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RESUMEN

El presente trabajo determing la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal que labora en areas COVID-19, como método
general se usé el método cientifico, a través de una metodologia de tipo descriptiva,
nivel relacional y disefio no experimental, tuvo una poblacién de 87 trabajadores
con una muestra de 71 trabajadores elegidos por muestreo censal, en quienes se
aplic6 como instrumento un cuestionario, el cual obtuvo buena confiabilidad a
través del alfa de Cronbach con un 0.957 y 0.840 respectivamente, los resultados
mostraron que 62% de trabajadores califican la gestion como medianamente
favorable, 23.9% como favorable y 14.1% como desfavorable, asi mismo 54.9% de
trabajadores tuvieron un desempefio medio, 35.2% un desempefio alto y 9.9% un
desempefio bajo; la prueba de hipdtesis se desarrollo mediante la prueba Rho de
Spearman con 0.775y un p < 0,05; concluyendo en una relacion fuerte, directa y
significativa; por lo tanto se recomienda publicar el estudio para que sirva de aporte
para diversas instituciones y se quite la idea errada que se tiene de contratar personal
capacitado y con afios de experiencia.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present work determined the relationship between the management of
human talent and the job performance of personnel working in COVID-19 areas, as
a general method the scientific method was used, through a descriptive
methodology, relational level and non-experimental design. , had a population of
87 workers with a sample of 71 workers chosen by census sampling, in whom a
questionnaire was applied as an instrument, which obtained good reliability through
Cronbach's alpha with 0.957 and 0.840. respectively, the results showed that 62%
of workers rate the management as moderately favorable, 23.9% as favorable and
14.1% as unfavorable, likewise 54.9% of workers had medium performance, 35.2%
high performance and 9.9% low performance; the hypothesis test was developed
using Spearman's Rho test with 0.775 and p < 0.05; concluding in a strong, direct
and significant relationship; Therefore, it is recommended to publish the study so
that it serves as a contribution to various institutions and removes the mistaken idea
that people have of hiring trained personnel with years of experience.

Keywords: Human talent management, job performance.
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INTRODUCCION

Gestionar el talento humano conlleva una serie de procesos que atraen,
seleccionan, incorporan, desarrollan, motivan y supervisan al futuro trabajador; a
través de un enfoque que busca, no solo seleccionar y desarrollar al personal mas
calificado sino también retenerlo, motivando a que sus habilidades sean utilizadas

Optimamente y puedan ser de gran importancia dentro del desempefio laboral.

La gestion de las instituciones de salud se han visto comprometidas en los
ultimos afios por la pandemia de COVID-19, afectando al talento humano de las
organizaciones; es sabido que las empresas privadas son quienes mayor valor le
dan a su talento humano y por ende a la gestion de los mismos, pues se considera
talento humano a aquella persona con habilidades y destrezas cuyo desarrollo es
vital para las instituciones, conllevando un mejor desempefio y posicionamiento en
el mercado; asi mismo, es de conocimiento que las empresas publicas no le toman
el interés debido a la gestion y fue la pandemia del COVID-19 por la cual salieron
a luz las deficiencias de gestion halladas en el sector salud, convirtiéndose en una
problemética mundial que necesita ser resulta: por ende, lo que se buscé fue
potenciar dichos conocimientos en el sector salud, a través de una metodologia de

tipo descriptiva, relacional no experimental.

La investigacion fue estructurada en capitulos, en el primero se detallé la
realidad problematica, fundamentando la justificacion y objetivos; en el segundo
capitulo se dio a conocer el marco teorico (antecedentes, base tedrica y conceptual);
sequido del tercer capitulo donde se encuentra la hipotesis y las variables; en el

cuarto capitulo encontraremos la parte metodologica, la técnica e instrumentos de

XV



recoleccion, procesamiento y analisis de datos, al igual que los aspectos éticos, y
finalmente el quinto capitulo, detalla los resultados, conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliogréaficas y anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

La Organizacion Mundial de la Salud a través de la agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, busca fortalecer los recursos humanos reconociendo al
déficit de personal como una limitante para el logro de los objetivos de
desarrollo del milenio, considerando que a nivel mundial faltan 4 millones de
trabajadores sanitarios de los cuales 2,3 millones corresponden a médicos,
enfermeros y parteros, evidenciando la importancia de una mayor inversion,
disponibilidad, accesibilidad, pertinencia y competencia de los recursos
humanos, esperando que sean competentes, adecuados, disponibles y
calificados. (1)

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) a través del representante
el Dr. Raul Gonzélez sefiala que: “poco podemos hacer por la salud si nos falta
la fuerza de trabajo, debemos encontrar formulas mas creativas para retener al
recurso humano, sin recurso humano es imposible desarrollar la salud
universal, proporcionar servicios de manera equitativa y disminuir las
inequidades en salud”. (2)

A nivel internacional en Argentina La Direccion Nacional de Talento
Humano y conocimiento del Ministerio de Salud, en un estudio detecto
problemas como la vulnerabilidad y escasez de personal de salud en las areas
criticas; creando el Plan Nacional de Cuidado de Trabajadores y Trabajadoras

de la Salud, lo cual beneficio a méas de 70 hospitales y 15 000 trabajadores,

17



quedando a la luz la necesidad de repensar en las condiciones de formacién de

los profesionales. (3)

A nivel nacional para el afio 2019 el Per( contaba con un total de recursos
humanos de 294 671, con una densidad de 13.5 en médicos, 15.5 en enfermeros
y 5.5. en obstetras por 10 000 habitantes; la tasa de médicos especialistas en
neumologia en el sector publico fue de 0.5% y médicos internistas de 2.0% por
cada 100 000 habitantes, reflejando la falta de médicos especialistas en el

segundo nivel. (4)

Dicha problemética sumada a la pandemia del COVID-19, ha puesto en
manifiesto la crisis sanitaria en el Perd, evidenciando como debilidad al talento
humano, pues el &rea de enfermeria, previo a la declaratoria de emergencia por
COVID-19, contaba con un total de 52,348 colegiados alcanzando a 16.36
profesionales por 10,000 habitantes, existiendo wuna brecha de
aproximadamente 27,625 enfermeros para una densidad de 25 enfermeros por
10,000 habitantes, lo que aumenta el indice de vulnerabilidad como primera

linea de respuesta frente al COVID-19. (5)

Asi mismo en la Region Huancavelica para el afio 2020, la tasa de médicos
especialistas en el sector publico fue de 10.2% lo cual hace un total de 71
médicos especialistas en general, ubicandose en el Gltimo puesto a nivel

nacional. (4)

18



Figura 1 PERU: Médicos especialistas del MINSA y gobiernos regionales segun
departamentos — 2020.
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A nivel local el Hospital de Pampas no es ajeno a dicha problematica, pues
solo cuenta con 02 médicos especialistas en medicina interna y 01 en
neumologia para el éarea de COVID-19, considerando que dichas
especialidades son indispensables para la atencion de pacientes COVID-19; asi
mismo, cuentan con 16 profesionales de enfermeria distribuidos en las areas de
triaje, hospitalizacién y UVI de los cuales solo el 50 % es profesional con

especialidad.

Teniendo en consideracion que a través del Decreto de Urgencia N° 002-
2021 el cual permite que el Gobierno Nacional y Regional del sector salud
contrate personal bajo el régimen del Decreto Legislativo N° 1057 (CAS), sin
concurso publico, encaminados a la prestacion de servicios en prevencion,
diagndstico, control y tratamiento de COVID-19. (6); debilitando el proceso de

seleccion y retencidn debiendo fortalecer asi la gestion.
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Por ello, el presente trabajo de investigacion buscd determinar la relacion

entre ambas variables de estudio.

1.2. Delimitacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion espacial: Hospital de Pampas, ubicado en el distrito de
Pampas, provincia de Tayacaja y departamento de Huancavelica.
Delimitacion social: Se desarrollé con todo el personal que labora en éreas
de atencion a pacientes con COVID-19.

Delimitacion temporal: El proceso de recopilacion de datos se realiz6 01

de marzo del 2022 al 15 de junio del 2021.

1.3.Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢Existe relacion entre la gestion de talento humano y desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja -

20217

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

¢Existe relacion entre la incorporacion del personal y desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja -
20217

¢Existe relacion entre la colocacion del personal y desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja -

20217

20



c) ¢Existe relacion entre la compensacion del personal y desempefio laboral
del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja
- 20217

d) ¢Existe relacion entre el desarrollo del personal y desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja -
20217

e) ¢Existe relacion entre la retencion del personal y desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja -
20217

f) ¢Existe relacién entre la supervision del personal y desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja -

20217

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion social

Los resultados buscaron dar a conocer las debilidades del proceso de
gestién, concientizando en fortalecer los sistemas de capacitacion
continua, mejoras en las estrategias para un buen proceso de retencion,
transparencia en las contrataciones de personal en base al cumplimiento
del perfil de puestos y eliminar la idea errada de que “el talento humano
esta dotado de experiencia y conocimiento para adquirir un puesto de
trabajo, siendo innecesario trabajar en fortalecer sus capacidades y
habilidades, generando fallas en la gestion, que pueden conllevar una

mala praxis del trabajador; afectando de manera temporal o definitiva
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la salud de las personas”. Todo ello contribuyo en mejorar la atencién

que la poblacion en general recibe.

1.4.2. Justificacion teorica
Contribuyo en fortalecer el conocimiento en relacion a la gestion del
talento humano a traves de la teoria de Idalberto Chiavenato con
conceptos de la administracion adaptados al sector salud; promoviendo

la busqueda y perfeccionamiento de una teoria enfocada en salud.

1.4.3. Justificacién metodolégica
La tesis se fundamenté en el uso del método cientifico con
instrumentos nuevos, confiables y validos que serviran de apoyo en
futuros trabajos; exponiendo una metodologia que aporte en el

conocimiento sobre las variables y sus dimensiones.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal que labora en areas COVID del

Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.

1.5.2. Objetivos especificos
a) Identificar la relacion que existe entre la incorporacién de personal y
desempefio laboral del personal que labora en éareas COVID del

Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.
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b)

d)

f)

Identificar la relacion que existe entre la colocacion del personal y
desempefio laboral del personal que labora en &reas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.

Identificar la relacion que existe entre la compensacion del personal y
desempefio laboral del personal que labora en &reas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.

Identificar la relacion que existe entre el desarrollo del personal y
desempefio laboral del personal que labora en areas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.

Identificar la relacién que existe entre la retencion del personal y
desempefio laboral del personal que labora en areas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.

Identificar la relacion que existe entre la supervision del personal y
desempefio laboral del personal que labora en areas COVID del

Hospital de Pampas, Tayacaja - 2021.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Mendoza M. et al. (2021), estudi6 “Evaluacion de sistemas administrativos
de recursos humanos: modelo Chiavenato aplicado a organizaciones productivas
de Manabi, Ecuador”, cuyo objetivo fue analizar el talento humano segin los
postulados de Chiavenato, a través de una metodologia de enfoque sistémico,
con la aplicacion de entrevistas semiestructuradas y listas de cotejo de 11
instituciones publicas y privadas, obtuvo como resultado: la falta de trabajo en
el proceso de desarrollo y realizacién, concluyendo en un enfogue netamente
administrativo de la gestion (reclutamiento, salud ocupacional, remuneracion y
prestacion social) dejando de lado el desarrollo organizacional y calidad laboral.
(7)

Silberman P. et al. (2020), tuvo por objetivo “describir la politica del talento
humano durante la emergencia, teniendo como poblacion la base de datos de la
Red Federal de Registros de Profesionales de salud de Argentina”, a traves de
una metodologia basada en politicas sobre el incremento de la fuerza de trabajo,
elaboracion de un plan de cuidados, capacitacion y fortalecimiento del
conocimiento; obtuvo como resultado: un incremento la fuerza de trabajo en
15200 profesionales, de los cuales 5200 médicos aun se encontraban en proceso
de formacion (aspirantes a residencias o en proceso de convalidacion del titulo

universitario), se trabajo en la capacitacion y asistencia en linea en cuidados
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intensivos, que beneficio a 15000 trabajadores y 70 hospitales, se fortalecio el
sistema de supervision continua de las areas criticas y la disponibilidad de

personal en guardias de consultas inmediatas a la poblacion. (3)

Barrios K. et al. (2019), tuvo por objetivo andlizar las condiciones de la
gestién, con una metodologia cuantitativa, teniendo como técnica una encuesta
con 14 items medidos con escala de Likert, que se aplico a setenta lideres, se
obtuvo como resultado que el conocimiento y estilo de direccion en conjunto,

impactan positivamente en capacidades dindmicas de los lideres. (8)

