cree, innove y adapte su talento a las necesidades y requerimientos de
la empresa y su entorno”. Por lo tanto, un alto en el camino, vale la pena iniciar este alto de
manera necesaria y oportuna, reconociendo que uno de los grandes traspiés de la gestion
del talento, ha sido desintegrar el conocimiento del individuo con su propio ser. El “talento
humano en la actualidad requiere de un gran conocimiento por parte de las personas y
organizaciones que tienen en su proyecto empresarial ofrecer un valor agregado y
diferenciador en el marco competitivo como empresas innovadoras que van en busca de su
sostenibilidad y posicionamiento en esta era de globalizacion; que cada vez son mas

exigentes, no solo en las fuerzas externas, sino por el contrario, en la busqueda de
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encontrar, capacitar, valorar y potencializar talentos que beneficien sus intereses
empresariales” Lozano (2007). Por lo tanto, crece la demanda por el talento gerencial; sus
funciones se han vuelto mas exigentes a medida que la globalizacién, la desregulacién y el
rapido avance de la tecnologia cambian el juego en la mayoria de las organizaciones. Hoy,
las empresas necesitan gerentes con competencias para responder a retos capaces de

concebir su negocio y inspirar a quienes trabajan con ellos

2.2.1.1. Dimensiones de Gestién del talento Humano
a) Admision

Matheus & Moreno (2009) “la admision de personas es el proceso de atraccion de
candidatos calificados para un cargo, esta relacionada con dos aspectos claves,
reclutamiento y seleccion del personal. En tal sentido, representa una metodologia con
caracteristicas importantes centradas en la conducta humana y el concepto cualitativo bien
podria centrarse en aspectos fundamentales para garantizar toda la pertinencia o
concordancia a las metas organizacionales”. (p.1).

Matheus & Moreno (2009) “es importante acotar que los procesos de admision de personal
varian en las organizaciones, algunas utilizan procesos tradicionales ya superados, mientras
otras recurren a procesos avanzados y sofisticados, para escoger y traer personas que
formen parte del personal que la integra, cumplimiento con el proceso”. (p.1).

b) Socializacion del nuevo trabajador

Araujo (2011) “uno de los mayores bienes de las organizaciones es el nuevo trabajador
debidamente inducido, ya que como se dice popularmente se sienten como pollo
comprados cuando uno entra a un ambiente desconocido en donde todos los demas se
conocen entre ellos, recuerde que ese empleado nuevo en el entorno organizacional
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necesita de una ayuda por lo que es muy importante la forma en que se le inicia, un buen
inicio significa un minimo de tiempo invertido y un incalculable porcentaje de interés a
futuro. Un buen inicio no solo aumenta la eficiencia y eficacia por lo que reduce la

sustituciones o rotaciones de personal en las organizaciones” (p.1)

c) Desarrollo personal
Jiménez (2011) “el desarrollo personal conocido también como superacion personal, es un

proceso de trasformacion mediante el cual una persona adopta nuevas ideas o formas de
pensamientos creencias, que le permiten generar nuevos comportamientos y actitudes, que
dan como resultado un mejoramiento de su calidad de vida”. (p.1).

Jiménez (2011) “para tener elemento para decidir o no un proceso de desarrollo personal,
es necesario tomar conciencia de que la calidad de vida que ahora tenemos, es el resultado
de los pensamientos y actitudes que hemos mantenido hasta el dia de hoy, mismos que son
generados por las creencias que nos fueron inculcadas, principalmente por nuestros padres
familiares cercanos” (p.1).

d). Retencion del personal

Manene (2011) <“definitivamente el principal recurso de una empresa con Ssus
profesionales, no obstante, muchas ignoran el valor que sus colaboradores aportan al
negocio y habitualmente fallan en alinear, motivar, desarrollo y recompensar a sus
empleados. Posiblemente otro reto importante de hoy en dia para los especialistas en
recursos humanos es el incorporar y mantener buenos empleados”. (p.1).

Salazar (2014) “las empresas de hoy en dia tienen un gran reto frente a la gestion humana.
Cumplir y satisfacer las expectativas de los empleados en sus cargos asignados es de las
tareas mas valiosas de una empresa. Aunque los empleados siempre van a tener la opcion
de elegir cuando se le presenten varias oportunidades laborales, como empresa debemos

procurar hacer mediano a lo largo plazo. Una persona a la que ya se ha capacitado que
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conocer las bases de la empresa y que este comprometida es un bien invaluable de la
empresa, por esto las empresas deben invertir en fidelizar sus empleados”. (p.1).

2.2.2. Variable (2). Desempefio laboral
MSc Efren (2015) “el desempefio laboral, puede ser definido como la destreza o habilidad

con la que las personas realizan una actividad”. “Es el producto de un conjunto de
conocimientos, experiencias, previas, sentimientos, actitudes, valores, motivaciones entre
otras caracteristicas que actlen directamente o influyen sobre el logro de los objetivos
planeados™. En este orden de ideas podria decirse que el desempefio laboral es el nivel de
rendimiento demostrando por el trabajador en la ejecucion de sus tareas diarias dentro de la
empresa y estan directamente relacionadas tanto con las exigencias técnicas, productivas,
como con los resultados de servicios que la empresa espera de €l. En definitiva, son
muchos los beneficios que la evaluacion del desempefio permite a la empresa para la mejor
de sus actividades productivas. A través de ella se puede, detectar el potencial de desarrollo
de los empleados, tomar decisiones de promociones, ascensos, incentivos salariares,
compensaciones, transferencias y separaciones, que por lo general se basan revisiones
anteriores del rendimiento del trabajador en sus actividades. Muchas compafiias conceden
parte de sus beneficios socioecondmicos basandose en el mérito, que se determina
principalmente mediante la evolucién de desempefio.

2.2.2.1. Teorias sobre desempefio laboral

Aguilar (2007) el “desempefio laboral se puede definir, como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado, ademas otra definicidn interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone
que el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, lo cual

es necesaria la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién
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laboral en este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de sus
comportamiento y también de los resultados obtenidos”.

También otro aparte importante en la conceptualizacion del desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

2.2.2.2. Dimensiones desemperio laboral
a). Actitudes observables
Ubillos , Moyordomo, & Péaez (2018) la actitudes es la evaluacion de un objeto social, los

valores son actitudes generalizados, las opiniones son verbalizaciones sobre un objeto
actitudinal, los habitos son patrones de conducta latinizados generalmente inconscientes,
las actitudes son orientaciones de accion generalmente conscientes, las actitudes cumplen
funciones, pero no siempre cumplen una uUnica funcion, la actitud es una disposicion
evaluativa global basada en informacion cognitiva, efectiva y conductual que, al mismo
tiempo, puede influenciar a las cogniciones, las respuestas efectivas, la intension
conductual y la conducta en si misma. La conducta esta influenciada por la intencién de
conducta.

b). Cumplimiento de metas

Zavala (2012) “el cumplimiento de metas depende exclusivamente de nuestras acciones, al
principio esto suena iloégico”. El “cumplimiento de metas estd bastante ligado a lo que
internamente nosotros creemos, esto implica estar convencido profundamente de que
somos capaces de lograr ciertas cosas, algunas personas se les hace bastante dificil alcanzar

altos cosas, algunas personas se les hace bastante dificil alcanzar altos niveles de bienestar
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porque simplemente estan condicionados y limitados por las ideas que estan en su interior,
creen que el mundo esta lleno de dificultades, entonces experimentan sus propias ideas”
(Zavala,2012,p.56).

c). Organizacion de actividades
Munch (2010) “todas y cada una de las actividades establecidas en la organizacion deben

relacionarse con los objetivos, la misién y la vision de las empresas”. Es decir, “la
existencia de una estructura, funcién, proceso, procedimiento o puesto solo es justificable
para alcanzar la mision de la organizacion”. Este principio a primera vista parece obvio, sin
embargo, la realidad muestra que muchas veces se crean estructuras, sistemas y funciones
con la consecuencia implicacion de costos y esfuerzos, que en nada contribuyen a lograr
los objetivos y ocasionan gastos innecesarios.

d). Relaciones humanas

Rodriguez (2009) “las relaciones humanas son el conjunto de interacciones que se dan
entre los individuos de una comunidad, ciudad grande o pequefia, aldea o pueblo y que
permita a las personas relacionarse de una manera cordial y amistosa, ya que se basan en
reglas aceptadas por las mismas personas. Estan basadas principalmente en los vinculos
sociales que entablan las personas y son bésicas en el desarrollo individual e intelectual de
los seres humanos”. (p.1).
2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS
a) Gestion de talento Humano. La gestion del talento humano es la responsable de
manejar el recurso humano de toda organizacion, lo cual incluye:

e Contratar personas que cumplan con las competencias necesarias para ejercer un

cargo, dentro de una organizacion
e Capacitar a los empleados, dependiendo a la funcionalidad o rol que cumplira en la

entidad.
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e proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que propicien la motivacion y
la productividad en la organizacion.

La gestion del talento es, o deberia considerarse, “la principal inquietud de los gerentes,
directores generales y responsables de recursos humanos de las organizaciones. Esta
gestion es fundamental en un mercado competitivo y globalizado, donde las organizaciones
tienen a diferenciarse, cada vez mas, por su capital humano” (Cachuan, 2015). La gestion
el talento se desarrolla en sucesivas fases y las organizaciones deben ser conscientes de que
es un proceso complejo.
b) Socializacion del Nuevo trabajador. La socializacion del Nuevo Trabajador es un
proceso por lo cual el individuo o trabajador acoge los elementos socioculturales de su
ambiente y los integra a su personalidad para adaptarse en la sociedad. Proceso por el cual
el ser humano adquiere experiencia de interrelacionarse con los demaés, adquiriendo en
dichas aptitudes y conocimientos que le permitan desenvolverse en la sociedad.
c) Desarrollo Personal. El desarrollo personal es un término utilizado en la psicologia y
en los negocios para referirse al desarrollo de la auto-conciencia, talentos y la propia
identidad, a menudo con la finalidad de avanzar hacia un objetivo global en la vida.
Incluye actividades que mejoran la conciencia y la identidad, impulsan el desarrollo de las
habilidades personales y de los potenciales, contribuyen a construir capital humano y
facilitan la empleabilidad, mejoran la calidad de vida, y contribuyen a la realizacion de
suefios y aspiraciones.
d) Retencién de Personal. “La retencion del capital humano es una funcion importante no
solo para el departamento de recursos sino para toda la gestion directiva de una campafa”
(Benites, 2012). Cada organizacion debe tener una estrategia para retener a los empleados

de alto rendimiento que le dan una ventaja competitiva.
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Es a menudo una métrica clave que los directivos siguen para determinar si hay brechas
criticas entre la capacidad de los equipos de liderazgo para atraer y retener un gran talento.
Es demasiado caro realizar constantemente recontrataciones de posiciones clave.

e) Desempefio Laboral. “Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales
y valores que contribuyeron a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia
con las exigencias técnicas, productivas y de servicio de la empresa” (Benites, 2012).
También es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar
las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

f) Actitudes Observables. Las actitudes observables es un “proceso mental es una accion
interna que los demas no pueden observar, es decir son conductas no observables. Por
ejemplo, el pensamiento, t0 no puedes observar que otra persona estd pensando”
(Chiavenato, 2009). Tampoco observable el razonamiento, ni la imaginacion, los
sentimientos, aptitudes.

g) Cumplimiento de metas. “El cumplimiento de metas depende exclusivamente de
nuestras acciones, esta bastantemente ligado a lo que internamente nosotros creemos, esto
implica estar convencido profundamente de que somos capaces de lograr ciertas cosas,
alguna persona se les hace bastante dificil alcanzar altos niveles de bienestar porque
simplemente estan condiciones y limitados por las ideas que estan en su interior, creen que
el mundo esté lleno de dificultades, entonces experimentan sus propias ideas” (Chiavenato,
2009).

h) Organizacion de Actividades. “La planeacion es primordial porque también implica la

prevision de todo que se vea realizar y todo lo que puede suceder” (Chiavenato, 2009). Es
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decir, permite tomar decisiones mas congruentes, controlar las diferentes situaciones o
reaccionar de una forma aun cuando son inesperadas.

i) Relaciones humanas. “Las relaciones humanas son el contacto de un ser humano con
otro respetando su cultura y normas, compartiendo y conviviendo como seres de un mismo
género en una sociedad” (Chiavenato, 2009). EI hombre se relaciona con los demas, ya sea
familiar, colectiva o laboral. Este intercambia con otras ideas, opiniones, anécdotas,

experiencias, inclusive cosas mas personales.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1.- HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion directa entre gestion del Talento Humano y desempefio Laboral de los

trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo2017.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacién directa entre admision y actitudes observables en los trabajadores

del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017.

e Existe relacion directa entre socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de
metas en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017.

e Existe relacion directa entre en el desarrollo personal y organizacién de actividades
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017.

e ldentificar la relacion entre el retencion personal y relaciones humanas en los

trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo
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2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Gestion del talento humano.

Definicién Definicién
Variables Conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala de
Medicion
Chiavenato  (2009) | Es un proceso Identificacion
“es un darea muy | que se | Admision del puesto
Gestion del | sensible a la | desarrolla Identificacion
Talento mentalidad que | dentro de cada del personal
Humano predomina en las | organizacion Seleccion del
organizaciones, es | para una personal
contingente y | buena Socializacion | Induccién al
situacional, pues | evaluacion del | del nuevo nuevo trabajador
depende de aspectos | personal Y | trabajador Presentacion al
como la cultura de | tener una grupo de trabajo
cada organizacion, | buena Capacitacion y
la estructural | designacion  Desarrollo especializacion
organizacion del cargo con | personal Beneficios
adoptada, las | cual pasa Sociales
caracteristicas - del | ciertos Ascensos de _
contexto ambiental | procesos que nivel Ordinal
el negocio de la | consta de 1) Nunca
organizacion, la | admisién, Motivacioén gg ,ialf/lle’\rl]ﬂgga
Gestion tecnologia utilizada, | socializacién - ;
Lineas de 4) Casi
Talento los procesos | del nuevo carrera Siempre
Humano internos y  otra | trabajador, Retencion del 5) Siempre
gflnldad de variables | desarrollo personal
importantes”. personal
retencion  del .
personal, compensaciones
retencion del
personal, para
cual se tiene
que tener en
cuenta el
perfil del
postulante
para una
buena
designacion
de su cargo
FUENTE: Elaboracién Propia
Variable Desempefio laboral
Definicién Definicién Escala de
Variables conceptual operacional Dimensiones | Indicadores Medicion
Esel Actitud Puntualidad
desempefio de | Observables

53




Desempefio
Laboral

(Chiavenato,

2009) “Es el
desempefio

laboral en el
cargo es
extremadamente
situacional y
varia de una

persona a otra y
de situacion en

situacion, pues
depende de
innumerables
factores
condicionantes
que influyen
bastantes”.

Es la eficacia de
personal que

trabaja dentro de
las
organizaciones,
la  cual es
necesaria para la
organizacion
funcionando el
individuo  con
una gran labor y
satisfaccion
laboral.

cada persona
en un cargo,
lo cual tiene
que
desempefiar
su labor
designada
dentro de una
organizacion,
lo cual la
persona
designada
tiene constar
cumplimiento
de metas,
actitudes
observables,
organizacion
de
actividades,
relaciones de
metas, tiene
gue tener un
buen
desempefio
dentro de su
institucion

Compromiso

Creatividad

Cumplimiento
de Metas

Programas de
actividad

Trabajo en
equipo

Organizacion
de
Actividades

Evaluacién

Planificacién

Relaciones
Humanas

seguimiento de
retroalimentacion

comunicacioén

relaciones
Interpersonales

Asesoramiento

1)
2)

3)

4)

5)

Ordinal
Nunca es
mi caso
Casi nunca
€s mi caso
Algunas
veces es mi
caso

Con
frecuencia
€s mi caso
Siempre es
mi caso

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

1. METODOLOGIA

3.1 METODO DE INVESTIGACION

Para Hernandez (2014) afirma “la investigacion es muy util para distintos fines como crear
nuevos sistemas y productos, resolver problemas econémicas y sociales, ubicar mercados,
disefiar soluciones y hasta evaluar si hemos hecho algo correctamente 0 no cuanta mas
investigacion se genere, mas progreso existe, ya que se trate de un bloque de naciones, un
pais o region una ciudad, una empresa, no en vano las mejores compafiias del mundo son
las que invierten en investigacion”. La investigacion cientifica se concibe como un
conjunto de procesos sistematicos y empiricos que se aplica al estudio de un fendmeno, es
dinamica, cambiante y evolutiva se puede manifestar de dos formas: cuantitativa y

respetable por igual.

En la investigacion desarrollada se ha utilizado el método cientifico y como método

especifico el método hipotético deductivo.

3.2 TIPO DE LA INVESTIGACION

Para Tam & Oliveros (2008) existen cuatro tipos de investigacion:
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1) Investigacion Basica: “tiene como objetivo mejorar el conocimiento por ser mas que
generar resultado o tecnologias que beneficien a la sociedad en el futuro inmediato. Este
tipo de investigacion es esencial para el beneficio socioecondémico a lo largo plazo, pero
como se menciond antes, no es normalmente aplicable directamente al uso tecnologico”
(Tam & Oliveros 2008, p.146)

2) Investigacion Estrategia: “tiene como objetivo entender los procesos relevantes para
los sectores productivos de modo que su comportamiento puede ser predicado bajo una
variedad de condiciones y subsecuentemente manipulados para crear o mejorar las
tecnologias” (Tam & Oliveros 2008, p.146)

Ademas, sostiene. “El proposito es desarrollar conceptos que tengan un potencial de
aplicacion amplio para resolver problemas importantes para el desarrollo sostenible. Este
tipo de investigacion produce conocimiento no ofrece soluciones inmediatas a los
problemas tecnologicos y a los resultados se esperan de a 5 a 10 afios. Sin embargo, este
tipo de investigacion es promovida por la industria porque provee una plataforma para
futuras investigaciones tecnoldgicas” (Tam & Oliveros 2008, p.146).

3) Investigacion Aplicada: “Tiene como objetivo crear nueva tecnologia a partir de los
conocimientos adquiridos a través de la investigacion para determinar si estos pueden ser
altimamente aplicados con o sin mayor refinanciamiento para los propositos definidos la
informacion obtenida a través de este tipo de investigacion deberia ser también aplicable
en cualquier lugar y por lo tanto ofrece oportunidades significativas para su difusion” (Tam
& Oliveros 2008, p.147).

En efecto la investigacion que se ha realizado tiene una tendencia de aplicar los

conocimientos en cualquier lugar.

4) Investigacion Adaptiva: “es la adaptacion de conocimiento o tecnoldgico ya existente

para ser adoptada por los beneficios finales. Su utilidad es principalmente especifica para
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un lugar o pais, por lo tanto, hay oportunidades mas limitadas para su defuncion” (Tam &
Oliveros 2008, p.147)

En el mismo sentido “Este tipo de investigacion es relevante para las industrias,
particularmente aquellas involucradas en enfoques de sistemas productivos y donde los
beneficios finales y actores no cientificos estan involucrados en la implementacion de la
investigacion” (Tam & Oliveros 2008, p.147).