Carbonell A. et al. (2018), Analiz6 la gestion del talento humano a traves de
un metodo descriptivo transversal, cuyo instrumento fue aplicado a 33
trabajadores con un afio a mas de antigiedad en la clinica de Cuba; el estudio
obtuvo como resultado un 72.7% de trabajadores quienes referian que las
evaluaciones eran constantes y estaban encaminadas a sus competencias; un
60.6% afirmo que se evaluo su perfil de puesto y su adecuacion a este; un 81.8%
manifestd que se trabaja en la motivacion del personal, siendo una de ellas la
permanencia para alcanzar el desarrollo técnico y profesional, un 45.5%
consider6 que existen problemas laborales desafiantes, dentro de ellos un 66,7%
manifiesta recursos materiales insuficientes y un 48.5% afirma que no tenian

libertad. Concluyendo en una gestion positiva (9)

Matabajoy J. et al. (2017), estudio los “procesos del desarrollo del talento
humano: calidad laboral, capacitacion y evaluacion del desempefio, en 211
colaboradores de la clinica de especialidad de Pasto — Colombia”, a través de

una metodologia cuantitativa descriptiva teniendo como instrumento una escala
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de percepcion, con un alfa de Cronbach de 0,97; obteniendo como resultado
diferencias en el proceso de capacitacién como su evaluacion y seguimiento;
calidad laboral (significado del trabajo y compromiso laboral) que se ven

fuertemente relacionado con el desempefio laboral (10)

Lopez P. et al. (2017), Evalud la gestion del talento humano, con una
metodologia evaluativa y un cuestionario ad hoc que const6 de 68 items, el cual
fue aplicado a 32 trabajadores, obteniendo como resultado juicios de valor
positivos, donde 78.1% manifestdé que los recursos materiales fueron
insuficientes, las recompensas por el trabajo precarias y poca autonomia,

concluyendo en una percepcion positiva. (11)

2.1.2. Antecedentes nacionales

Cristobal A. (2020), determind la relacién entre clima organizacional y
rendimiento laboral, a través de una metodologia no experimental, basica,
correlacional; donde se tuvo como muestra 70 personales del Centro de Salud la
Libertad quienes fueron elegidos a través de la seleccién de criterios de
inclusion. Se uso6 un cuestionario para cada variable; con una prueba estadistica
de Rho de Spearman se obtuvo: 68.6% opina que la clave para mejorar la
productividad es el clima organizacional bueno y un 84.3 % representan un
rendimiento bueno, concluyo asi que con un p = 0,013 existe correlacion entre

las variables. (12)

Barra, M. (2020), determino la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral”, a tarves de una metodologia no experimental, descriptivo,

aplicada — transversal, se aplicé una encuesta para cada variable, la muestra fue
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de 157 trabajadores de la cadena de boticas de Huancayo, con un alfa de
Cronbach de 0,879. La hipdtesis fue hallada mediante Rho de Spearman,
concluyendo en una correlacion moderada entre ambas variables siendo
estadisticamente significativa con un 51% que considera que se preocupan por
las relaciones interpersonales, 54% manifesté que los beneficios para su salud
son los adecuados, 49% considero que casi siempre estdn de acuerdo con su

salario. (13) .

Ayala K. (2020), determind la influencia de ambas variables en estudio, a
través de una metodologia no experimental, hipotético deductivo de tipo basica
cuantitativa. Tuvo como poblacion 174 trabajadores, de los cuales 59 fueron
elegidos al azar, obtuvieron los siguientes resultados: 42,4 % calific6 como
buena la gestion, 62,71% calificd de regular la captacion y retencion; 42,4%
estan de acuerdo con las estrategias de compensacion y 44.1% calificd de regular
el desempefio laboral; concluyendo en una relacién perfecta positiva con un rho

Spearman 0.910 y una significancia de 0.00. (14)

Nunez O. (2019), determind la relacion entre las variables en estudio, con
una metodologia de tipo cuantitativa, transversal, correlacional, no
experimental; tuvo de muestra 109 profesionales de un Centro de Salud; en sus
resultados no hubo relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral (r =
0.337), entre habilidades y desempefio laboral (r = 0.329), entre motivacion y
desempefio laboral (r = 0.629); concluyendo en una relacion significativa baja
con un Rho Spearman (r = 0.468). (15)

Jara A. et al. (2018), determin0 la relacion de ambas variables en estudio, a

través de una metodologia no experimental, transversal, hipotética deductiva,
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con un muestreo probabilistico de 110 trabajadores administrativos. El estudio
obtuvo como resultado una adecuada gestion con un coeficiente R2 de

Nagelkerke de 44,4% y 28,4%. (16)

Diez D. et al. (2018), estudio la relacion entre ambas, a través de una
metodologia descriptiva correlacional, hipotético deductivo, de enfoque
cuantitativo, basico. La muestra la conform6 130 administrativos del Centro de
Atencién Primaria Il - Es Salud; se obtuvo como resultado un 73,8 % calificaron
como buena la etapa de seleccion, 66.2.% manifestaron que el personal del
comité de seleccidn es idoneo, 41.5% estan de acuerdo con las remuneraciones,
solo el 28.5% esta de acuerdo con los incentivos, 76.2% estan de acuerdo con la
data de los procesos de seleccién, 62.3% no opinan sobre la motivacion, ni sobre
el valor que le da la institucion a su desempefio laboral, 59.2% estan de acuerdo
con el espacio donde laboran, 40.8% manifiesto que sus estudios son valorados
por la institucién, 59.2% firma que hay factores externos que afectan el proceso
de seleccion y 66.2% opina que los procesos de seleccion son transparentes;
concluyendo que existe relacion positiva con una correlacion alta y significancia

bilateral p= 000. (17)

Reyes T. (2018), establecid la relacion entre las variables de estudio, a través
de una metodologia no experimental, hipotético deductivo, de enfoque
cuantitativo. Su muestra estuvo constituida por 70 profesionales asistenciales
del Centro Materno Infantil Santa Luzmila Il escogidos por un muestreo no
probabilistico de un total de 105 trabajadores, se utilizd6 como instrumento el
cuestionario. Obtuvo como resultado que 61.4% manifiesta un nivel adecuado

en la seleccion, 60% en la capacitacion de personal, 54.29% en el desarrollo; y
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respecto al desempefio laboral 68.57% representan un nivel alto, concluyendo

en una relacion directa, positiva y fuerte con un Rho de Spearman de 0.842. (18)

Ramos G. (2017), estudio ambas variables; a través de una metodologia no
experimental correlacional, de tipo basico; tuvo como instrumento un
cuestionario para cada variable, el cual se aplico a 50 profesionales de medicina,
donde se obtuvo como resultado una correlacion moderada de incorporacion,
retencion y supervision con el desempefio laboral; una correlacion alta de la
colocacion y recompensa con la gestion. Llegando a la conclusion de una
relacion significativa entre ambas variables con un Rho de Spearman de 0.413;

y un p-valor de 0,003. (19)

Nieva M. (2017), estudio la relacion entre Gestion de Talento Humano y
Desempefio Laboral, a través de un método descriptivo, cuantitativo,
correlacional. Donde 110 trabajadores de un hospital fueron la muestra y en
quienes se aplico un cuestionario de 44 items; hallando como resultado que un
40% califico la gestion como deficiente 22,7% como insuficiente, 12,7% como
una buena gestion y 23,6% excelente gestion, deduciendo que 73% no se
involucra con todas sus capacidades de la institucion; un 33.6% afirma que la
admision de personal fue deficiente; 30,9% manifiesta que el desarrollo de
personal es muy deficiente; 51,8% afirma la falta politicas para retener a los
trabajadores y 81.8% percibe que el desempefio es relevante en la institucion.
concluyendo en una relacion directa y significativa con una significancia de

0.005 con Tau b — Kendall 0.32. (20)
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2.2. Base tedrica cientifica
Teoria de la administracion cientifica de Frederick Taylor
Taylor a través de su propuesta por un estudio sisteméatico mejorando las

condiciones del trabajo y el desempefio. Se enfoca en la gestion del personal a

su cargo, basado en:

e Planeacion: Enfoca el trabajo a través de métodos sustentados en la ciencia
de la administracion, y procesos cientificos que determinen las tareas.

e Preparacion: Seleccion, entrenamiento y desarrollo del personal de acuerdo
al método planificado. Engloba la preparacion, distribucion y disposicién de
equipos (el trabajador es integrado al puesto acorde a sus cualidades y
aptitudes).

e Control: Se provee de instrucciones detalladas y supervision continua del
trabajo para asegurar que las acciones sean ejecutadas segun el plan,
politicas y normas, (educacion y desarrollo de los trabajadores en forma
cientifica).

e Ejecucidén: Se basa en los principios management cientifico (trabajo
equitativo entre mandos y trabajadores), planificacion y desempefio a través

de una cooperacion estrecha entre trabajadores y empleadores.

Taylor sostiene que, el éxito de una organizacion necesita de una revolucién
de la mentalidad de empleados y directivos; procurando un buen desempefio con

el fin de mejorar los bienes y servicios para una mejor rentabilidad. (21)
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2.3. Marco conceptual

2.3.1. Gestion del talento humano
Milkovich G. (1994), procesos enfocados en atraer, desenvolver, motivar y
retener al talento humano, invirtiendo en los trabajadores como elemento

bésico del éxito de una organizacion.

Chiavenato I. (2009), condicionado de aspectos cultutrales, tecnoldgicos, de
estructura, negociacion y procesos internos fundamentado en 5 pilares: (22)
Incorporacion del personal:

Chiavenato I. (2009), existe procesos tradicionales (que buscan mantener el
status a través de la eficiencia en el reclutamiento y seleccidn) y avanzados o
sofisticados (buscan satisfacer las necesidades de la organizacion, a través de
la mejora continua), su uso depende de cada organizacion. (23)

e Reclutamiento del personal: Se encarga de comunicar las oportunidades
de empleo, y atraer candidatos mediante el reclutamiento interno (dentro
de la organizacion, promueve o transfiere personal a actividades mas
complejas) y reclutamiento externo (fuera de la organizacion, busca
habilidades y conocimientos que la organizacion no tiene). (22)

e Seleccidon: Chiavenato I. (2009), Arroja el primer diagnéstico de la persona
que se va a incorporar a la organizacion en cuanto a capital intelectual,
valores, metas, objetivos, entre otros; a través de la busqueda de personas
idoneas, que mantengan o aumente la eficiencia y desempefio humano.

(24)
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Colocacion de las personas

Chiavenato 1. (2009), proceso de integracion a una organizacion, implica:

Orientacion de las personas: Orienta y coloca a los nuevos integrantes, con
el fin de conocer la situacion, el ambiente y hacia dénde deben dirigir sus
actividades. (25)

Disefio del puesto: Dimension del puesto (métodos de trabajo,
competencias, relaciones, responsabilidad, autoridad y libertad).
Evaluacion del desempefio: Analisis objetivo del desempefio (valoracion
de las actividades del trabajador) para evaluar las recompensas, sobre todo

la aportacion que hace a la organizacion. (26)

Compensacion del personal

Chiavenato 1. (2009), retribucion financiera o no a los trabajadores como

incentivo y motivacion por su desempefio a través de: (27)

Remuneracion: Retribucidn por su trabajo que puede ser basico (pago
fijo del trabajador), salarial (recompensa por el buen desempefio) y
prestaciones (directa: salarios, bonos o premios e indirecta: salario de
vacaciones, turnos adicionales entre otros)

Incentivos: relaciona el esfuerzo y la recompensa proporcionando las
herramientas (orientacion, entrenamiento y liderazgo); para que las
personas calculen las recompensas.

Prestaciones y servicios: Se otorga como pago adicional a servicio

médico-hospitalario, alimentacién subsidiada, entre otros. (27)
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Desarrollo de las personas

Chiavenato 1. (2009), brinda informacion a los trabajadores para adquirir

nuevas ideas y actitudes; logrando mayor eficacia en su desempefio: (25)

e Capacitacion: Medio de perfeccionamiento y enriquecimiento de
capacidades, el cual tiende a ser evaluado para medir su impacto.

e Desarrollo de las personas y las organizaciones: actividades vinculadas a
la formacion personal y mejora de la capacidad enfocado en los puestos
gue ocuparan. (28)

Retencion de personal

Chiavenato 1. (2009), mantener la satisfaccion y motivacion, asegurando

buenas condiciones fisicas, psicoldgicas poniendo énfasis en:

e Relacion con los empleados: Supervicion continua, puesto que cada
trabajador presenta problemas personales y necesita de motivacion y
ayuda.

e Higiene, sequridad y calidad de vida

Higiene laboral: Evita la exposicion de los trabajadores a agentes
externos como la iluminacion, ruido, entre otros.

Salud ocupacional: Fortalece las areas de prevencién contra accidentes,
incendios y robos.

Calidad de vida: esta en relacion al bienestar, satisfaccion en el trabajo

y el interés por el bienestar laboral. (29)
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Supervision del personal

Chiavenato 1. (2009), proceso que da seguimiento al cumplimiento de las

actividades garantizando su desarrollo y ejecucién correcta. (30)

e Base de datos y sistema de informacion:
Base de datos: almacenamiento de datos disponibles para la obtencion y
procesamiento de informacion.
Sistemas de informacion: a cargo del area de recursos humanos para el
analisis y toma de decision, con el fin de disminuir costos y tiempo en la

toma de decisiones.

2.3.2. Desempefio laboral
Segln Apaza |, (2018), una empresa exitosa es aquella que invierte tiempo
y recursos en mantener un buen desempefio laboral fortaleciendo la innovacién

y productividad a través de una buena organizacion” (31)

Segun Bittel G. (2000), las expectativas de los trabajadores sobre la

organizacion influyen en el desempefio. (32)

Segun Chiavenato 1. (2000), “una organizacion tiene como fortaleza un buen

desempeno”. (22)

Se propone medir el desempefio laboral a través de:

Produccién de servicio:

Tawifk C. (1993), la suma de valor a un servicio, que pueda satisfacer las

necesidades de los usuarios. (33)
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Riggs J. (2001), acto intencional de produccion de un servicio util, con la
finalidad de obtener algo que tenga valor para los usuarios, considerando que

la demanda de servicios cada dia va en aumento.

La produccion de servicios en salud, es la respuesta frente a las necesidades
de la poblacion. A través de politicas de personal, infraestructura,

financiamiento y dotacion de insumos. (34)

e Disciplina laboral:
Portales H. (2009), lo define como el cumplimiento individual,
sistematico y consiente encaminado al cumplimiento de obligaciones y
deberes por parte de los tres niveles: individual (el trabajador), grupal
(cada trabajador miembro del grupo y lider del grupo) y organizacional
(trabajador, grupo laboral, area ejecutiva y directivo), lo cual mejora: la
productividad del servicio, prevencion de conflictos laborales y

fortalece la toma de decisiones. (35)

Calidad de trabajo:

Para la organizacion mundial de la salud es asegurar que la atencion sanitaria
brindada al usuario sea el 6ptimo, considerando el conocimiento y habilidades
del servicio médico y paciente, con el fin de lograr un mejor resultado,
minimizando las iatrogenias y maximizando la satisfaccion del usuario, las

caracteristicas que definen la calidad del trabajo son:

e Responsabilidad laboral: Compromiso que asume el trabajador en bien
de la institucion, basado en la ética, integridad, trabajo en grupo y

compromiso. (36)
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e Manejo racional de recursos: Brindar atencion adecuada a las
necesidades en el tiempo necesario, haciendo uso eficiente de los
recursos evitando dafios a terceros.

e Comunicacion asertiva: Herramienta que favorece la comunicacion
eficaz que engloba la inteligencia emocional y capacidad de

comunicacién armoniosa.

Conocimiento del cargo

Alavi L. (2003), informacion personalizada y subjetiva que la persona posee
sobre  hechos, procedimientos, ideas, conceptos, interpretaciones,

observaciones, juicios, entre otros, en relacion a puesto que ocupan. (37)

e Capacidad profesional: competencias, destrezas y aptitudes
profesionales para ejercer una profesion.

e Desarrollo de habilidades y competencias: representan la combinacion
de atributos que definen el nivel de suficiencia de un trabajador referente

a la atencion brindada.

Cooperacioén

Fernandez G. (1991), Surge de fines comunes o complementarios, donde se
trabaja en conjunto las habilidades y conocimientos para dar lugar a la

satisfaccion de necesidades y logro de objetivos en comun.

e Trabajo en equipo: herramienta activa, participativa donde un grupo de
personas se complementan para realizar algun tipo de actividad en bien

de los objetivos de la institucion, a través de liderazgo, creatividad,
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actitud participativa, seguridad psicoldgica, reconocimiento mutuo entre
otros. (38)

Inteligencia emocional laboral: capacidad de los trabajadores de
reconocer sus emociones y sentimientos, engloba el autoconocimiento
emocional, autocontrol, automotivacion, relaciones interpersonales,

reconocimiento de emociones en los demas.

Iniciativa

Alles M. (2000), actitud que toda persona tiene para adelantarse a los demas

en su hacer, predisposicion a actuar de forma proactiva.

Iniciativa  individual: ~ Segun Frese  F.  (2001), es una
caracteristica individual, que permite a un trabajador dar solucién a
necesidades de la organizacion a través de ideas y propuestas nuevas e
innovadoras y por ende mantener su empleo. (21)

Iniciativa laboral: Se adopta una actitud proactiva que establece un curso
a través de acciones concretas en proyectos con creatividad,

responsabilidad, confianza y sentido critico.
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CAPITULO III

HIPOTESIS

3.1 Hipotesis general
H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja —
2021.
HO: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas,

Tayacaja — 2021.

3.2 Hipdtesis especificas

a) Existe relacion entre la incorporacion de personal y el desempefio laboral
del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja
—2021.

b) Existe relacion entre la colocacion del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja —
2021.

c) Existe relacion entre la compensacion del personal y el desempefio laboral
del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja
—2021.

d) Existe relacion entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja —

2021.
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e) Existe relacion entre la retencion del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en &reas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja —
2021.

f) Existe relacion entre la supervision del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en &reas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja —

2021.

3.3 Variables

3.3.1. Definicién conceptual

Variable 1: Gestion del talento humano

e Definicién conceptual: Segun Chiavenato 1. (2009), proceso que atrae,
desarrolla, motiva y detiene al talento humano en una organizacion;
proyectando lo que los trabajadores pueden llegar a ser. (23)

Variable 2: Desempefio laboral

e Definicidén conceptual: Segun Chiavenato I. (2000), son las acciones y/o
comportamientos de los trabajadores, en relacion a los objetivos de la
institucion, bajo la premisa “la fortaleza de la organizacion es un buen

desemperio”. (22)

3.3.2. Operacionalizacion de variables
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Tabla 1 Operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
GESTION DEL Segln Chiavenato I. (2009), Aplicar  procesos  que INCOORPORACION Reclutamiento e Siempre CUALITATIVO
TALENTO proceso que atrae, potencien el talento humano DE PERSONAL Seleccion e Casi siempre  POLITOMICA
HUMANO desarrolla, motiva y detiene a través de: la incorporacién, COLOCACION DE Orientacion o A veces ORDINAL
al talento humano en una colocacién, compensacién, PERSONAL Disefio de puestos e Nunca Gestion favorable
organizacion; proyectando desarrollo, retencion y Evaluacién de desempefio e Casi nunca Gestion
lo que los trabajadores supervision de los  COMPENSACION DE Remuneracion medianamente
pueden llegar a ser. (23) trabajadores del 4area de PERSONAL Programas e incentivos favorable
COVID del Hospital de Prestacion y servicios Gestion
Pampas, Tayacaja — 2021. DESARROLLO DE Capacitation desfavorable
PERSONAL Desarrollo
RETENCION DE Higiene, seguridad y calidad de vida.
PERSONAL Relacion con empleados y sindicatos.
SUPERVISION DE Banco de datos
PERSONAL Sistema de investigacion administrativa.
DESEMPENO Segun Chiavenato I. (2000), Se mide a través de la PRODUCCION DE Disciplina laboral e Siempre CUALITATIVO
LABORAL son las acciones y/o aplicacién de uninstrumento SERVICIO e Casi siempre  POLITOMICA
comportamientos de los que permite identificar el CALIDAD DE Manejo racional de recursos o A veces ORDINAL
trabajadores, enrelaciébn alos  desempefio del trabajador en TRABAJO Responsabilidad laboral e Nunca Desempefio
objetivos de la institucion, base a la produccion de Comunicacion asertiva e Casi nunca favorable
bajo la premisa “un buen servicios, calidad de trabajo, CONOCIMIENTO DEL  Capacitacion profesional Desempefio
desempefio es la foratleza de conocimiento del cargo, CARGO Desarrollo de habilidades y competencias medianamente
la organizacién”. (22) responsabilidad, RESPONSABILIDAD  Cumplimiento de objetivos institucionales. favorable
cooperacion e iniciativa en Desempefio

las é&reas de COVID del
Hospital de Pampas,
Tayacaja — 2021.

COOPERACION

Trabajo en equipo
Inteligencia emocional laboral

INICIATIVA

Iniciativa individual
Iniciativa laboral

desfavorable
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Método de investigacion
Segun Hernandez S. et al. (2014), se uso el método cientifico como método
general, entendiéndose como un conjunto de procedimientos para entender la
condicion en la que se plantea los problemas cientificos donde acontecen los
hechos especificos, en el que, el razonamiento e interrelacion de los problemas
cientificos es verificable mediante la prueba de hipdtesis y el uso de los
instrumentos. el mismo que principalmente es puesto en practica en medicina.

(39)

El método especifico que se llego a utilizar es el correlacional, donde se
analiza las dimensiones con la intencion de buscar la relacion entre dos

variables.

4.2 Tipo de investigacion
Segun Quezada N. (2010), la investigacion fue de tipo puro descriptivo, al
observar principalmente el fendmeno tal y como se desarrolla en su ambiente,
para su posterioridad analizar y observar situaciones ya existentes. Las
variables independientes acontecen siendo imposible manipularlas, porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos. Los sujetos son observados en su entorno

natural. (40)
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4.3 Nivel de investigacion
Segln Hernandez S. et al. (2014), la investigacion fue relacional, pues dio
a conocer la dependencia entre variables de una determinada muestra mediante
la prueba de hipotesis y la utilizacion de métodos estadisticos. Primero mide
cada una de las variables, para ser poderada, analizadas y establecer las

vinculaciones; estimando la correlacion. (39)

« 01
M r
* 02

M: n° de trabajadores
O1: Gestién del talento humano

02: Desempefio laboral

4.4 Disefo de la investigacion
Segun Hernandez S. et al. (2014), el estudio fue de disefio no experimental,
se observa principalmente el fenémeno tal y como se desarrolla en su ambiente,
para su posterioridad analizar y observar situaciones ya existentes. Las
variables independientes acontecen y no es posible manipularlas ni influir en

ellas, los sujetos solo son observados en su entorno natural. (39)

4.5 Poblacion y muestra

4.5.1. Poblacion de estudio:
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El total de trabajadores asistenciales y administrativos que laboraban en el
area de COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja, haciendo un total de 87

trabajadores.

45.2. Muestra:

Se aplico una muestra censal fue considerado los criterios de inclusion y

exclusion, trabajando con 71.

Criterios de inclusion: Se consideraron como criterios de inclusion:
e Estabilidad laboral mayor de 6 meses.
e Trabajadores asistenciales y administrativos.
e Trabajadores con contrato CAS, 276 y nombrados.
Criterios de exclusion:

e Trabajadores con contratos de otra institucion o terceros.

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Técnica:

Se hizo uso de la encuesta como técnica, para medir ambas variables de

estudio.

4.6.2. Instrumento:

Se utiliz6 dos cuestionarios para medir ambas variables, conociendo el

punto de vista de cada trabajador:
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Tabla 2 Ficha Técnica de la VVariable: Gestion del Talento Humano.

Titulo Cuestionario gestion del talento humano
Autor Nathaly Tacunan LLacua

Institucion Universidad Peruana los Andes

Afio 2021

Tipo de instrumento

Cuestionario

Duracién

20 min

Cantidad de preguntas

21 preguntas

Ambito de aplicacion

Personal que labora en &areas COVID del
Hospital de Pampas Tayacaja

Forma de administracién

Encuesta Virtual

Dimensiones

D1: Incorporacion del personal, con 3 items:
del 1al 3

D2: Colocacion del personal, con 5 items del 4
al 8.

D3: Recompensa del personal, con 3 items de
09 al 11.

D4: Desarrollo del personal, con 2 items de 12
al 13.

D5: Retencion de personal, con 5 items del 14
al 18.

D6: Supervision del personal, con 3 items del
19a21

Alternativas de respuestas

Siempre (@8]
Casi siempre (2)
A veces 3)
Casinunca (4)
Nunca (5)
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Tabla 3 Ficha Técnica de la Variable: Desempefio Laboral.