La investigacion desarrollada es una investigacion basica de tipo no experimental en el

cual se ha desarrollado para mejorar el conocimiento cientifico.

3.3 NIVEL DE INVESTIGACION
Segun Tam & Oliveros (2008) “el nivel de investigacion descriptiva se miden las variables

relevantes, este tipo de estudio usualmente describe situaciones y eventos es decir como
son cémo se comportan determinados fendmenos”. Asi mismo indican “Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de persona, grupos
comunidades o cualquier otro fendmeno que ha sido sometido a analisis”. “Este estudio
mide o evalUa diferentes aspectos, tamafios o elementos de fendmeno a investigar aqui se
elige una serie de conceptos o variables y se miden cada uno de ellos de manera
independiente para asi poder describir lo que esta investigando”. Estos estudios pueden
otorgar la posibilidad de realiza predicciones, aunque estas sean rudimentarias. El principal

interés de este es medir con la mayoria precision posible.

La investigacion desarrollada fue de nivel descriptivo.

3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

Para Fidias (2012) el disefio de investigacion es “la estrategia que adopta para responder al
problema planteado”. En esta seccidn se definird y justificara el tipo de segin o estrategia

en atencidn al disefio, la investigacion se clasifica en:
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a) Investigacion documental: “Es aquella que se basa en la obtencidn y analisis de datos

provenientes de materiales impresos u otros tipos de documentos” (Fidias, 2012).

b) Investigacion de Campo: “Consiste en la recoleccién de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controla variable alguna” (Fidias,

2012).

c) Investigacion Experimental: “Proceso que consiste en someter a un objetivo o grupo de
individuo o determinadas condiciones o estimulos (variable dependiente) se diferencia la

investigacion de campo por la manipulacion y control de variable” (Fidias, 2012).

De acuerdo a Fidias la investigacion es documental y de campo con disefio correlacionar

como sefala el siguiente esquema.

Donde

Ox: Variable: Gestion del Talento Humano

Oy: Variable: Desempefio laboral

M: Muestra

Finalmente, la investigacién es de disefio correlacional en donde la variable gestion del

talento humano se correlaciond con el variable desempefio laboral.
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3.5 POBLACION Y MUESTRA
3.5.1 Poblacién

Para Fidias (2012) define “la poblacion o en términos méas precisas poblacion objetivo, es
un conjunto finito o infinitos de elementos con caracteristicas comunes para los cuales
serdn extensivas las conclusiones de la investigacion”. Esta queda delimitada por el
problema y por los objetivos del estudio.

a) Poblacion Finita: “Agrupacion en la que se conoce la cantidad de unidades que la
integran ademas existe un registro documental de dichas unidades” Fidias (2012).

b) Poblacion Infinita: “Es aquella en la se desconoce el total de elementos que la
conforman, por cuanto no existe un registro documental de estos debido a que su
elaboracion seria practicamente imposible” (Fidias (2012).

c) Poblacion Accesible: “También denomina poblacién muestreada, es la porcion finita de
la poblacion objetivo a la que realmente se tiene acceso y de la cual se extrae una muestra
representativa” Fidias (2012). El tamafio de la poblacion accesible depende del tiempo y de
los recursos del investigador.

En la investigacion se consideré como una poblacion finita la cual estuvo conformado por

350

B Z2xNxPxQ
~ Z2xPxQ + (N — 1)E?

ny

B 1,96%x350x0.5x0.5
"~ 1.962x0.5x0.5 + (350 — 1)0.07742

ny

n, = 110.17 = 110
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Las nomenclaturas y valores utilizados son: Z= 1.96; N= 350; P=0.5; Q = 0.5; 0.0774. Los
resultados fueron 110.17 redondeando la muestra se considerd 110 usuarios.

3.5.2. Muestra

Fidias (2012) “Cuando por diversas razones resulta imposible abarcar la totalidad de los
elementos que conforman la poblacién accesible, se recurre a la seleccion de una muestra.
La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible”. En este sentido, una muestra repetitiva es aquella que por su tamafio y
caracteristicas similares a las del conjunto permite hacer inferencias o generalizar los
resultados al resto de la poblacion con un margen de error conocido.

La muestra se considerd 110 usuarios del hospital Manuel Angel Higa Arakaki.

3.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

3.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos

Fidias (2012) la técnica de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de
obtener la informacion en ejemplos de técnicas, la observacion directa, la encuesta en sus
dos modalidades (entrevistas, cuestionario), el analisis documental analisis de contenido,
etc. los instrumentos son los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar la
informacion. Se entendera por técnica de investigacion el procedimiento o forma particular

de obtener datos o informacion.

3.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos
Fidias (2012) “un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o
formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion.

Ahora bien, la aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de informacion, lo cual
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debe ser guardada en un medio material de manera que los datos pueden ser recuperados,
proceso, analizados e interpretados posteriormente”. A dicho soporte se le denomina
instrumento.

En la investigacion se ha utilizado el cuestionario para la variable Gestion del Talento
Humano y Desempefio Laboral.

Cuestionario 01. La variable Gestion del Talento Humano esta compuesto por 22 items, la
dimension admisién compuesto por 06 items, dimension socializacion del trabajador
conformado por 04 items, y la dimension desarrollo personal conformado por 06 items y
retencion del personal conformado por 06 items.

Validacion

Segun Gonzalo (2007) se “refiere al grado en que el test mide lo que pretende medir. De
igual forma existen varios procedimientos para determinar la validez de un test. La validez
en términos generales se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir, la validez represente la posibilidad de que un método de investigacion

sea capaz de responder a las interrogantes formuladas™.

La validacién del instrumento se ha realizado por expertos presentando de la siguiente

manera.

Cuadro N°01. Validacién por Experto.

Apellidos y Nombres Grado u Ocupacion Valoracion
Graciela Soledad Verastegui Velasquez Magister Bueno
Abdias Chéavez Epiquen Licenciado Bueno
Richard Lopez Coz Magister Bueno

Fuente: Elaboracién propia
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El resultado de la validez del instrumento fue bueno, se considera que el resultado es bueno

por lo tanto se prosiguié a su aplicacion.

Confiabilidad

Segun Hernandez (2017) “la confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales, la confiabilidad de un instrumento de mediacién se determina mediante diversas
técnicas, las cuales se comentaran brevemente después de revisar los conceptos de validez

y objetividad”.

Cuadro N°02. Confiabilidad de resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 110 100,0
Excluido 0 0
Total 110 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Cuadro N°03. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 22

Como se muestra en los resultados generados por el Spss 25, el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach es 0,956 o sea 0.956 > 0.80; significa que el

instrumento tiene una alta confiabilidad por lo tanto es aplicable.

Baremos:
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Se entiende por baremo a la divisién de un todo en partes simétricamente iguales para
ubicar las categorias respecto de una calificacion la variable de estudio. Para ello se ha

realizado los siguientes procedimientos.

Mediante el programa de Spss 25 se ha agrupado los items para luego transformar en las

categorias que se puedan interpretar de acuerdo la investigacion.

Luego de transformar las cinco categorias a cuatro categorias se ha procedido a realizar los

cuadros y graficos.

El valor transformado se muestra en el cuadro siguiente.

Cuadro N°04. Baremo para la variable Gestion del talento Humano

Niveles Intervalo Unidad de medida
Muy eficiente 88 a 110 Puntos
Eficiente 66 a 87 Puntos
Deficiente 44 a 65 Puntos
Muy deficiente 22 a 43 Puntos

Fuente. Elaboracion propia

Cuestionario 02. La variable desempefio laboral esta compuesto por 22 items, la
dimension

Actitudes observacionales consta de 6 items, dimensién cumplimiento de metas consta de
6 items, dimension organizacion de actividades consta de cuatro items y relaciones
humanas consta de 6 items.

Validacion

Segun Gonzalo (2007) se “refiere al grado en que el test mide lo que pretende medir. De
igual forma existen varios procedimientos para determinar la validez de un test. La validez
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en términos generales se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir, la validez represente la posibilidad de que un método de investigacion
sea capaz de responder a las interrogantes formuladas”.

La validacién del instrumento se ha realizado por expertos presentando de la siguiente

manera.

Cuadro N°05.Validacion por Experto sobre desempefio laboral.

Apellidos y Nombres Grado u Ocupacion Valoracion
Graciela Soledad Verastegui Velasquez Magister Bueno
Abdias Chéavez Epiquen Licenciado Bueno
Richard Lopez Coz Magister Bueno

Fuente: Elaboracion propia

El resultado de la validez del instrumento fue bueno, se considera que el resultado es bueno

por lo tanto se prosiguid a su aplicacion.
Confiabilidad

Segun Hernandez (2017) “la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales, la confiabilidad de un instrumento de mediacion se determina mediante diversas
técnicas, las cuales se comentaran brevemente después de revisar los conceptos de validez

y objetividad™.

Cuadro N°06. Confiabilidad de resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 110 100,0
Excluido® 0 0
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Total 110 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Cuadro N°07. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,923 22

Como se muestra en los resultados generados por el Spss 25, el coeficiente de
confiabilidad de Alfa de Cronbach es 0,923 o sea 0.923 > 0.80; significa que el
instrumento tiene una alta confiabilidad por lo tanto es aplicable. A continuacion, paso a

desarrollar el baremo.

Baremos
Se entiende por baremo a la division de un todo en partes simétricamente iguales para
ubicar las categorias respecto de una calificacion la variable de estudio. Para ello se ha

realizado los siguientes procedimientos.

Mediante el programa de Spss 25 se ha agrupado los items para luego transformar en las

categorias que se puedan interpretar de acuerdo la investigacion.

Luego de transformar las cinco categorias a cuatro categorias se ha procedido a realizar los

cuadros y graficos.

El valor transformado se muestra en el cuadro siguiente.

Cuadro N°08. Baremo para la variable desempefio laboral
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Niveles Intervalo Unidad de medida

Muy eficiente 88 a 110 Puntos
Eficiente 66 a 87 Puntos
Deficiente 44 a 65 Puntos
Muy deficiente 22 a 43 Puntos

Fuente. Elaboracion propia

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Pifiuel (2002) el procedimientos y anlisis de los datos recopilas en esta investigacion se
utilizo el analisis de contenido, el cual es definido como una serie de procedimientos de
interpretacion de productos comunicativos (como textos mensaje o discurso) procedentes
de procesos similares de la comunicacion, basandose en términos de medidas de manera
que permita la clasificacion y procedimiento de los datos relevantes sobre las condiciones
mismas en que han producido los textos, de forma tal que pueden ser interpretados.

Para el trabajo se ha iniciado con la operacionalizacion de la variable de gestion del talento
humano y desempefio laboral, luego se ha validado por expertos, célculo de la
confiabilidad

El mes de setiembre del 2017 se ha procedié a realizar la encuesta a los sujetos de la
muestra y luego se procedio a la codificacion de cada uno de los instrumentos, finalmente

se ha realizado las transformaciones de las categorias con el programa Spss25.

66



CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

IV ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 TECNICAS DE PROCEDIMIENTOS Y ANALISIS DE DATOS

En este apartado se presenta en tablas y graficos estadisticos con los resultados de cada
variable y dimensiones, frecuencias, y porcentajes; y luego en el otro apartado se

presentara la prueba de hipotesis para ello se hara uso de la estadistica inferencial.

La correlacion inferencial se trabaja con Tau b de Kendall”, por tratarse de variables

cualitativas.

Herndndez y otros (2014), menciona que la estadistica descriptiva “es describir los datos,

los valores o las puntuaciones obtenidas para cada variable.

A continuacidn, se procede con las descripciones de cada uno de los elementos en estudio.

4.2. PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS, GRAFICOS, FIGURAS.

Se presentan los resultados descriptivos acerca del estudio de gestion de talento humano y
desempefio laboral en los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki. Satipo-

2017.
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4.2.1 Estudio descriptivo de la variable gestion del talento humano de los

trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki

La variable gestion del talento humano estuvo dimensionada en admision, socializacion del

nuevo trabajador, desarrollo personal y retencion del personal.
Tabla N° 01
Resultados porcentuales de la variable Gestion del Talento Humano de los trabajadores del

Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 25 22.7%
Deficiente 45 40.9%
Eficiente 14 12.7%
Muy eficiente 26 23.6%
Total 110 100.0%

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N° 01
Resultados porcentuales de la variable Gestion del Talento Humano de los trabajadores del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki-Satipo-2017
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Fuente: Tabla N°01
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Interpretacion

En la tabla N° 01 y grafico N°01 se observo los resultados acerca de gestion del talento
humano que se entiende que los trabajadores deben tener mucha experiencia, conocimiento
y habilidades que como miembro de la institucion trabajan en beneficio de la propia
institucion, respecto a ello el 40% de trabajadores encuestados tienen una deficiente
gestion, 22,7% muy deficiente, 12,7% una eficiente gestion y el 23,6% muy eficiente, estos
resultados permiten deducir, que relativamente el 63.6% de trabajadores no se involucran

con todas sus capacidades internas y externas en el hospital.

Tabla N° 02

Resultados porcentuales de la dimension admision del personal Hospital Manuel Angel

Higa Arakaki-Satipo-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 25 22,7
Deficiente 37 33,6
Eficiente 30 27,3
Muy eficiente 18 16,4
Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafica N°02
Resultados porcentuales de la dimension admision hospital Manuel Angel Higa Arakaki

Satipo-2017
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Fuente: tabla N°02

Interpretacion

En la tabla N°02 y grafico N°02 se observa los resultados acerca de la admision del
personal a fin de incluir nuevas personas en el hospital, esta seleccion de personal
percibidas por los trabajadores fue muy deficiente en un 22.7%, el 33.6% mencionan que
fue deficiente, el 27.3% dicen que fue eficiente y el 16.4% afirman que es muy eficiente,
estos resultados permiten deducir que relativamente el que el 56.3% de trabajadores
mencionan que la admision de nuevos trabajadores no fue favorable a los intereses del
hospital, esta diferencia porcentual no estan significativo comparacion del 43.7% que

mencionan que la inclusién de nuevos trabajadores fue positivo.

Tabla N° 03
Resultados porcentuales de la dimension socializacion en el hospital Manuel Angel Higa

Arakaki. Satipo-2017
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Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy Deficiente 46 41,8
Deficiente 28 25,5
Eficiente 14 12,7
Muy eficiente 22 20,0
Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N° 03
Resultado porcentual de la dimension socializacion en el hospital Manuel Angel Higa

Arakaki. Satipo-2017
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Fuente: tabla N°03

Interpretacion:

La tabla N°03 y grafica N°03 muestra los resultados respecto a la dimension de
socializacién del nuevo trabajador se observé el 41,8% que es muy deficiente. EI 25.5%
mencionan de acuerdo a las encuestas realizadas opinan que es deficiente, el 12,7% de los
casos que el nivel de dimension de socializacion es eficiente, el 20% de los casos que el
nivel de dimension de socializacion de la gestion de talento humano es muy eficiente en el

hospital Manuel Angel Higa Arakaki. Satipo-2017
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Evidentemente el nivel muy deficiente sigue prevaleciendo en la dimension de
Socializacion de la Gestion de Talento Humano en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki.

Satipo-2017.

Tabla N° 04
Resultados porcentuales de la dimension desarrollo personal en el Hospital Manuel Angel

Higa Arakaki. Satipo-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 34 30,9
Deficiente 34 30,9
Eficiente 16 14,5
Muy eficiente 26 23,6

Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N°04
Resultado porcentual de la dimension de desarrollo personal en el hospital Manuel Angel

Higa Arakaki. Satipo-2017
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Fuente: tabla N°04

Interpretacion: La tabla y Grafica N° 04 muestra los resultados respecto a la dimension
de desarrollo en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki se observo el 30,9% de los casos
que el nivel de dimension de desarrollo en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki es muy
deficiente, el 30,9% de los casos que el nivel de dimensién de desarrollo en el hospital
Manuel Angel Higa Arakaki es deficiente, 14,5% de los casos que el nivel de dimension de
desarrollo en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki es eficiente, 23,6% de los casos que
el nivel de dimension muy eficiente de desarrollo en el hospital Manuel Angel Higa
Arakaki.

Evidentemente el nivel deficiente sigue prevaleciendo en la Dimensidn de Desarrollo en el

hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo-2017

Tabla N° 05
Resultado porcentual de la dimension de retencion de personal en el hospital Manuel

Angel Higa Arakaki. Satipo-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 15 13,6
Deficiente 42 38,2
Eficiente 25 22,7
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Muy eficiente 28 25,5
Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafica N°05
Resultado porcentual de la dimension retencion del personal en el hospital Manuel Angel
Higa Arakaki. Satipo -2017.
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Fuente: tabla N°05

Interpretacion: En la tabla y Grafica N°05 muestra los resultados acerca de la retencion
de las personas exige poner atencion especial a un conjunto de cuestiones que aseguran la
calidad de vida dentro del hospital, respecto a ello el 13,6% mencionan que es muy
deficiente, en igual opinidn el 38.2% también dicen que es deficiente, si totalizamos los
aspectos negativos el 51,8% perciben que no se ejecuta buenas politicas para retener a los
trabajadores propiciando con ello la desercion, sin embargo el 22,7% dice que es eficiente
y el 25,5% manifiesta que es muy eficiente, a decir de los resultados existe poca diferencia
porcentual esta diferencia permite deducir que de alguna manera los directivos si propician

la estabilidad de los trabajadores, evitando asi la desercion.
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Tabla N° 06. Resultados porcentuales de la variable desempefio laboral de los trabajadores
del hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 3 2,7
Deficiente 17 15,5
Eficiente 43 39,1
Muy eficiente 47 42,7
Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N°06
Resultado porcentual de la variable de desempefio laboral de los trabajadores del hospital
Manuel Angel Higa Arakaki-2017
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Fuente: tabla N°06
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Interpretacion: En la tabla y Grafica N° 06 muestra los resultados acerca de la dimension
del desemperfio laboral de los trabajadores quienes deben cumplir los objetivos de la
institucion fijadas, respecto a ello el 39,1% mencionan que es eficiente, el 42.7% es muy

eficiente, si totalizamos los aspectos favorables el 81.8% perciben que el desempefio
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laboral es relevante en el hospital, finalmente los resultados permite deducir que los

trabajadores estdn comprometidos con los objetivos trazados por la institucion hospitalaria.

Tabla N° 07

Resultados porcentuales en la dimension actitudes observables de los trabajadores del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 2 1,8
Deficiente 6 55
Eficiente 40 36,4

Muy eficiente 62 56,4

Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N°07

Resultados porcentuales de la dimensién actitudes observables de los trabajadores del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017
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Interpretacion. En la Tabla y Grafica N°07 muestra los resultados acerca de la dimension
actitud entendida como el comportamiento del trabajador frente a un hecho determinado.
Mas alla del conocimiento, que posee para actuar o0 no en relacibn con este
comportamiento, respecto a ello el 36,4% mencionan que la actitud es eficiente y el 56,4%
muy eficiente, se perciben que las actitudes de los trabajadores son satisfactorias en el
desempefio laboral en el hospital, finalmente los resultados permiten deducir que los
trabajadores tienen un comportamiento integral para resolver problemas que ocurren en la

institucién hospitalaria.