Titulo Cuestionario del desempefio laboral

Autor Nathaly Tacunan LLacua

Institucion Universidad Peruana los Andes

Afio 2021

Tipo de instrumento Cuestionario

Duracion 15 min

Cantidad de preguntas 17 preguntas

Ambito de aplicacion Personal que labora en areas COVID del Hospital de

Pampas Tayacaja

Forma de administracién Encuesta virtual

Dimensiones D1: Produccion de servicio, con 2 items: del 1 al 2
D2: Calidad del trabajo, con 4 items del 3 al 6.
D3: Conocimiento del cargo, con 3 items de 7 al 8.
D4: Responsabilidad con 3 items de 09 al 11.
D5: Cooperacion, con 4 items del 12 al 14.
D6: Iniciativa, con 3 items del 15 a 17.

Alternativas de respuestas Siempre (1)
Casi siempre (2)
A veces 3)
Casinunca (4)
Nunca (5)

Procedimiento para la adaptacion virtual de los instrumentos

Dicho procedimiento se llevé acabo con la finalidad de cumplir con las
disposiciones sanitarias dictadas por el gobierno para hacer frente a la
pandemia de COVID-19, asi mismo se consider6 el riesgo de exposicion del

investigador, por ser la muestra trabajadores que laboran en areas COVID-19;
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por ende, los instrumentos fueron elaborados en Google Forms, teniendo en
cuenta la presentacion, datos generales, consentimiento informado,
instrucciones e instrumento. Ambos cuestionarios fueron sometidos a una
prueba piloto con trabajadores que laboraron en reas COVID-19 del Hospital
de Apoyo Junin, por ser una muestra con caracteristicas similares a las del
estudio, sin reportarse dificultades en el proceso, dicho instrumento se llevo a

cabo en el mes de diciembre del 2021.

Véase los instrumentos virtuales en:

https://docs.google.com/forms/d/10p2fk TSByzqWi309MwJ3gWU5i4k rmhfr

YxYwpoV5jl/edit

https://docs.google.com/forms/d/14M5i0rW400k7TSyuU9sDUbo fO60Qs-

DujJ8eyOgMkHE/edit.

Procedimiento de confiabilidad y validacién de los instrumentos

Se uso el coeficiente Alfa de Cronbach para la confiabilidad.

Alfa de Cronbach Confiabilidad
Menor a 0.70 Confiabilidad Baja
0.70a0.90 Confiabilidad Aceptable
0.91a1.00 Existe redundancia o Duplicacion

Cuestionario de la gestion del talento humano

Confiabilidad:
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https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzqWi3o9MwJ3gWU5i4k_rmhfrYxYwpoV5jI/edit
https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzqWi3o9MwJ3gWU5i4k_rmhfrYxYwpoV5jI/edit
https://docs.google.com/forms/d/14M5i0rW4OOk7TSyuU9sDUbo_fO6Qs-DujJ8ey0qMkHE/edit
https://docs.google.com/forms/d/14M5i0rW4OOk7TSyuU9sDUbo_fO6Qs-DujJ8ey0qMkHE/edit

Se evaluo en el mes de diciembre del 2021 a 20 trabajadores del Hospital de
Apoyo Junin que laboraban en &reas COVID-19 obteniendo un alfa de

Cronbach de 0,857, lo cual significa que el cuestionario fue aceptable.
Validez:

Para la validez se sometio a juicio de expertos, realizado por 5 expertos
(especialistas con trayectoria en gestion), llevado a cabo en el mes de

noviembre del 2021, quienes concordaron en una valoracion adecuada.
Experto 1 Mg. Venegas Sanchez Ruth Noemi

Experto 2 Mg. Capcha Huamani Mery Luz

Experto 3 Mg. Espinoza Vilcahuaman Hinosca Antonieta

Experto 4 Mg. Sanchez Ramos Blas Oscar

Experto 5 Mg. Inga Huayllani German

Cuestionario de desempefio laboral

Confiabilidad:

Se evalud en el mes de diciembre del 2021 a 20 trabajadores del Hospital de
Apoyo Junin que laboraban en &reas COVID-19 obteniendo un alfa de

Cronbach de 0,840, lo cual significa que el cuestionario fue aceptable.
Validez:

Para la validez se sometio a juicio de expertos, realizado por 5 expertos
(especialistas con trayectoria en gestion), llevado a cabo en el mes de

noviembre del 2021, quienes concordaron en una valoracion adecuada.

Experto 1 Mg. Venegas Sanchez Ruth Noemi
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Experto 2 Mg. Capcha Huamani Mery Luz

Experto 3 Mg. Espinoza Vilcahuaman Hinosca Antonieta
Experto 4 Mg. Sanchez Ramos Blas Oscar

Experto 5 Mg. Inga Huayllani German

La ficha de validacion por los 5 expertos se adjunta en los anexos.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

. Se solicitdé campo de estudios al director del Hospital de Pampas
Tayacaja para poder aplicar los instrumentos del trabajo de investigacion;
una vez otorgada la carta de aceptacion en el mes de marzo del 2022, se
coordiné con el personal encargado de los 71 trabajadores asistenciales
y administrativos del area de COVID del hospital a quienes se les explicd
el objetivo y metodologia del trabajo de investigacion, haciendo hincapié
que el desarrollo del instrumento fue de manera virtual el cual consto de
un consentimiento previo a las preguntas.

o Se aplico los cuestionarios de forma virtual en los 71 trabajadores a través
del google forms a partir del mes de marzo a junio del 2022.

. Se proceso los datos en el programa SPSS, revisando cada cuestionario
para ratificar gue ambos instrumentos fueron respondidos, y descartar los
incompletos, quedando solo con los instrumentos validos.

e Para la prueba de hipdétesis se us6 Rho de Spearman.

e Seredacto las conclusiones y recomendaciones.
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4.8 Aspectos éticos de la investigacion

Previo a la ejecucion se tuvo énfasis en la carta de aceptacion por parte de la
institucion, el cual fue entregado el mes de marzo del 2022, por ende, a partir de
dicho mes se empez6 con la recoleccion de datos, respetando la autonomia y

dignidad de la muestra.

Honestidad: Se asegurd la originalidad, evitando incurrir en plagios,
prueba de ello se hizo uso de instrumentos de recolecion de datos
elaborados por el propio autor.

« Confidencialidad: En todo momento se respeto los datos personales de los
trabajadores, evitando ser expuestos con un consentimiento informado
anonimo.

« Veracidad: Se hizo de conocimiento la finalidad del trabajo de
investigacion, previo a la ejecucion.

« Autonomia: Cada trabajador tuvo la soberania de elegir segun sus

decisiones, respetando los valores y creencias de cada trabajador.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados

Tabla 4 Gestion del talento humano.

Talento humano N %
Favorable 17 23.9
Medianamente favorable 44 62
Desfavorable 10 14.1

Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2 Gestion del talento humano.
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Fuente: Elaboracién propia

De la figura N° 2 se pudo evidenciar que el mayor porcentaje de trabajadores
62% califico la gestion como medianamente favorable, esto debido a que las
instituciones obviaron ciertos procesos de la gestion por la pandemia de COVID-

19; un 23.9 % favorable y un 14.1% desfavorable.
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Tabla 5 Desempefio laboral.

. SIEMPRE SIESISD::QE A VECES N(L:J):\I%:IA NUNCA

DESEMPENO LABORAL
N % N % N % N % %

Cumple oportunamente con 5 45 55 356 42 592 0 0 0
el trabajo encomendado
Desarrolla su trabajo de
acuerdo a los planes y 5 7 23 324 43 606 O 0 0
objetivos institucionales.
Comete errores durante la ;455 2 31 30 423 6 85 2.8
jornada laboral
Hace uso racional de los 11 155 28 394 30 423 0 0 2.8
recursos de la institucion.
Demuestra profesionalismos 0 0 20 282 51 718 0 0 0
en el trabajo.
Mantuvo un trato respetuoso
y amable con los usuarios y 1 14 20 282 50 704 O 0 0
compafieros de trabajo.
Tiene en cuenta las funciones
a desempenfiar en el area 0 0 22 31 49 69 O 0 0
encomendada.
Sus habilidades y
competencias le permiten 0 0 24 338 42 592 0 5 0
resolver oportunamente las
necesidades de la institucion.
Planifica sus actividades 1 14 34 479 36 507 O 0 0
oportunamente.
Se preocupa por aleanzarlas 5 45 25 366 42 592 0 0 0
metas institucionales.
Cumple con las reglas,
regulaciones y 2 28 22 31 47 662 O 0 0
procedimientos.
Muestra actitud positiva para
integrarse al equipo de 0 0 17 239 54 761 O 0 0
trabajo.
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Brinda orientacion y apoyo a

N 56 17 239 50 704 0
los nuevos comparieros.
EV|t,a Iosconfllc'gosdentro 42 13 183 49 69 85
del &rea de trabajo.
Comparte nuevas ideas para
mejorar los procesos de 1.4 29 408 41 57.7 0
atencion.
Posee capacidad para 0 30 423 41 577 0
resolver problemas.
Se muestra asequible al
cambio en bien de la 14 33 465 37 521 0

institucion.

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 3 Desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

De la figura N° 3 se evidencio que mas del 70% del personal a veces brindd
orientacion y apoyo a sus compafieros, muestra actitud positiva y mantuvo un trato
respetuoso, mientras que solo un grupo reducido menor del 10% siempre desarrollo

su trabajo de acuerdo a los planes y cumplio con ellos oportunamente.
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Tabla 6 Desempefio laboral.

Desempefio laboral N %
Favorable 25 35.2
Medianamente favorable 39 54.9
Desfavorable 7 9.9
Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4 Desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracién propia

La figura N° 4 mostro que un 35.2% de los trabajadores del Hospital estaban
capacitados para brindar una atencion de calidad por tener un desempefio alto,
mientras que un 54.9% aln se encuentra en proceso de desarrollo con un desempefio
medio, y un 9.9% del personal no cumplié con las cualidades y habilidades

necesarias para brindar una atencion de calidad evidenciando un desempefio bajo.
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Tabla 7 Dimension incorporacion del personal y desempefio laboral.

) Siemp Casi A Casi N
INCORPORACION DEL re  siempre V€S nhunca unca
PERSONAL

N% N % N % N % N %
Se desarrollan acciones de
reclutamiento (comunicacion 11 o5
verbal, electronica y otros) 114 8 3' 44 62 18 4' 0 0
para atraer candidatos que
cubran los puestos de trabajo.
Se realiz0 una entrevista
adecuada y acorde al puesto 11. 52. 26.
de trabajo en la seleccion de 56 8 3 37 1 19 8 3 42
personal.
Se utiliz6 pruebas de
idoneidad para evaluar su 3 42 10 14. 18 25. 36 50. 4 56
. 1 4 7
competitividad.
Fuente: Elaboracién propia
Figura 5 Dimensidn incorporacién del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia
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En la figura N° 5 se mostr6 que 62 de los trabajadores manifestaron que a
veces se realizaban acciones de reclutamiento, 52 que a veces las entrevistas eran
adecuadas para el puesto de trabajo y 51 de los trabajadores manifesté que nunca
se realizaron pruebas de idoneidad para evaluar la competencia de los postulantes

al puesto de trabajo

Tabla 8 Dimension incorporacion del personal y desempefio laboral.

Dimension incorporacioén

de las personas N %
Favorable 11 15.5
Medianamente favorable 47 66.2
Desfavorable 13 18.3
Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6 Dimensidn incorporacion del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.
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La figura N° 6 evidencié que un 66.2% catalog6 la incorporacion del

personal como medianamente favorable, un 18.3% como desfavorable y un 15.5%

como favorable, esto debido a que todos los procesos de incorporacion de personal

que se dieron durante la pandemia fueron de forma virtual y la mitad de estos fueron

por invitacion directa, evidenciando falencias en el proceso.

Tabla 9 Dimension colocacion del personal y desempefio laboral.

COLOCACION DEL Siem Casi A veces Casi  Nunc

PERSONAL pre siempre nunca a
N % N % N % N % N %

Fue presentado en el director y 47 26

jefe del area solicitante de la 2 28 13 183 34 9' 19 8. 3 4.2

institucion.

Se dieron a conocer los

documentos normativos, 9 12. o5 3590 5 35. 11 15. 114

reglamentos y otros de la 7 2 5

institucion.

Le brindaron informacién

basma_spbre las fun_C|_ones, 5 28 9 127 36 50. 16 22, 8 11.

procedimientos y condiciones 7 5 3

de trabajo.

Se valoré la actuacién del

trabajador en funcion a las 1 26 11

actividades que desempefia, " 38 535 8 "4 56 2 28
9 8 3

metas y resultados que debe

alcanzar.