Tabla N°08
Resultado porcentual de la dimension cumplimientos de metas de los trabajares del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki

Niveles frecuencia porcentaje
Muy Deficiente 3 2,7
Deficiente 17 15,5
Eficiente 37 33,6

Muy eficiente 53 48,2

Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N°08
Resultado porcentual de la dimension cumplimiento de metas de los trabajadores del

hospital Manuel Angel Arakaki-2017
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Fuente: tabla N°08

Interpretacion

En la Tabla y Grafico N°08 muestra los resultados sobre la dimensién de cumplimiento de
las metas, esta dimension se refiere que tanto los trabajadores estdn comprendidos en
cumplir metas trazadas por la alta direccion del hospital, mencionamos que el 33,6% de
trabajadores encuestados manifiestan que el cumplimiento es eficiente y el 48,2% muy
eficiente, mayoritariamente los trabajadores afirman que las metas se logran cumplir con

ello contribuyendo a la buena gestion administrativa en el hospital.

Tabla N° 09
Resultados porcentuales de la dimensidn organizacion de actividades de los trabajadores

del hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 2 1,8
Deficiente 8 7,3
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Eficiente 29 26,4
Muy eficiente 71 64,5
Total 110 100,0
Fuente: Resultado de la encuesta

Grafico N° 09

Resultados porcentuales de la dimensidn organizacion de actividades los trabajadores del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017
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Fuente: tabal N°09

En la Tabla y Grafico N°09 se muestra los resultados acerca de la dimensidn organizacion
cumplimiento de metas, esta dimension se refiere que tanto los trabajadores estan
comprometidos en cumplir las metas trazadas por alta direccion del hospital, mencionamos
que el 26,4% de trabajadores encuestados manifiestan que el cumplimiento es eficiente y el
64.5% es muy eficiente, mayoritariamente los trabajadores afirman que las metas se logran

cumplir con ello contribuyendo a la buena gestion administrativa en el hospital
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Tabla N°10

Resultados porcentuales de la dimensidn relaciones humanas de los trabajadores del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Deficiente 1 9
Deficiente 4 3,6
Eficiente 14 12,7
Muy eficiente 91 82,7
Total 110 100,0

Fuente: Resultado de la encueta
Grafico N°10
Resultados porcentuales de la dimension relaciones humanos de los trabajadores del

hospital Manuel Angel Higa Arakaki-2017

90.0% 82.7%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0% 12.7%

10.0%
0.9% 3.6% .
0.0% —_—

Muy Deficiente Deficiente Eficiente Muy eficiente

Fuente: tabla N° 10

Interpretacion
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En la Tabla y Grafica N°10 muestra los resultados acerca de la dimension relaciones
humanas y se conceptla a todo acto en el que intervienen dos 0 méas personas respetando
su cultura y sus normas comportamiento y conviviendo con seres de un mismo género
dentro del hospital, en ello los trabajadores perciben como eficiente un 12,7% y muy
eficiente un 82,7% inferimos que mayoritariamente los trabajadores afirman que las

relaciones humanas es favorable para el buen trato a los pacientes que acuden al hospital.

4.2.2. Contrastacion de Hipotesis

Correlacion de la variable general Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral. El
proceso que permite realizar el contraste de hipdtesis requiere ciertos procedimientos de
los diversos autores y cada uno de ellos con sus respectivas caracteristicas y
peculiaridades, motivo por el cual era necesario decidir por uno de ellos para ser aplicado
en la investigacion.

Para la prueba de hipdtesis general, se utilizo es estadigrafo Tau-b de Kendall por ser la
mas recomendada para datos ordinales no paramétricas en las ciencias sociales. La
correlacién variable general encontrada por el programa SPSS version 22, arroja el

coeficiente correlativo siguiente:

4.2.2.1. Estudio correlacional por variable y dimensiones: Gestion del talento humano
y desempefio laboral
Objeto general

Determinar la relacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki de Satipo, 2017
Interpretacion de los indices de correlacion segin Guilford, 1995

<0,20: correlacion ligera; casi insignificante
0,20-0,40: correlacion baja; relacion definida pero pequefia

0,40-0,70: correlacion elevada; relacion notable
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>0,90: correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable
Calculo del coeficiente de correlaciéon
El calculo se realiza mediante el software SPSS 25.

Correlaciones de las variables Gestion del Talento humano y Desempefio laboral.

Correlacion Gestion Talento Desempefio
Humano Laboral
Coeficiente de 1.000 0.320**
correlacion
Gestion Talento Sig. (bilateral) 0.000
Humano
Tau — b de Kendall N 110 110
Coeficiente de 0.320** 1.000
correlacion
Desempefio Sig. (bilateral) 0.000
Laboral
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Interpretacion:

El resultado muestra T =0.32 con una significacion bilateral de p=0,000 este p valor hallado
es menor que p<0,01 decision para demostrar que el valor hallado T= 0,32 es significativo
estadisticamente, y de acuerdo al indice de interpretacion el coeficiente indica una
correlacién baja. Por tanto, se logra determinar que existe una relacion definida pero

pequefia entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Prueba de hipotesis para la variable Gestion del Talento Humano y Desempefio
laboral

Hipotesis general formulada:

Existe relacion directa entre gestién de talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017

Prueba de hipotesis: Significancia estadistica
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1. Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre gestion del talento
humano y desemperio laboral.

Ho:1=0

Hipotesis Alterna (Hi): Existe relacion directa y significativa entre gestion del talento
humano y el desempefio laboral.

Hqi:1#£0

2. Nivel de Significancia a=99% la Z critica =2.58

3. Calculo del estadistico

t

J2(@2N +5)

IN(N — 1)

7 =

Reemplazando datos en la formula se tiene Z=4.95
Donde:

Zcritica=2.58
T
N=110

0.4

0.3

0.2

Densidad

zona de

zona de rechazo aceptacion

. zona de rechazo

0.004940
0.0

0.004940

-2.58 0 2.58
X

4. Regla de decision si Zcal > Zcritica S€ rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que 4.95>2,58

el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la hipotesis

alterna.

5. Toma de decision
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Al aceptar la Ha, llegamos a la conclusién que la variable gestion del talento humano y el
desempefio laboral estan relacionados de manera significativa.

Objeto Especifico 01

Establecer la relacion entre la admisién y actitudes observables de los trabajadores del

Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

Interpretacion de los indices de correlacion segun Guilford, 1995
<0,20: correlacion ligera; casi insignificante
0,20-0,40: correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70: correlacion elevada; relacion notable
>0,90: correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable
Calculo del coeficiente de correlacion

El calculo se realiza mediante el software SPSS 25.

Correlaciones de las dimensiones admision y actitudes observables.

Correlacién Admisién Actitudes
observables
Coeficiente de 1.000 0.183**
correlacion
Admisién Sig. (bilateral) 0.008
Tau — b de Kendall N 110 110
Coeficiente de 0.183** 1.000
correlacion
Actitudes Sig. (bilateral) 0.008

observables

N 110 110

** |_a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Interpretacion

El resultado muestra 7=0,183 con una significacion bilateral de p=0.008 este valor p valor
hallado es menor que p< 0.01 decision para demostrar que el valor hallado T=0.183 es
significativo estadisticamente, y de acuerdo al indice de interpretacion el coeficiente indica
una correlacion ligera. Por tanto, se logra establecer que existe una relacion casi

insignificante.
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Prueba de hipdtesis para la admision y actitudes observables
Hipdtesis especifico 01
Existe relacion directa entre la admision y actitudes observables de los trabajadores del

Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

1. Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion directa y significativa entre admision y actitudes
observables

Ho: =0

2. Hipotesis Alterna (H1): Existe relacion directa y significativa entre admision y actitudes
observables

H1:1£0

3. Nivel de Significancia a=0,01es decir al 10% la Zcritica=2.58

4. Calculo del estadistico

t

V22N +5)

ON(N — 1)

7 =

=Reemplazando datos en la formula se tiene Z=2.82

Datos
Zcritica=2.58
1=0.183
N=110
0.183
- V2(2x110 + 5)
9x110(110—1)

Z=3.21
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0.4

0.3

0.2

Densidad

zona de

zona de rechazo aceptacion

0i zona de rechazo

0.004940
0.0

0.004940

-2.58 0 2.58

4. Regla de decision si Zcal > Zcritica Se rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que 3.21 >2,58
el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la hipotesis
alterna.

5. Toma de decision

Al aceptar la Ha, llegamos a la conclusion que socializacion y cumplimientos estan
relacionados de manera significativa estadisticamente.

Objeto Especifico 02

Establecer la relacion entre socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de metas
de los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

Interpretacion de los indices de correlacion segun Guilford, 1995
<0,20: correlacion ligera; casi insignificante
0,20-0,40: correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70: correlacion elevada; relacion notable
>0,90: correlacion sumamente elevada; relacién muy fiable
Calculo del coeficiente de correlacion

El calculo se realiza mediante el software SPSS 25.

Correlaciones de las dimensiones socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento
de metas.

Correlacion Socializacion del Cumplimiento de
nuevo trabajador metas
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Coeficiente de 1.000 0.207**

correlacién

Sacializacion del Sig. (bilateral) 0.003

nuevo trabajador

Tau — b de Kendall N 110 110

Coeficiente de 0.207** 1.000
correlacién

Cumplimiento de Sig. (bilateral) 0.003

metas
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Interpretacion

El resultado muestra t=0.207 con una significacion bilateral de p=0.003 este p valor
hallado es menor que p<0.01 decision para demostrar que el valor hallado 1=0.207 es
significativo estadisticamente, de acuerdo al indice de interpretacion el coeficiente indica
una correlacion baja. Por tanto, se logra establecer que existe una relacion definida pero

pequena.

Prueba de hipdtesis para la socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de
metas.

Hipotesis especifico 02

Existe relacion directa entre socializacion del nuevo trabajador y cumplimiento de metas

en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017.

1. Hipotesis Nula (Ho): No existe relacién significativa entre la socializacion del nuevo
trabajador y el cumplimiento de metas.

Ho: 1=0

2. Hipotesis Alterna (Hi): Existe relacion significativa entre la socializacion del nuevo
trabajador y el cumplimiento de metas

3. Nivel de Significancia a= 0,01 es decir al 10% la Zcritica=2.58

Calculo del estadistico
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Datos

Zcritica= 2.58
= 0.207
N=110
t
I =

J2(2N +5)

IN(N — 1)
Datos:
Zcritica=2.58
1=0,207
N=110

0,207

~ J2(2x110 + 5)
9x110(110 — 1)

Reemplazando datos en la formula se tiene Z= 3.21

0.4
0.3
=
1]
o
‘E’ 0.2
(=
zona de
o1 zona de rechazo aceptacion zona de rechazo
0.004940 0.004940
0.0
-2.58 0 2.58
X

4. Regla de decision si Zcal > Z critica Se rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que 3.21 >

2,58 el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la
hipdtesis alterna.

5. Toma de decision

Al aceptar la Ha, llegamos a la conclusion que la socializacion del nuevo trabajador y el

cumplimiento de metas estan relacionados de manera significativa estadisticamente.
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Objeto Especifico 03
Establecer la relacion entre el desarrollo personal y la organizacion de actividades en los

trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

Interpretacion de los indices de correlacion segun Guilford, 1995
<0,20: correlacion ligera; casi insignificante
0,20-0,40: correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70: correlacion elevada; relacion notable
>0,90: correlacién sumamente elevada; relacion muy fiable
Calculo del coeficiente de correlacion

El célculo se realiza mediante el software SPSS 25.

Correlaciones de las dimensiones desarrollo personal y organizacion de actividades.

Correlacién Desarrollo personal  Organizacion de
actividades
Coeficiente de 1.000 0.333**
correlacion
Desarrollo personal  Sig. (bilateral) 0.000
Tau — b de Kendall N 110 110
Coeficiente de 0.333** 1.000
correlacion
Organizacion de Sig. (bilateral) 0.000
actividades
N 110 110

** |_a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

El resultado muestra t = 0.333 con una significacion bilateral de p= 0.000 este p valor
hallado es menor que p <0.05 decision para demostrar que el valor hallado t=0.333 es
significativo estadisticamente, y de acuerdo al indice de interpretacion el coeficiente indica
una correlacion baja. Por tanto, se logra establecer que existe una relacion definida pero
pequefa

. Prueba de hipétesis para el desarrollo personal y organizacién de actividades

Hipotesis especifico 03
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Existe relacion directa entre en el desarrollo personal y organizacion de actividades
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo 2017

Prueba de hipotesis: Significancia estadistica

1. Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre desarrollo personal y
organizacion de actividades.

Ho=t =0

2. Hipotesis Alterna (Hi): Existe relacion significativa entre desarrollo personal vy
organizacion de actividades.

Hi=t#0

3. Nivel de significancia o =0,01 es decir 10% la Zcritica= 2.58

4. Calculo del estadistico

t
" 2GN+5)
IN(N — 1)
Datos:
Zcritica=1.96
7=0.333
N=110
Reemplazando datos se tiene:
0.333

7 =
V2(2x110 + 5)
9x110(110 — 1)

Z=5.16
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0.4

0.3
0.2
zona de
. zona de rechazo aceptacion zona de rechazo
1
0.004940 0.004940
0.0

-2.58 0 2.58

4. Regla de decision si Zcal >Zcritica Se rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que 5.16 >
2.58 el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencias, aceptamos la
hipotesis alterna.

5. Toma de decision

Al aceptar la Ha, llegamos a la conclusion que existe relacion directa entre desarrollo
personal y organizacion de actividades en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa

Arakaki, Satipo-2017 de manera significativa estadisticamente.

Objeto Especifico 04
Establecer la relacion entre la retencion del personal y relaciones humanas en los
trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki en Satipo
Interpretacion de los indices de correlacion segun Guilford, 1995
<0,20: correlacion ligera; casi insignificante
0,20-0,40: correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70: correlacion elevada; relacion notable
>0,90: correlacion sumamente elevada; relacién muy fiable
Calculo del coeficiente de correlacion

El calculo se realiza mediante el software SPSS 25.

Correlaciones de las dimensiones entre la retencion personal y relaciones humanas.

Correlacion Retencién del Relaciones
personal humanas
Coeficiente de 1.000 0.181**
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correlacion

Retencidn del Sig. (bilateral) 0.011
personal
Tau — b de Kendall N 110 110

Coeficiente de 0.181** 1.000
correlacion

Relaciones Sig. (bilateral) 0.011

humanas
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)

Interpretacion

El resultado muestra T = 0.181 con una significacion bilateral de p= 0.011 este p valor
hallado es menor que p <0.05 decision para demostrar que el valor hallado 7=0.181 es
significativo estadisticamente, y de acuerdo al indice de interpretacion el coeficiente indica
una correlacion ligera. Por tanto, se logra establecer que existe una relacion casi

insignificante.

Prueba de hipotesis para la retencion del personal y relaciones humanas

Hipotesis especifico 04

Existe relacion directa entre retencion de personal y relaciones humanas en los

trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo-2017

1. Hipdtesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre retencion de personal y

relaciones humanas de actividades.
Ho=t =0

2. Hipotesis Alterna (Ha1): Existe relacidn significativa entre retencion y relaciones

humanas.
Hi=t#0
3. Nivel de significancia o0 =0,01 es decir 10% la Zcritica= 2.58

4. Calculo del estadistico
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Il =
J2(2N +5)
ON(N — 1)
Datos:
Zcritica= 2.58
1=0.181
N=110
Reemplazando datos se tiene:
0.181

7 =
J2(2x110 + 5)

9x110(110 — 1)

Z=2.80

0.4

0.3

0.2

zona de
aceptacion

zona de rechazo zona de rechazo

0.1

0.004940 0.004940

0.0

-2.58 0 2.58

4. Regla de decision si Zcal >Zcritica Se rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que 2.80 >
2.58 el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencias, aceptamos la

hipdtesis alterna.
5. Toma de decision

Al aceptar la Ha, llegamos a la conclusién que existe relacion directa entre retencion de
personal y relaciones humanas en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa

Arakaki, Satipo-2017 de manera significativa estadisticamente.
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4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

La discusion de los resultados se ha realizado teniendo en cuenta las hipotesis de la

investigacion.

La hipotesis general formulada fue: Existe relacion directa entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa Arakaki,

Satipo 2017.

Se observé los resultados en la estadistica inferencial con Z=4.95> Z=258 el valor Z
calculado que cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la hipotesis alterna,
Ilegamos a la conclusion que la variable gestion del talento humano y el desempefio laboral

en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki estan relacionadas de manera significativa.

Nuestros resultados se semejan al trabajo desarrollado por Ramos,(2017) en su tesis
titulada: Gestion Talento Humano y el desemperfio laboral de la municipalidad distrital de
Pichanaqui, 2017, llega a la conclusion que la gestion del talento humano, se relaciona con
el desemperio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017, luego
de someterse al coeficiente de sperman arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe
una correlacion positiva alta, entre gestion talento humano y desempefio laboral.
Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara en

el desempefio laboral del trabajador.

Estos resultados en el caso de nuestra investigacion la relacion es pequefia, pero es
significativa, a comparacion del trabajo realizado por Ramos donde la relacion es positiva

alta.

El estudio se ampara en el supuesto cientifico de (Chiavenato, 2002) al mencionar que: la
gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las

organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
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cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas de los
contextos ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos

internos, y otra afinidad de variables importantes.

Asimismo, el mismo autor (Chiavenato, 2009) acerca del desempefio laboral dice: El
desempefio laboral en el cargo es extremadamente situacional y varia de una persona a
otra, y de situacién en situacién, pues depende de innumerables factores condicionantes

que influyen bastantes.

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria

para la organizacion, funcionado el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica formulada es: Existe relacion directa entre admision y actitudes

observables en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017

Al realizar la prueba de hipdtesis se rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que Z=2.83>
Z=2,58 el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la
hipdtesis alterna, llegamos a la conclusion que la admisién y actitudes observables estan

relacionados de manera significativa estadisticamente.

Nuestros resultados se asemejan al trabajo desarrollado por: (Chiavenato, 2009) se define
el proceso de seleccion es la busqueda de la educacién entre lo que pretende la
organizacion lo que las personas ofrecen. Pero no solo las organizaciones escogen; las
personas también eligen la organizacion donde quieren trabajar, hay una eleccién
reciproca, y de la otra parte menciona (Alles, 2007) se define como el comportamiento de
una persona frente a un hecho determinado. Mas alla del conocimiento que posee, una

persona puede actuar o no en relacion con ese conocimiento, para evaluar por
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competencias, se observan las conductas de las personas, su comportamiento frente a

hechos reales.

La hipdtesis especifica formulad es: existe relacion directa entre socializacion del nuevo
trabajador y cumplimento de metas en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa

Arakaki. Satipo-2017

Al realizar la prueba de hipétesis se rechaza y se acepta Ha; se observa que Z=3,21> Z2,
58 el valor Z calculado cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la
hipdtesis alterna, llegamos a la conclusion que la socializacion del nuevo trabajador y

cumplimientos metas estan relacionados de manera significativa estadisticamente.