Fue ubicado segun el perfilde 2 29. 43 606 6 85 O 0 114

puestos. 1 6

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7 Dimension colocacion del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

En lafigura N°7, 48 trabajadores manifestaron que a veces el personal nuevo
fue presentado en el director y jefe inmediato, 35 manifesté que casi siempre se
dieron a conocer los documentos normativos, 51 que solo a veces se brindd
informacion sobre las funciones a realizar, 54 que casi siempre se valord la
actuacion del trabajador en base a sus funciones y 62 de los trabajadores

manifestaron que casi siempre se ubico los trabajadores segun el perfil de puesto.

Tabla 10 Dimension colocacion del personal y desempefio laboral.

Dimensién colocacion del

personal N v
Favorable 25 35.2
Medianamente favorable 26 36.6
Desfavorable 29 28.2
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Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8 Dimensidn colocacion del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

La figura N°8, mostr6 una tendencia casi equitativa pues un 36.6%
consider6 que la colocacion de personal fue medianamente favorable, 35.2%
favorable y un 28.2% desfavorable, esto debido a que en algunos trabajadores se
consider6 su formacién profesional y perfil de puesto para colocarlos en
determinadas areas, pero otros fueron colocados en areas donde se requeria de

personal por necesidad sin considerar el perfil de puesto.

Tabla 11 Dimension compensacion del personal y desempefio laboral.

SIEMPR CASI A CASI

COMPENSACION E SIEMPR \ecEs  nunca  NUNCA
DEL PERSONAL E

N % N % N %% N % N %
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Fue bien remunerado
de acuerdo al tipo de 52. 28. 14

trabajo y riesgo de 37 1 20 2 10 1 3 42 14
exposicion.

Le otorgaron algun

reconocimiento por 12. 50. 22, 11.
el buen desempefio 228 9 7 36 7 16 5 3
de su trabajo.

Recibio algun

mclentlvocomo 1 14 7 99 36 50. 19 26. 11.
estimulo asu 7 8 3
desempefio.

Fuente: Encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio laboral.

Figura 9 Dimension compensacion del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura N°9 se mostré que 52 trabajadores manifestaron que siempre

fueron bien remunerados por el tipo de trabajo y exposicion, mientras que 51

manifesto que a veces la institucion otorgaba reconocimiento a los trabajadores y

que raras veces accedian a algun tipo de incentivo.

60



Tabla 12 Dimension compensacion del personal y desempefio laboral.

Dimensién compensacion

del personal N %
Favorable 21 29.6
Medianamente favorable 35 49.3
Desfavorable 15 211
Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10 Dimensién compensacién del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

En la figura N° 10° se mostrd que un 49.3% de los trabajadores consideraron
medianamente favorable al proceso de compensacién, 29.6% favorable y 21.1%
desfavorable, lo cual refleja una mala gestién en cuanto a los incentivos y

motivacién del personal.
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Tabla 13 Dimensidn desarrollo del personal y desempefio laboral.

CASI

SIEMPR A CASI
DESARROLLO e VPR veces  nunca  NUNCA
DEL PERSONAL

N % N % N % N % N %
Se brind6 programas
de capacitacion de 20 28. 37 52. 10 14. 3 42 1 14
acuerdo a la 2 1 1
necesidad.
Se brind6 programas 15 42
de motivacion 11 5' 22 31 30 3' 6 85 2 28

personal.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11 Dimension desarrollo del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura N° 11 se mostro que 52 trabajadores manifestaron que casi

siempre se brindaron programas de capacitacion y 42 de los trabajadores

manifestaron que solo a veces se brindd algun programa de motivacion a los

trabajadores.
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Tabla 14 Dimension desarrollo del personal y desempefio laboral.

Dimension desarrollo del

personal N %

Favorable 22 31
Medianamente favorable 38 53.5
Desfavorable 11 15.5
Total 71 100.0

Fuente: Elaboracidn propia

Figura 12 Dimension desarrollo del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

En la figura N° 12 se encontrd que un 53.5% de los trabajadores califico al
desarrollo de personal como medianamente favorable, 31% como favorable y un
15.5% como desfavorable, puesto que el Hospital de Pampas si desarrollo
programas de capacitacion continua pero la falencia fue que las capacitaciones eran
de forma virtual lo cual hizo que no se llegara a las metas trazadas en cada

capacitacion.

63



Tabla 15 Dimension retencion del personal y desempefio laboral.

Casi Casi

RETENCION DEL Siempre siempre A veces nunca Nunca
PERSONAL

N % N % N % N % N %
Se fomento buenas
relaciones interpersonales 9 12 3 42 21 29. 37 52. 1 14

. ) 7 6 1

dentro del area de trabajo.
Se aseguro la
|I_ur_n|naC|on, \{entllaC|on e 5 21. 1 14 41 57. 13 18. 1 14
higiene en el area de 1 7 3
trabajo.
Se conto con lavadero de
manos y agua potable a 56. 33.
disponibilidad las 24 6 85 1 14 40 5 24 5 0 0
horas.
Se conto con el equipo de
proteccion personal 10 14, 1 14 a1 57. 18 25. 1 14
necesario durante la 1 7 4
ejecucion de su trabajo.
Se considero el manejo de 50 29
la salud mental de los 36 7' 14 197 2 28 16 5' 3 42

trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 13 Dimension retencion del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

En la figura N° 13 se mostr6 que 52 trabajadores manifestaron que casi
nunca la institucion velo por fomentar buenas relaciones interpersonales, 58 que
solo a veces se asegurd el area de trabajo y se proporciond agua las 24 horas y
equipo de proteccion de personal, 51 de los trabajadores manifestaron que si se

consider6 el manejo de salud mental.

Tabla 16 Dimension retencion del personal y desempefio laboral..

Dimensidn retencion de personal N %
Favorable 14 19.7
Medianamente favorable 36 50.7
Desfavorable 21 29.6
Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14 Dimension retencion del personal y. desempefio laboral
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Fuente: Elaboracion propia

La figura N°14 mostr6 que un 50.7% califico como medianamente favorable

a la retencion de personal, 29.6% como desfavorable y 19.7% como favorable; ello

debido a que al inicio el Hospital de Pampas no contaba con el ambiente adecuado

ni tampoco con los equipos de proteccion necesarios para brindar atencién a los

usuarios hecho que fue mejorado con el tiempo, pero es de considerar que cuando

se inicio la pandemia no se contaba con lo necesario.

Tabla 17

Dimension supervision del personal y desempefio laboral.

Casi

Siempre .
siempre

SUPERVISION DEL
PERSONAL

Casi

Nunca
nunca

A veces

N % N %

N % N % N %

Se contd con un
registro actualizado del

personal profesional, 3 42 28 32'
técnico y auxiliar de la
institucion.
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Se realizé 26 60

supervisiones 5 7 19 8' 43 6. 3 42 1 14
periddicas al personal.

Se considero la

formacion profesional

requerida, para el 16 25' 19 22. 31 4?' 4 56 1 14

personal que realizo las
supervisiones.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 15 Dimensidn supervision del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura N° 15 se mostro que 55 de los trabajadores manifiestaron que a
veces tenian el registro de trabajadores actualizados, que 61 de los trabajadores
manifestaron que a veces se realizaron supervisiones a los trabajadores y 44
manifestaron que el personal que realizo las supervisiones solo a veces eran idoneos

para el desempefio de dichas funciones.

Tabla 18 Dimension supervision del personal y desempefio laboral.
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Dimension supervision del

personal N %
Favorable 13 18.3
Medianamente favorable 52 73.2
Desfavorable 6 8.5
Total 71 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16 Dimension supervision del personal y desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

En la figura N° 16 se mostré que un 73.2% de los trabajadores consideraron
medianamente favorable al proceso de supervision, 18.3% favorable y 8.5%
desfavorable, ello reflejo que el Hospital de Pampas fortalecié los procesos de
supervision continua a los trabajadores, pero tuvo como falencia que los

profesionales a cargo de la supervision no eran los adecuados.
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5.2. Contrastacion de hipotesis

Para la hipotesis general:

H21: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja —
2021.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja — 2021.

Tabla 19 Correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Desempefio  Talento

laboral humano
Coeﬁmen'geZ de 1,000 775"
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 71 71
Spearman -
Coeﬂmen'ge, de 775" 1,000
correlacion
Talento
humano Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
La tabla N° 19 detalla los valores de la correlacion entre las variables en estudio,

obteniendo la siguiente explicacion:
Nivel de significancia (alfa o a): es de 0.05.

Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman por no tener una

distribucién normal.
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Escala de medicion del Rho de Spearman

Rango Rho Spearman Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a—0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
0.01a0.10 Correlacion positiva débil
0.11a0.50 Correlacion positiva media
0.51a0.75 Correlacion postitiva considerable
0.76 2 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
0.91a1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Revista SIELO (41)

Lectura del P-valor:

P-valor < a (La H1 se aprueba, es significativo)
P-valor >a (La HO se aprueba, no es significativo)

Por lo tanto: p-valor = 0.000 <0,05 (nivel alfa) demuestra una

relacién significativa.

Decisién: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,775, demostrando que
existe una correlacion positiva considerable, dado a que el valor de P es < 0,05.
Teniendo en cuenta estos hallazgos se llega a decidir por el rechazo del Ho, y

aceptacion de la hipotesis alterna.

Conclusion: Se procede a rechazar la hipétesis nula porque existe una relacion

fuerte, directa y significativa.

Interpretacion: Existe correlacion positiva considerable entre la gestion

talento humano y desempefio laboral.

Para las hipotesis especificas:
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Planteamiento de hipotesis especifica 1:

H21: Existe relacion entre la incorporacion de personal y el desempefio laboral del
personal que labora en &reas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
Ho: No existe relacion entre la incorporacion de personal y el desempefio laboral

del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

Tabla 20 Relacion entre la incorporacion de personal y el desempefio laboral.

Dimension -
. - Desempeno
incorporacion de laboral
las personas
Coeficiente
de 1,000 ,198
Dimension correlacion
incorporacion Sig
de las personas (bilateral) . ,097
Rho de N 71 71
Spearman Coeficiente
de ,198 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig.
(bilateral) 097
N 71 71

Fuente: Elaboracion propia.
La tabla N° 20 revela los valores de la correlacion entre la incorporacion del

personal y el desempefio laboral, obteniendo la siguiente explicacion:
Nivel de significancia (también denominado alfa o a): 0.05.
Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman

Lectura del P-valor: p-valor = 0.097 > 0,05 (nivel alfa) se demuestra que no
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existe relacion significativa.

Decision: No existe correlacion con un valor de P > 0,05. Por ende, se llega a
decidir por la aceptacion del Ho, en consecuencia, se rechaza la hipotesis

alterna.
Conclusion: Se procede a rechazar la hipotesis alterna al no haber relacion
directa ni significativa.

Interpretacion: No existe relacion entre la dimension incorporacion del

personal y desempefio laboral.

Planteamiento de hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion entre la colocacion del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en &reas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
Ho: No existe relacion entre la colocacion del personal y el desempefio laboral del

personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

Tabla 21 Relacion entre la colocacion del personal y el desempefio laboral.
Dimension ~
L Desempefio
colocacién del
laboral
personal
Coeﬂuen'ge: de 1,000 706"
Dimension correlacion
colocacion del —g7 4 tteral) . 000
personal
Rho de N 71 71
Spearman
Coeficiente de .
Desempefio correlacion ,706 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
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N 71 71

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
La tabla N° 21 detalla valores de la relacion entre la colocacion del personal y el

desempefio laboral, obteniendo la siguiente explicacion:
Nivel de significancia (alfa o a): 0.05.
Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman
Lectura del P-valor: p-valor = 0.000 <0,05, demuestra relacion significativa.

Decision: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,706, demostrando una
correlacion positiva considerable, dado a que el valor de P es < 0,05. Teniendo
en cuenta estos hallazgos se llega a decidir por el rechazo del Ho, en
consecuencia, se acepta la hipdtesis alterna.

Conclusién: Se rechaza la hip6tesis nula porque existe una relacion fuerte,
directa y significativa.

Interpretacion: Existe relacion positiva considerable entre la dimension

colocacion del personal y desempefio laboral.

Planteamiento de hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion entre la compensacion del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
Ho: No existe relacion entre la compensacion del personal y el desempefio laboral

del personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

Tabla 22 Relacion entre la compensacion del personal y el desempefio laboral.
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Dimension

i Desempeio
compensacion del
laboral
personal
Coeficiente
de 1,000 725"
Dimension correlacion
compensacion del Sig
personal (bilateral) 000
Rho de N 71 -1
Spearma
n Coeficiente
de 725" 1,000
. correlacion
Desempefio
laboral Sig.
(bilateral) 000
N 71 71

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Latabla N° 22 revela valores de la correlacion entre la dimensién compensacion
de personal y desempefio laboral, obteniendo la siguiente explicacion:

Nivel de significancia (también denominado alfa o a): 0.05.