Nuestros resultados estan relacionados al trabajo desarrollado por: (Chiavenato, 2009) se
define el modelo de asuntos basicos compartidos que aprende un grupo como via para
resolver sus problemas de adaptacion al exterior y de integracion al interior y que funciona
tan bien que se considere valido y deseable transmitirlo a los nuevos miembros por ser la

forma correcta de percibir, pensar y sentir respecto a sus problemas.

Asimismo, el mismo autor (Chiavenato, 2009), el cumplimiento meta expone los
resultados que debe alcanzar un trabajador de acuerdo al area de trabajo que desempefie

sus funciones establecidas cumpliendo un periodo determinado dentro de la organizacion.

Establecen un determinado criterio y sefialan direccion a los esfuerzos al administrador,
modelo que utilizan las gerencias de una organizacion para establecer las metas de sus

administradores con las metas.

La hipdtesis especifica formulada es: Existe relacion directa entre en el desarrollo
personal y organizacion de actividades de los trabajadores el hospital Manuel Angel Higa

Arakaki, Satipo-2017.
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Al realizar la prueba de hip6tesis se rechaza Ho y se acepta Ha; se observa que Z=5.16 >
Z=2,58 el valor Z calculada cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la
hipotesis alterna, llegamos a la conclusion que desarrollo personal y organizacion de

actividades esta relacionadas de manera significativa estadisticamente.

Nuestros resultados se asemejan al trabajo desarrollado por: (Chiavenato, 2009) esta
compuesto por experiencias, no necesariamente relacionadas con el puesto actual que
brindan oportunidades para el desarrollo crecimiento personal. Asimismo, el mismo autor
(Chiavenato, 2009) es un esfuerzo de largo plazo, apoyado por alta direccion, que tiene por
objeto mejorar los procesos de solucion de problemas y de renovacion organizacional, a
través de un diagnostico eficaz, en colaboracion con la administracion de la cultura
intergrupal, que cuentan con la ayuda del consultor-facilitador y la aplicacion de la teoria y

tecnologia de las ciencias de la conducta inclusive la accion y la investigacion.

La hipotesis formulada es: Existe relacion directa entre retencion de personal y relaciones

humanas en los trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo-2017.

Al realizar la prueba de hipétesis de rechazo Ho y se acepta Ha; se observa que Z=2,80 >
Z=1.96 el valor Z calculada cae en la region de rechazo, en consecuencia, aceptamos la
hipdtesis alterna, llegamos a la conclusién que existe relacion directa entre retencion de
personal y relaciones humanas en los trabajadores del hospital Manuel Angel Higa

Arakaki, Satipo-2017 de manera significativa estadisticamente.

Nuestros resultados se asemejan al trabajo desarrollado por: (Chiavenato, 2009) se exige
poner atencién especial a un conjunto de cuestiones, entre las cuales sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados y los programas de higiene y seguridad
en el trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la organizacién. Asimismo, el
mismo autor, el cumplimiento meta expone los resultados que debe alcanzar un trabajador
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de acuerdo al &rea de trabajo que desempefie sus funciones establecidas cumpliendo un

periodo determinado dentro de la organizacion.

Establecen un determinado criterio y sefialan direccion a los esfuerzos al administrador,
modelo que utilizan las gerencias de una organizacion para establecer las metas de sus

administradores con las metas.
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CONCLUSIONES

El trabajo permitié arribar a las siguientes conclusiones:

1. Se determind que existe una relacion pequefia pero significativa entre gestion del
talento humano y desempefio laboral, tal como se muestra con el coeficiente de
correlacion tau b de Kendall T=0,32 con una significacién bilateral de p=0,000;
observandose en la tabla y gréfica que el 40.9% se encuentra en el nivel deficiente
y el 23.64% en el nivel excelente.

2. Se establecio la relacion entre la admision y actitudes observables tal como se
muestran con el coeficiente de correlacion tau b de Kendall T=0.183 con una
significacion bilateral de p=0.008, observandose que el 33.64% se encuentran en el
nivel deficiente y 27.27% se encuentran en el nivel bueno.

3. Se establecio que existe una correlacion baja entre socializacion y cumplimiento de
metas tal como se muestra con el coeficiente tau b de Kendall 7=0.207 con una
sindicacion bilateral de p=0.003, observandose que el 12.73% se encuentran en el
nivel eficiente y el 20% se encuentran en el nivel eficiente.

4. Se estableci6 que existe una correlacion baja entre desarrollo personal y
organizacion de actividades tal como se muestra con el coeficiente tau b de Kendall
T7=0.333 con una significacién bilateral de p=0.000, observandose que 14,555 se
encuentra en el nivel eficiente y el 23.64% muy eficiente.

5. Se establecié que existe una correlacion ligera entre retencion personal y relaciones
humanas tal como se muestra con el coeficiente tau b de Kendall t=0.181 con una
significacion bilateral de p=0.011 con una significacion bilateral de p= 0.011 este p
valor hallado es menor que p<0.05 decision para demostrar que el valor hallado

T=0.181 es significativo estadisticamente
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos del Hospital “MAHA” Satipo, a desarrollar
programas que promuevan una adecuada gestion del talento humano lo que
mejoraria significativamente el desempefio laboral de los trabajadores de dicha

institucion.

Se recomienda a los trabajadores del Hospital “MAHA” Satipo, a realizar una
buena admisién y mostrar actitudes empaticas en favor a los usuarios de la

institucion.

Se recomienda a los directivos del Hospital “MAHA” Satipo, a promover la
integracion social de los trabajadores lo que permitird el cumplimiento de metas

previstos en la institucion.

Se recomienda a los trabajadores del Hospital “MAHA” Satipo, a mejorar su
desarrollo profesional a través de capacitaciones en las que permitiria una mejor

organizacion y atencién a los usuarios de dicha institucion.

Se recomienda a los directivos del Hospital “MAHA” Satipo, a promover la cultura

de la evaluacion del desempefio del personal con la finalidad de tomar decisiones

sobre la permanencia de los trabajadores.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA-OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS D\I/I\'?I‘EII\IAS\IIB(lJ_EES METODO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS | VARIABLE I TIPO DE
GENERAL GENERAL GENERAL | Gestion Talento Humano INVESTIGACION
¢Qué  relacion | Determinar la | Existe relacion La investigacion es
existe entre | relacion entre | directa entre | DIMENSIONES: a través de un disefio
gestién de | talento humanoy | gestion de e Admisién no experimental,
talento humanoy | el desempefio | talento e Socializacion de | debido a que se
desempefio laboral en los | humano y nuevo trabajador realiza sin manipular
laboral de los | trabajadores del | desempefio e Desarrollo deliberando la
trabajadores del | hospital Manuel | laboral de los personal variable.
Hospital Manuel | Angel Higa | trabajadores e Retencion del | NIVEL DE
Higa  Arakaki- | Arakaki ~Satipo | del ~ Hospital personal INVESTIGACION
Satipo, 20177 2017 Manuel Angel
Higa Arakaki, DISENO DE
PROBLEMA OBJETIVOS Satipo 2017. VARIABLE Il INVESTIGACION
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ) Desempefio Laboral
¢Qué  relacion | Establecer la| HIPOTESIS
existe entre la | relacion entre la | ESPECIFICA | pIMENSIONES: —F
admision y las | admision y | Existe relacion e Actitudes 4
actitudes actitudes directa entre observables
observables de | observables de | admision y « Cumplimiento de | POBLACION:
los trabajadores | los trabajadores | actitudes metas Trabajadores del
del Hospital del Hospital | observables en e  Organizacion de | hospital Manuel
Manuel_ Higa M_anuel Apgel los . actividades Angel Higa Arakaki,
Arakaki en el | Higa Arakaki en | trabajadores e Relaciones en Satipo 2017
afio 20177 Satipo 2017 del  Hospital humanas
Manuel Angel MUESTRA:
¢(Qué  relacion | Establecer la | Higa Arakaki, Total de 110
existe entre la | relacion entre | Satipo 2017. trabajadores del
socializacion del | socializacion del Hospital Manuel
nuevo trabajador | nuevo trabajador | Existe relacion Angel Higa Arakaki
y cumplimiento | y cumplimiento | directa entre Satipo.
de las metas en | de metas de los | socializacién
los trabajadores | trabajadores del | del nuevo METODOLOGIA
del Hospital | hospital Manuel | trabajador 'y DE
Higa Arakaki en | Angel Higa | cumplimiento INVESTIGACION
el afio 20177 Aquaki en | de metas en General
) ., Satipo 2017. los . Método  cientifico
¢Qué  relacién trabajadores aplicando sus pasos
existe entre el del  Hospital y Procesos
desarrollo Establecer la | Manuel Angel metodolégicos.
personal y | relacion entre el | Higa Arakaki,
organizacion de | desarrollo Satipo 2017. Especifico
actividades en | personal y la Método de analisis
los trabajadores | organizacion de | Existe relacién de datos
del Hospital | actividades en | directa entre Descriptivo
Manuel  Angel | los trabajadores | en el Métodos
Higa Arakaki en | del hospital | desarrollo estadisticos
el afio 20177 Manuel  Angel | personal y estadistica'
Higa Arakaki en | organizacion inferencial
Satipo 2017 de actividades frecuencia. medida
¢Qué  relacion | Establecer la | trabajadores moda.  minimo.
existe entre la | relacion entre el | del  Hospital méaximo. Porcentual.
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retencion del
personal y las
relaciones

humanas en los
trabajadores del
Hospital Manuel

Angel Higa
Arakaki en el
afio 2017?

retencion
personal y
relaciones
humanas en los
trabajadores del
Hospital Manuel

Angel Higa
Arakaki en
Satipo

Manuel Angel
Higa Arakaki
en Satipo
2017.