Utilizacidon del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman

Lectura del P-valor: con un p-valor = 0.000 <0,05 (nivel alfa) se demuestra

una relacion significativa.

Decision: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,725, demostrando la
existencia de una correlacion positiva considerable, dado a que el valor de P es
< 0,05. Teniendo en cuenta estos hallazgos se llega a decidir por el rechazo del

Ho, en consecuencia, se acepta la hipdtesis alterna.

Conclusion: Existe una relacién positiva considerable, por ende, se rechaza la

hipétesis nula.
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Interpretacion: Existe relacion positiva considerable entre la dimension

compensacion de personal y desempefio laboral.

Planteamiento de hipdtesis especifica 4:

H1: Existe relacion entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral del

personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
Ho: No existe relacion entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral del

personal que labora en &reas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

Tabla 23 Relacion entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral.

Dimension

desarrollo del Desempefio
laboral
personal
Coeﬂment_g de 1,000 814™
Dimension correlaciéon
desarrollo del —q; = teran . 000
personal
Rho de N 71 71
Spearman e
Coeﬂment_g de 814™ 1,000
correlaciéon
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia
La tabla N°23 detalla valores de la correlacion de la dimensidn desarrollo de

personal y desempefio laboral, obteniendo la siguiente explicacion:
Nivel de significancia (alfa o a): 0.05.

Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman
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Lectura del P-valor: con un p-valor = 0.000 <0,05 (nivel alfa) se demuestra

una relacion significativa.

Decision: Existe correlacion positiva muy fuerte, con un coeficiente de

correlacion de 0,814 y un P < 0,05. Teniendo en cuenta estos hallazgos se llega

a decidir por el rechazo del Ho, en consecuencia, se acepta la hipotesis alterna.

Conclusion: Existe relacion positiva muy fuerte; rechazando la hipotesis nula.

Interpretacion:

Existe relacion positiva muy fuerte entre la dimension desarrollo de

personal y desempefio laboral.

Planteamiento de hipétesis especifica 5:

H1: Existe relacién entre la retencion del personal y el desempefio laboral del

personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

Ho: No existe relacion entre la retencién del personal y el desempefio laboral del

personal que labora en &reas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

Tabla 24 Relacion entre la retencion del personal y el desempefio laboral.

Dimension -
- Desempefio
retencion de
laboral
personal
Coef|C|en'§e, de 1,000 678"
Dimension correlacion
retencion de - -
Rho de personal Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 71 71
Desempefio Coefmen'ge, de 678" 1,000
laboral correlacién
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Sig. (bilateral) ,000

N 71 71

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

Fuente: Elaboracién propia

La tabla N°24 detalla los valores de la retencion del personal y el desempefio
laboral, obteniendo la siguiente explicacion:

Nivel de significancia (alfa o a): 0.05.

Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman

Lectura del P-valor: con un p-valor = 0.000 <0,05 (nivel alfa) se demuestra
una relacion significativa.

Decision: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,678, demostrandonos
correlacion positiva considerable, dado a que el valor de P es < 0,05. Teniendo
en cuenta estos hallazgos se llega a decidir por el rechazo del Ho, en
consecuencia, se acepta la hipdtesis alterna.

Conclusién: Se procede a rechazar la hip6tesis nula por la existencia de una
relacion positiva considerable.

Interpretacion: Existe relacion positiva considerable entre la dimension de la

retencion de personal y desempefio.

Planteamiento de hipotesis especifica 6:

H1: Existe relacion entre la supervision del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
Ho: No existe relacion entre la supervision del personal y el desempefio laboral del

personal que labora en areas COVID del Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
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Tabla 25 Relacion entre la supervision del personal y el desempefio laboral.

Dimension -
S Desempefio
supervision del
laboral
personal
Coeﬁuentg de 1,000 661%
Dimension correlacion
supervision del -~ =t teral) | 000
personal
Rho de N 71 71
Spearman e
Coef|C|ent.e, de 661%* 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia
La tabla N° 25 revela valores de la relacién entre la supervision de personal
y desempefio laboral, obteniendo la siguiente explicacion:
Nivel de significancia (alfa o a): es de 0.05
Utilizacion del estadigrafo de la prueba: Rho de Spearman.
Lectura del P-valor: con un p-valor = 0.000 <0,05 (nivel alfa) se demuestra
una relacion significativa.
Decision: Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,661, demostrandonos
correlacion positiva considerable, dado a que el valor de P es < 0,05. Teniendo
en cuenta estos hallazgos se llega a decidir por el rechazo del Ho, en
consecuencia, se acepta la hipdtesis alterna.
Conclusion: Existe relacion positiva considerable, rechazando asi la hipotesis

nula.
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Interpretacion: Existe relacion positiva considerable entre la dimension

supervision de personal y desempefio laboral.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Ramos (19), determind relacion significativa y positiva entre las variables
en estudio con un Rho de Spearman de 0,413; Diaz (17), demostré correlacion alta
y significancia bilateral con un Rho de Spearman de 0,526 en el Centro de Atencion
Primaria Il - Es Salud; en esa misma linea Reyes (18), en su estudio hall6 una

relacion directa, positiva y fuerte, mediante Rho de Spearman de 0.842 (18).

Estos resultados concuerdan con el presente estudio pues con un Rho de
Spearman de 0,775 y un p valor < 0,05 demostré una correlacion positiva
considerable donde el 62% cataléga a la gestion como medianamente favorable,
23.9 % favorable y un 14.1% desfavorable, esto debido a que las instituciones

obviaron ciertos procesos de gestion por la pandemia de COVID-19.

Asi mismo, se analizo las dimensiones de la gestidn del talento humano:

El primer objetivo especifico, determind que no existe relacion entre la
incorporacion del personal y el desempefio laboral con un Rho de Spearman de
0.198 y un p valor > 0,05, donde se observd que 62 trabajadores manifestaron que
a veces se realizaban acciones de reclutamiento, 52 que las entrevistas a veces eran
adecuadas y 51 de los trabajadores manifestd que nunca se realizaron pruebas de
idoneidad, demostrando una gestion medianamente favorable con un 66.2%, pues
los procesos de incorporacion que se dieron durante la pandemia fueron de forma
virtual y la mitad de ellos fueron por invitacion directa, provocando falencias en el
proceso; asi mismo dicho resultado demuestra que no siempre se requiere de un
personal con afios de experiencia para desempefiar un cargo, por el contrario si la

institucion trabaja en potenciar a su personal se lograra un buen desempefio; dicho
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objetivo no concuerda con los antecedentes pues Carbonell A. et al (2018) demostro
que en un 60.6% si evalud el perfil de puesto y su adecuacion a este durante la
incorporacion del personal; asi como Diaz D. et al (2018), donde 73,8 % estuvieron
de acuerdo que la entrevista dentro de la etapa de seleccion fue objetiva, 66.2.%
manifestd que el personal del comité de seleccion fue idoneo; es de considerar que
no se encuentra concordancia con la presente investigacion pues dichos estudios se
realizaron en tiempos distintos pues para el 2018 no nos aquejaba la pandemia del

COVID-19, y en su mayoria los procesos de incorporacion fueron presenciales.

El segundo objetivo especifico, determind una correlacion positiva
considerable entre la colocacion del personal y el desempefio laboral, con un Rho
de Spearman de 0,706 y un p valor < de 0,05; donde, 35 manifestaron que casi
siempre se dieron a conocer los documentos normativos, 51 que solo a veces se
brindé informacion sobre las funciones a realizar, 54 que casi siempre se valord la
actuacion del trabajador en base a sus funciones y 62 de los trabajadores
manifestaron que casi siempre se ubicd a los trabajadores segun el perfil de puesto,
mostrando una tendencia casi equitativa pues un 36.6% considera que la colocacion
de personal fue medianamente favorable, 35.2% favorable y un 28.2%
desfavorable, esto debido a que en algunos trabajadores se considerd su formacion
profesional y perfil de puesto para colocarlos en determinadas areas, pero otros
fueron colocados en areas donde se requeria de personal. Dichos resultados
concuerdan con Ramos G. (2017) quien a través de Rho de Spearman con un 0.413
demostro correlacién moderada, pues se consider6 la formacidn profesional de los

trabajadores para la ubicacién en sus puestos.
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El tercer objetivo especifico, determind relacion positiva considerable entre
la compensacion del personal y el desempefio laboral con un Rho de Spearman de
0,725; donde 52 trabajadores manifestaron ser bien remunerados por el tipo de
trabajo y exposicion, pero 51 manifestd que a veces la institucion otorgaba
reconocimiento a los trabajadores y que raras veces recibian algun tipo de incentivo,
por ende solo 49.3% de los trabajadores consideré medianamente favorable al
proceso de compensacion, 29.6% favorable y 21.1% desfavorable, lo cual refleja
una mala gestion pues no solo se trata de dar una buena remuneracion salarial a los
trabajadores, sino también fortalecer los incentivos y motivacion para un mejor

desempefio.

Concordando con los estudios de: Diaz D. et al (2018) donde 41.5% estuvo
de acuerdo con las remuneraciones, 28.5% estuvieron deacuerdo con los incentivos,
demostrando una correlacion alta y significativa; Barra, M. (2020) a través del
coeficiente de Spearman demostro una correlacion moderada entre ambas variables
donde 54% manifest6 que los beneficios para su salud fueron los adecuados y 49%
considero que casi siempre estan de acuerdo con su salario; mientras que Nufiez O.
(2019) demostro6 una relacion significativa baja con un Rho de Spearman de 0,468
entre la compensacion del personal y el desempefio laboral, pues el personal no
estaba de acuerdo con la remuneracion otorgada, considerando que durante la
pandemia de COVID-19 la remuneracion salarial de los trabajadores aumento

justificado en el tipo de riesgo de exposicion.

El cuarto objetivo especifico, busco determinar la relacion entre la
dimension desarrollo del personal y el desempefio laboral; obteniendo una

correlacion positiva muy fuerte con un Rho de Spearman de 0,814 y un p valor <
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de 0,05; donde 52 trabajadores manifestaron que casi siempre se brind6 programas
de capacitacion y 42 de los trabajadores manifestaron que solo a veces se brindd
algln programa de motivacion a los trabajadores, por lo cual 53.5% de los
trabajadores califica al desarrollo de personal como medianamente favorable, esto
sustentado en que si se desarrollaron programas de capacitacion continua pero la
falencia fue que las capacitaciones eran de forma virtual lo cual hizo que no se
llegara a las metas trazadas en cada capacitacion y que un 15.5% califico la
capacitacion desfavorablemente; dichos resultados concuerdan con los estudios de
Silberman P. et al (2020) quien fortaleci6 la capacitacion y asistencia en linea en
cuidados intensivos que beneficio a 15000 trabajadores y 70 hospitales de los cuales
5200 médicos aln se encontraban en proceso de formacion (aspirantes a residencias
0 en proceso de convalidacion del titulo universitario); logrando mejorar el
desempefio laboral de estos; Mendoza M. et al (2021) en su estudio para evaluar los
sistemas administrativos de recursos humanos, demostré la falta de trabajo en el
desarrollo profesional y realizacion personal, al enfocar netamente lo
administrativo (reclutamiento, salud ocupacional, remuneracion y prestacion
social); para Reyes T (2018) 60% alcanzd un nivel adecuado en capacitacién de
personal y un 54.29% un nivel adecuado en el desarrollo; respecto al desempefio
laboral 68.57% presenta un nivel alto, determinando relacion directa y positiva con
un Rho de Spearman de 0.842; de igual manera Ayala K. (2020) obtuvo como
resultado que un 62,71% califico de regular la captacion y retencion y 44.1%
califico de regular el desempefio laboral; concluyendo en una relacion perfecta

positiva con un rho Spearman 0.910.
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El quinto objetivo especifico, determind correlacion positiva considerable
con un Rho de Spearman de 0,678 entre la retencion del personal y el desempefio
laboral, donde 52 trabajadores manifestaron que casi nunca la institucion velo por
fomentar buenas relaciones interpersonales, 58 que solo a veces se asegurd el area
de trabajo y se proporciono agua las 24 horas y equipo de proteccion de personal,
51 de los trabajadores manifestaron que si se consider6 el manejo de salud mental,
considerando que un 50.7% calific6 como medianamente favorable a la retencion
de personal, en relacion al desempefio; ello debido a que al inicio de la pandemia el
Hospital de Pampas no contaba con el ambiente adecuado ni con los equipos de
proteccion necesarios para brindar atencion a los usuarios hecho que fue mejorando
con el tiempo; lo cual concuerda con los estudios de Carbonell A. et al (2018) donde
66,7% manifiesta que los recursos materiales eran insuficientes, pero al mismo
tiempo un 81.8% manifestd que se trabaja en la motivacion del personal, siendo una
de ellas la permanencia para alcanzar el desarrollo técnico y profesional
concluyendo en una gestion positiva; Lépez P. et al. (2017), al evaluar la gestion
del talento humano en un entorno hospitalario de Cuba, un 78.1% manifestd que
los recursos materiales fueron insuficientes, las recompensas por el trabajo
precarias y poca autonomia, concluyendo en una percepcion positiva, pues bien a
una menor gestion en la retencion de personal existira un desempefio medio o bajo;
Nieva M. (2017), en su estudio 51,8% afirma la falta de politicas para retener a los
trabajadores y 81.8% percibe que el desempefio es relevante en la institucion,
concluyendo en una relacion directa y significativa con una significancia de 0.005
con Tau b — Kendall 0.32; Cristébal A. (2020) obtuvo que un 68.6% opina que la

clave para mejorar la productividad es el clima organizacional bueno y un 84.3 %
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representan un rendimiento bueno, concluy6 asi que con un p = 0,013 existe
correlacion entre las variables; en esta misma linea Barra, M. (2020) concluyé que
existe correlacion moderada entre ambas variables siendo estadisticamente
significativa con un 51% que considera que se preocupan por las relaciones

interpersonales, 54% manifesto que los beneficios para su salud son los adecuados.

El sexto objetivo especifico, determiné una correlacion positiva
considerable, con un Rho de Spearman de 0,661 entre la supervision del personal y
el desemperio laboral, donde 61 de los trabajadores manifestaron que a veces se
realizaron supervisiones a los trabajadores y 44 manifestaron que el personal a
veces no eran idéneos, demostrando en un 73.2% una gestion medianamente
favorable, ello reflejo que el Hospital de Pampas fortalecié los procesos de
supervision, pero los profesionales a cargo no eran los adecuados; hallazgos que
concuerdan con los estudios de Carbonell A. et al. (2018), donde obtuvo como
resultado que un 72.7% de los trabajadores refirio que las evaluaciones eran
constantes y estaban encaminadas a sus competencia concluyendo asi que la gestion
del talento humano en la institucién es positiva y Diaz D. et al. (2018), obtuvo como
resultado que 41.5% estuvieron de acuerdo con las supervisiones, y 18.5%
manifiesto que no siempre lo realiza un personal capacitado concluyendo que existe

relacién positiva con una correlacién alta y significancia bilateral p= 000.
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CONCLUSIONES
Se determind que existe una correlacion positiva considerable entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, a través de un resultado
estadisticamente significativo con un p-valor menor a 0,05 y un Rho de
Spearman de 0,775.
Se determind que no existe correlacion entre la dimension incorporacion del
personal y el desempefio laboral, con un resultado estadisticamente no
significativo con un p-valor mayor a 0,05 y un Rho de Spearman de 0,198.
Se determind que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimensién colocacién del personal y desempefio laboral, con un resultado
estadisticamente significativo, con un p-valor menor de 0,05 y Rho de
Spearman de 0,706.
Se determind que existe una correlacién positiva considerable entre la
dimension compensacién de personal y desempefio laboral, con un resultado
estadisticamente significativo, con un p-valor menor de 0,05 y un Rho de
Spearman de 0,725.
Se determind que existe una correlacién positiva muy fuerte entre la dimension
desarrollo del personal y desempefio laboral, con un resultado estadisticamente
significativo, con un p-valor menor de 0,05 y un Rho de Spearman de 0,814.
Se determiné que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimensién retencion de personal y desempefio laboral, con un resultado
estadisticamente significativo, con un p-valor menor de 0,05 y un Rho de

Spearman de 0,678.
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Se determind que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimensién supervision de personal y desempefio laboral, con un resultado
estadisticamente significativo, con un p-valor menor de 0,05 y un Rho de

Spearman de 0,661.

87



RECOMENDACIONES
Se recomienda publicar el estudio, a través de eventos académicos con la
finalidad de, que sirva de aporte para diversas instituciones y se quite la idea
errada que se tiene de contratar personal capacitado y con afios de experiencia,
puesto que queda demostrado que, si se potencia las dimensiones de la gestion
toda institucion como el desarrollo, retencion, capacitacion y supervision,
tendran el personal idoneo para su puesto de trabajo.
Se recomienda a la Universidad Peruana los Andes, fomentar e impulsar futuras
investigaciones que incluyan el estudio de las dimensiones como variables de
estudio, para la obtencion de resultados especificos y andlisis minucioso que
permitan fortalecer el desempefio laboral, que fomenten diversos métodos de
investigacion.
Se recomienda que la directora del Hospital de Pampas, socialice el presente
trabajo de investigacion con quienes corresponda para conocimiento de los
problemas encontrados y su pronta mejoria, convirtiendo al estudio en base de
futuras investigaciones y seguimiento continuo para mejora del desempefio
laboral; considerando el uso adecuado de los resultados.
Se recomienda a los coordinadores de cada area mejorar el clima laboral y tener
en cuenta los incentivos del personal pues ello permite mantener motivado al
trabajador.
Se recomienda difundir el trabajo de investigacion en las redes de salud y
DIRESA con el fin de desarrollar planes de accion que fortalezcan la gestion, y
puedan empezar a trabajar en las falencias como contratos inestables,

equipamiento e infraestructura de los establecimientos de salud.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN AREAS COVID DEL HOSPITAL DE PAMPAS, TAYACAJA — 2021

POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE Y DIMENSIONES MUESTRA
PROBLEMA GENERAL: (Existe | OBJETIVO GENERAL: Determinar | HIPOTESIS GENERAL: POBLACION: 87
relacion entre la gestion de talento | la relacion que existe entre la gestion | H1: Existe relacion entre la gestion del | VARIABLE I: GESTION DEL TALENTO HUMANO trabajadores de las &reas
humano y desempefio laboral del | del talento humano y desempefio | talento humano y el desempefio laboral del COVID del Hospital de
personal que labora en areas COVID | laboral del personal que laboraen areas | personal que labora en areas COVID del DlMEN5|ONE,S 'NDlCAD_ORES Pampas, Tayacaja.
del Hospital de Pampas, Tayacaja - | COVID del Hospital de Pampas, | Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021. L'\écRggE%Q_C'ON DE gelclutg[mento MUESTRA: muestreo
eleccion

2021?
PROBLEMA ESPECIFICO:

e (Existe  relacion entre la
incorporacion  del personal 'y
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital
de Pampas, Tayacaja - 2021?

e (Existe relacién entre la colocacién
del personal y desempefio laboral
del personal que labora en éreas
COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja - 2021?

o (Existe relacion entre la
compensacién del personal y
desempefio laboral del personal que
labora en &reas COVID del Hospital
de Pampas, Tayacaja - 2021?

o Existe relacion entre el desarrollo
del personal y desempefio laboral
del personal que labora en &reas
COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja - 2021?

e Existe relacion entre la retencion
del personal y desempefio laboral
del personal que labora en &reas
COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja - 2021?

o Existe relacion entre la supervision
del personal y desempefio laboral
del personal que labora en areas
COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja - 2021?

Tayacaja - 2021.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Identificar la relacion que existe entre
la incorporacion de personal y
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital de
Pampas, Tayacaja - 2021.

@ Identificar la relacion que existe entre
la colocacion del personal y
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital de
Pampas, Tayacaja - 2021.

e Identificar la relacion que existe entre
la compensacién del personal vy
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital de
Pampas, Tayacaja - 2021.

e Identificar la relacion que existe entre
el desarrollo del personal y desempefio
laboral del personal que labora en areas
COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja - 2021.

e Identificar la rezacion que existe entre
la retencion del personal y desempefio
laboral del personal que labora en areas
COVID del Hospital de Pampas,
Tayacaja — 2021.

e Identificar la relacion que existe entre
la supervision del personal vy
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital de
Pampas, Tayacaja - 2021.

HO: No existe relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del
personal que labora en &reas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICA:

H1: Existe relacion entre la
incorporacion de personal 'y el
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital de
Pampas, Tayacaja — 2021.

H1: Existe relacién entre la colocacion
del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en dreas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
H1: Existe relacion entre la
compensacion del personal y el
desempefio laboral del personal que
labora en areas COVID del Hospital de
Pampas, Tayacaja — 2021.

H1: Existe relacion entre el desarrollo del
personal y el desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
H1: Existe relacion entre la retencién del
personal y el desempefio laboral del
personal que labora en &reas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.
H1: Existe relacion entre la supervision
del personal y el desempefio laboral del
personal que labora en areas COVID del
Hospital de Pampas, Tayacaja — 2021.

COLOCACION DE
PERSONAL

Orientacion
Disefio de puestos.
Evaluacién de desempefio.

COMPENSACION DE

Remuneracién
Programas e incentivos.

PERSONAL Prestacién y servicios.
DESARROLLO DE Capacitacion
PERSONAL Desarrollo

RETENCION DE
PERSONAL

Higiene, Seguridad y Calidad
de vida.

Relacién con empleados y
sindicatos.

SUPERVISION DE

Banco de datos.
Sistema de investigacion

PERSONAL administrativa.
VARIABLE II: DESEMPENO LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES
PRODUCCION DE
SERVICIO Disciplina laboral
Responsabilidad laboral
Manejo racional de recursos
CALIDAD DE Responsabilidad laboral
TRABAJO Comunicacién asertiva

CONOCIMIENTO
DEL CARGO

Capacitacion profesional
Desarrollo de habilidades y
competencias

RESPONSABILIDAD

Cumplimiento de objetivos
institucionales.

censal. (71 trabajadores)

METODO Y DISENO:
Enfoque: Cuantitativo
Disefio: No experimental
Tipo: Bésico, transversal,
descriptivo.

Nivel: Relacional

« 01
M r
* 02

e M: n° de trabajadores

e O1: Gestion del talento
humano

e O2: Desempefio laboral
TECNICAS E
INSTRUMENTOS:
Técnica:  Encuesta
escala Likert.
Instrumento: Cuestionario
ANALISIS ESTADISTICO
Por no tener distribucion
normal Rho de Spearman.

tipo

COOPERACION

Trabajo en equipo
Inteligencia emocional laboral

INICIATIVA

niciativa individual
Iniciativa laboral
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN AREAS COVID DEL HOSPITAL DE PAMPAS, TAYACAJA —

2021
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INDICE ESCALA
Segﬂn Chiavenato |, (2009) |NCOORPORAC|ON Reclutamiento
Es el conjunto de procesos DE PERSONAL Seleccion
disefiados ~ para  atraer, . Orientacion
desarrollar, motivar y retener | Consiste en la aplicacién de | COLOCACION DE | biserio de DUEStos
al talento hymano ‘en una | una serie de procesos que PERSONAL Evaluacion de desempefio _ ORDINAL
organizacién; considerando | busca potenciar el talento R — e Siempre | | Gestion
aspectos, procesos internos, | humano a través de las | COMPENSACION DE Pemuneramo.n . o Casi favorable
GESTION DEL | estilo de administracion, entre | dimensiones de | PERSONAL Prograr.n,as € mce_nt.lvos siempre * Gestion
TALENTO otros; considerando que es | incorporacion, colocacion, restacion y servicios o A veces medianamente
HUMANO importante proyectar lo que | compensacion, desarrollo, | DESARROLLO DE | Capacitacion e Casi favorable
los trabajadores pueden llegar | retencién y supervisién de | PERSONAL Desarrollo nunca N Gestion
a ser y no solo lo que son, | los trabajadores del area de e nunca desf bl
d randes | COVID del Hospital de : iqi i i i estavoranle
generando _ grand 105p RETENCION DE | Higiene, seguridad y calidad de vida.
pensamientos bajo la premisa | Pampas, Tayacaja — 2021. PERSONAL Relacion con empleados y sindicatos.
de que los grandes pensadores
se educan a si mISmos para SUPERVISION DE | Banco de datos
educar a los demas. PERSONAL Sistema de investigacion administrativa.
El desempefio laboral del | PRODUCCION DE
trabajador se mide a través | SERVICIO Disciplina laboral
, . de la aplicacion de una Responsabilidad laboral
Segun Ch|a~venato 1. (2000), herramienta la cual permite Manejo racional de recursos ; ORDINAL
El desempefio laboral engloba | . e - - e Siempre | =
. identificar el desempefio del | CALIDAD DE Responsabilidad laboral . Desempefio
acciones relevantes - , > . e Casi
. observadas en los trabajador a traves de la | TRABAJO Comunicacion asertiva siempre favorable
DESEMPENO . produccién de  servicio, | CONOCIMIENTO DEL | Capacitacién profesional *Desempefio
trabajadores para el logro de . . o . ® A veces -
LABORAL los objetivos, por ende calidad  de trabajo, | CARGO Desarrollo de habilidades y competencias o Casi medianamente
. ’ . | conocimiento  del cargo, | RESPONSABILIDAD | Cumplimiento de objetivos institucionales. favorable
afirman que la fortaleza de responsabilidad - : nunca *Desempefio
una organizacion es el buen P ’ Trabajo en equipo « Nunca P

desempefio.

cooperacion e iniciativa en
las &reas de COVID del
Hospital ~de  Pampas,
Tayacaja — 2021.