Existe relacion
directa entre
retencion
personal y
relaciones
humanas en
los
trabajadores
del  Hospital
Manuel Angel
Higa Arakaki
en Satipo

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
DE
RECOLECCION Y
PROCESAMIENTO

DE DATOS
VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD
Recoleccién de
datos

Técnicas Encuestas
Instrumentos:

Cuestionario.
Guia de observacion
serd  en forma

individual.
Procesamiento  de
datos

Tabulacién: se

trabaja la tabulacion
y organizacion de
tablas y figuras con
rangos y niveles

Estadistica:
Estadistica tao b de
Kendall

Validez
confiabilidad de
instrumente, uso de
coeficiente de tau b
de Kendall.
Programas
informanticos: Excel
y SPSS versién 22
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ANEXO 2

EN

ESTA

Estimado Sefor (a): Le agradeceremos anticipadamente su colaboracion en dar su opinion,

para conocer las percepciones de los profesionales de la Salud, en relacién a las condiciones

laborales durante la realizacion del servicio en salud de los trabajadores del HOSPITAL

MANUEL ANGEL HIGA ARAKAKI SATIPO, 2017.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con “X” la alternativa de

correcta que se adecue a su criterio.

V(X) M( )

GESTION DE TALENTO HUMANO

ADMISION

de la organizacion.

Se constata la identificacion del puesto con el bresu[;ﬁesto
existente.

Se identifica las vacantes segun las necesidades laborales

1
(NUNCA)

2

(CASI
NUNCA)

3
(A
MENUDO)

4

(CASI
SIEMPRE)

5
(SIEMPRE)

X

Se disefa cl pcrfilrdel trabajador a convocar segun el TUPA
y otras normas.

diagnostico responsable.

Se considera el perfil para el puesto designaaarluegoia'e un |

Se convoca a seleccion del personal respetando los plazos
de leyes.

La organizacion se preocupa por seleccionar a la persona
idénea en un proceso transparente

| SOCIALIZACION DEL NUEVO

TRABAJADOR

El 4rea de personal se encarga de proporcionar las normas

y reglamentos al nuevo trabajador.

El area de personal cumple con la induccién del nuevo
trabajador.

Eilﬁ}imver' dia de trabajo del nuevo trabajador se hace en
una pequefia ceremonia

Se estila la presentacion formal del nuevo trabajador a las
jefaturas correspondientes
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DESARROLLO PERSONAL

modelos

11 Lévorgarnizaudn se p?elicupa en capacité'r al personal para )
un mejor desempeno /
12 La br‘ga_n-izaci(')n busca espeéializar asus trabajadores para
contar con una elite de expertos
13 La organizacion cumple con los segﬁn:oéraiélley por salud y i
riesgos. X
T4 La organizacion cumple con los derechos de Eombehsaéién
del tiempo de servicio >(
15 | La organizacion reconoce las experiencia para ascender a
otros puestos superiores
16 Los ascensos en I;brganizacic'n se hacen por meritocracia e
RETENCION DE PERSONAL
17 | Siempre estd motivado por dese;npeﬁar su labor y
418 | Motiva a sus colegas de trabajo en su desempefo %
79 Le brindan lineas de capacitacion en su institucién. ) \/
io Cuenta con capacidad para desempefiar en su labor X T
2—1 Reéib;}écornpengég f)or sus logros desempefiados en su
institucion X
22 Esta conforme con una remuneracion recibidaipb?s'u labor >(
DESEMPENO LABORAL
o 4 5
ACTITUDES OBSERVABLES (CON (SIEMPRE
FRECUENCIA ES MI
ES MI CASO) CASO)
_1' | Acostumbro gcneralrﬁgf\te ser puntual en mis labores
~i Reconozco que me es sacrificado ser pur'\trﬂélim o V
_3 Me siento compforriétido con las labores qu'e- realizo en la ‘
organizacion ><
_Z | Asumo los com;;romisés organi/acionale;;:on 4
responsabilidad. X
-gi Generalmente invento nuevas formas de realizar n?frgaaj_t) )(
i 6 Siembre estoy dispuesto a innovar y aplicarr erﬁ?éq_u'e;;

CUMPLIMIENTO DE METAS

Pongo el esfuerzo suficiente para cumplir las metas
trazadas en los plazos establecidos

Me esfuerzo por revisar las programaciones de actividades




T pé?a—;'ejecucién. X
9 Nos organismos en equipos competitivoé ﬁ;ira alcanzar las
metas previstas X
10 Me identifico con El;:dipo que me toca laborar para
cumplir las metas previstas.
11 lieivisorpermanentementé los avances de las labores
planificadas X
412 | Registro y'propongo planes dcimcjora para lograr las metas
- S —
ORGANIZACION DE ACTIVIDADES X
T3 Planifico las actividades con anticipacion de acuerdo a la
filosofia organizacional
14 | Generalmente p-rogramo las actividades y designo las
aclividades segun las actividades. 4
1 5* ”(')rgéniiio planes de seguimiento a las tareas;actividades
programadas
416 | Asumo el compromiso de retroalimentar y asesora a las
personas que necesitan mi apoyo para cumplir mi trabajo. X
RELACIONES HUMANAS
i7 Procuro mantener una buena comunicacion con las
unidades dependientes de mi centro de trabajo. \"\
18 Me esfuerzo por desarrollar una comunicacion afectiva con
mis companeros de trabajo
19 Asumo responsablemente el compromiso de mantener un
clima armonioso entre colegas de trabajo X
20 | Generalmente hago sb‘gerencia al personal jerdrquico para
mejorar la comunicacién interna.
21 | Mesiento con predisposicion brindar asesoramiento que &
requieren de mi servicio \
22 TeEn Iorbe;sonal siemdré solicito asesoramiento para tomar
decisiones o desarrollar mi trabajar \
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ANEXO 4

Ministerio - | Direccion Regional REGION

deSalud |deSalud Junin

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

CARTA DE AUTORIZACION

CARTA N° 097-2017/HMAHA-SATIPO
Sres.
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

ASUNTO: AUTORIZACION A LA SRTA. MIRIAM YVONNY NIEVA PRE, PARA
REALIZAR EL PROYECTO DE INVESTIGACION “GESTION TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL
HOSPITAL MANUEL ANGEL HIGA ARAKAKI SATIPO 2017". EN LA
INSTITUCION.

FECHA: 07 DE SETIEMBRE DEL 2017

Es grato dirigirme a Uds. Para expresarle mi mas cordial saludo y a la vez,
hacer de su conocimiento que se ha autorizado a la Srta. Miriam Yvonny Nieva
Pre para que realice su tesis en nuestra institucion, con el fin de aportar a la

calidad de servicio en diferentes areas de la institucion.
Sin otro en particular, me suscribo de ustedes.
Atentamente,

Satipo, 07 de Setiembre del 2017.

BIERN
> 919:«: M
DIRBLCIO)
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ANEXO 5

P iy

. 4 SIERRA ¥ SELVA
[CON]IDENTIDAD,

MINISTERIO DE SALUD
RED DE SALUD SATIPO

“Afo del Buen Servicio al Ciudadano”

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL “HOSPITAL MANUEL ANGEL HIGA ARAKAKI,
DE LA RED DE SALUD SATIPO-JUNIN, QUE SUSCRIBE:
HACE CONSTAR:

Que la Srta. Miriam Yvonny Nieva Pre, con cédigo de
matricula D07249A y DNI numero: 44260649, Egresada de la Carrera
Administracién y Sistemas en la Universidad Peruana los Andes, deja en
constancia que se ha desarrollado el proyecto de investigacion “GESTION
TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL HOSPITAL MANUEL ANGEL HIGA ARAKAKI
SATIPO 2017 en nuestra institucién, se ha tomado muestras de la poblacién
para realizar encuestas al personal de diferentes areas del Hospital Manuel

Angel Higa Arakaki lo cual se ha desarrollado satisfactoriamente.

Se expide la presente constancia a peticion de la interesada para fines que vea

por convenientes.

Satipo, 31 de Octubre del 2017.

M
RECPOR A
CMP. 072887
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ANEXO 6
CONSIDERACIONES ETICAS

El trabajo de investigacion titulado “Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral en
los Trabajadores del Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo 2017” es elaborado

teniendo las siguientes consideraciones.

e En laredaccion se ha tenido en cuenta el estilo APA sexta edicion.

e Laduplicidad de la investigacidn se paso con el turnitin y refleja menor al 30%

e En laredaccion del indice se ha utilizado el APA sexta edicion de forma
automatica.

e No existe duplicidad del titulo en la institucion realizada.

Con estas consideraciones me someto a una investigacion y si el caso lo amerita acepto las

sanciones legales correspondientes.

La autora.
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ANEXO 7
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ANEX

08

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
item01 2,66 1,287 110
item02 2,83 1,188 110
item03 2,76 1,226 110
item04 2,81 1,230 110
item05 2,91 1,223 110
item06 2,66 1,315 110
item07 2,48 1,438 110
item08 2,53 1,339 110
item09 2,07 1,425 110
item10 2,61 1,307 110
item11 2,57 1,344 110
item12 2,36 1,373 110
item13 3,06 1,377 110
item14 2,91 1,431 110
item15 2,52 1,380 110
item16 2,63 1,471 110
item17 4,00 ,000 110
item18 3,35 1,317 110
item19 2,68 1,306 110
item20 3,87 1,242 110
item21 2,46 1,506 110
item22 2,68 1,532 110
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Base de datos: de la Variable Gestién del Talento Humano.
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Base de datos variable del Desempefio Laboral
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