COOPERACION

Inteligencia emocional laboral

INICIATIVA

Iniciativa individual
Iniciativa laboral

desfavorable
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN AREAS COVID DEL HOSPITAL DE PAMPAS, TAYACAJA —

2021
OBJETIVO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE
GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE
e Identificar la relacion que existe entre la INCORPORCION DE | Reclutamiento 1-3
incorporacion de personal y desempefio PERSONAL Seleccion
laboral del personal que labora en areas 4 Orientacién 4-8
COVID del Hospital de Pampas, EEOFIQ‘SC?,\'?:&ON DE Disefio de puestos.
Tayacaja — 2021. Evaluacion de desempefio. (1) Siempre
0|d?ﬂtlf|(_><’flr Izijrtlalamon qule emzte entreJa , COMPENSACION DE Efomg;;asc;o_r:]cem_ o 9-11 (2) Casi
colocacion del personal 'y desempefio | GESTION DEL | PERSONAL gramas e incentivos. siempre
laboral del personal que labora en areas TALENTO Prestacion y servicios. (3) A veces
COVID del Hospital de Pampas, HUMANO 12-13 (4) Casi nunca
Deterr’ninar la | Tayacaja - 2021. EIIEESSASI\'TXIL_ LO DE Capacitation (5) Nunca
rel_a(;lon . qule e Identificar la relacion que existe entre la Desarrollo
existe entre la i4 A . -
e compensacion del personal y desempefio RETENCION DE o ) ) ) 14-18
gestion del | jaboral del personal que labora en &reas PERSONAL Higiene, Seguridad y Calidad de vida.
talento humano | covID del Hospital de Pampas, ] Relacion con empleados y sindicatos.
y  desempefio | Tayacaja - 2021. SUPERVISION DE | Banco de datos. 19-21
Iaboral del .|dentificar |a relacién que existe entre el PERSONAL SiStema de inVeStigaCién administrativa.
personal  QUE | gesarrollo del personal y desempefio PRODUCCION DE cinli
: Disciplina laboral 1-2
labora en areas | |apora) del personal que labora en Areas SERVICIO P
COVID del | covID del Hospital de Pampas, Manejo racional de recursos
Hospital de | Tayacaja - 2021. CALIDAD DE TRABAJO | Responsabilidad laboral 3-6 _
Pampas, o Identificar la relacion que existe entre la Comunicacion asertiva (1) Siempre
Tayacaja - 2021. | rorencion del personal y desempefio CONOCIMIENTO DEL | Capacitacién profesional -8 (2) Casi
laboral del personal que labora en 4reas | DESEMPENO | CARGO Desarrollo de habilidades y competencias 3 ieypfe
COVID del Hospital de Pampas, | LABORAL | RESPONSABILIDAD Cumplimiento de objetivos institucionales. 9-11 (4) A eces
Tayacaja - 2021. ((5)) Na5| nunca
. - . : ; unca
oldentlf!cfa,r la relacion que existe entre~la COOPERACION Trabajo en equipo 12-14
supervision del personal y desempefio Inteligencia emocional laboral
laboral del personal que labora en areas 15-17

COVID del
Tayacaja - 2021.

Hospital de Pampas,

INICIATIVA

Iniciativa individual
Iniciativa laboral
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IINSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE LA GESTION DEL TALENTO

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

HUMANO

Instrucciones: Se muestran diversos enunciados que medirén la gestion del talento

humano, marcar la opcion que considera mas proxima a su realidad de acuerdo a

la escala que se muestra a continuacion.

* Siempre (1) * Casi siempre (2) *A veces (3) *Casi nunca (4) * Nunca (5)

Se debe considerar que las respuestas al instrumento son andnimas.

INSTRUMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 415

DIMENSION N° 1 INCORPORACION DE LAS PERSONAS

1 Se desarrollan acciones de reclutamiento (comunicacién 415
verbal, electronica y otros) para atraer candidatos que
cubran los puestos de trabajo.

2 Se realizd una entrevista adecuada y acorde al puesto de 415
trabajo en la seleccion de personal.

3 Se utiliz6 pruebas de idoneidad para evaluar su 415
competitividad.

DIMENSION 2: COLOCACION DEL PERSONAL

4 Fue presentado en el director y jefe del area solicitante de 415
la institucion.

5 Se dieron a conocer los documentos normativos, 415
reglamentos y otros de la institucion.

6 Le brindaron informacion bésica sobre las funciones, 415
procedimientos y condiciones de trabajo.

7 Se valoro la actuacidon del trabajador en funcién a las
actividades que desempefia, metas y resultados que debe
alcanzar.
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8 Fue ubicado segun el perfil de puestos. 415

DIMENSION N° 3: RECOMPESA DEL PERSONAL

9 Fue bien remunerado de acuerdo al tipo de trabajo y riesgo 415
de exposicion.

10 | Le otorgaron algun reconocimiento por el buen 415
desempefio de su trabajo.

11 | Recibi6 algun incentivo como estimulo a su desempefio. 415

DIMENSION N°4: DESARROLLO DEL PERSONAL

12 | Se brind6 programas de capacitacion de acuerdo a la 415
necesidad.

13 | Se brind6 programas de motivacion personal. 415

DIMENSION N°5: RETENCION DE PERSONAL

14 | Se foment6 buenas relaciones interpersonales dentro del 415
area de trabajo.

15 | Se asegurd la iluminacién, ventilacion e higiene en el area 415
de trabajo.

16 | Se contd con lavadero de manos y agua potable a 415
disponibilidad las 24 horas.

17 | Se contd con el equipo de proteccion personal necesario 415
durante la ejecucion de su trabajo.

18 | Se considero6 el manejo de la salud mental de los 415
trabajadores.

DIMENSION N°6: SUPERVISION DEL PERSONAL

19 | Se contd con un registro actualizado del personal 415
profesional, técnico y auxiliar de la institucion.

20 | Se realizo supervisiones periodicas al personal. 415

21 | Se considero la formacidn profesional requerida, para el 415
personal que realizo las supervisiones.
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Nota: El instrumento se aplico virtualmente debido al confinamiento, a través del

Google Forms; a continuacion, se muestra el link del instrumento:

https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzgqWi309MwJ3gWU5i4k rmhfrYx

YwpoV5jl/edit

INSTRUMENTO PARA EL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Se muestran diversos enunciados que mediran la gestion del talento

humano, marcar la opcidn que considera mas préxima a su realidad de acuerdo a

la escala que se muestra a continuacion.

* Siempre (1) * Casi siempre (2) *A veces (3) *Casi nunca (4) * Nunca (5)

Se debe considerar que las respuestas al instrumento son andnimas.

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1 12 |3 (4 |5
DESEMPENO LABORAL

PRODUCCION DE SERVICIO

1 | Cumple oportunamente con el trabajo 1 |12 |3 |4 |5
encomendado

2 | Desarrolla su trabajo de acuerdo a los planes y 1 |12 |3 |4 |5
objetivos institucionales.

CALIDAD DEL TRABAJO

3 | Comete errores durante la jornada laboral 1 (2 |3 |4 |5

4 | Hace uso racional de los recursos de la 1 |12 |3 |4 |5
institucion.

5 | Demuestra profesionalismos en el trabajo. 1 (2 |3 |4 |5

6 | Mantuvo un trato respetuoso y amable con los 1 (2 |3 |4 |5
usuarios y comparieros de trabajo.
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https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzqWi3o9MwJ3gWU5i4k_rmhfrYxYwpoV5jI/edit
https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzqWi3o9MwJ3gWU5i4k_rmhfrYxYwpoV5jI/edit

CONOCIMIENTO DEL CARGO

institucion.

7 | Tiene en cuenta las funciones a desempefiar en el 5
area encomendada.

8 | Sus habilidades y competencias le permiten 5
resolver oportunamente las necesidades de la
institucion.

RESPONSABILIDAD

9 | Planifica sus actividades oportunamente. 5

10 | Se preocupa por alcanzar las metas 5
institucionales.

11 | Cumple con las reglas, regulaciones y 5
procedimientos.?

COOPERACION

12 | Muestra actitud positiva para integrarse al equipo 5
de trabajo.

13 | Brinda orientacion y apoyo a los nuevos 5
companeros.

14 | Evita los conflictos dentro del area de trabajo. 5

INICIATIVA

15 | Comparte nuevas ideas para mejorar los procesos 5
de atencion.

16 | Posee capacidad para resolver problemas. 5

17 | Se muestra asequible al cambio en bien de la 5

Nota: El instrumento se aplico virtualmente debido al confinamiento, a través del

Google Forms; a continuacion, se muestra el link del instrumento:

https://docs.google.com/forms/d/10p2fk TSByzgWi309MwJ3gWU5i4k rmhfrYx

YwpoV5jl/edit
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https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzqWi3o9MwJ3gWU5i4k_rmhfrYxYwpoV5jI/edit
https://docs.google.com/forms/d/10p2fkTSByzqWi3o9MwJ3gWU5i4k_rmhfrYxYwpoV5jI/edit

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

CONFIABILIDAD:

Para la gestion del talento humano, se hall6 mediante Alfa de Cronbach,

demostrando una confiabiliada excelente con un 0,957.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,857 21

Para el desempefio laboral, se hall6 el Alfa de Cronbach, con un 0,840, afirmando

que el cuestionario fue bueno.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,840 17

Asimismo, se realiz6 la validacién por 5 juez de expertos, de los cuales se adjunta

las fichas de validacion en el anexo 4.

VALIDEZ DE LOS CUESTIONARIQOS: la validez de contenido se dio a través del

juicio de 5
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FICHAS DE EVALUACION DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA SALUD CON MENCION: GESTION EN

SERVICIOS DE SALUD

Validacion del instrumento de recolo de informacian por crienc de jueces del estudio Gestion del
Talento Humano y Desempedo Laboral del Personal que Labora en Areas Covid del Hospital de

Pampaes, Tayecsja ~ 2021,
1. DATOS GENERALES: ., i W
1.1 Apellidos y Nombres del Juez Vewrger Gandep JLIH Aoom: /
1 2 Grado Académico / Mencidn ./hj,,, Gakorr o S Jo Sadne
1 3 DNI/ Teléfono yio celular 2247750 ~ 4356103529

1 4 Cargo ¢ Institucion doade labora
1.5 Autor del instrumento

f{' v AW /Lubmm' Wl BN El
.x;mu.ca-.hhﬁdy

|-3'l./J’ .

16 Lugsry Fechs | Huancayo, noviembre del 2021.
2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:
| [ o | e |
~  INDICADORES CRITERIOS T 13135 1% 3
T TCLARIDAD | Esta formulado con lenguaje comprensbie N
7 OBJETIVIDAD Parmde madr hechos coservables x |
3 | ACTUALIDAD Adecundo al svance de |a Gencia y CHOI0SIa I = |
4 ORGANZACION | Presentacdn croenada < |
& | SURCIENC | Comprende aspecios de ia varisbie en cantdad y cakdad suficente. s '
"% | PERTIENGIA | Parmie consegur dato de acuords & los objeives planteados. -
"7 T CONBISTENGIA | Prefends conseguir dios basadas en i teorias o modeion 4e0ricos. ~3
"8 | COMERENGIA Entio variabias, Gmensones, NAICAcOrs e items ”
'8 | METODOLOGIA | La esirmegias responde & proposio de la investigacion. x
: APLICACION Lot Gatos permiten un tratameento eStadisicO parnente x
A B |C|D [
CONTEO TOTAL DE MARCAS (reafice & conleo an cada una de las categorias de la escaa) 50

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez =

IXAS*XBaaXCaaXDoaXE
-

3. OPINION DE LA APLICABILIDAD: (Ubigue ¢l coeficiente de validez obtenido ea ¢l
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATTGOmA INTERVALD
Baudiih. e (] > ww !
s ek o ) wna-0
Veldo. mgwar ) o -0 |
™ ﬁ =Y IERY ]

4. RECOMENDACIONES:
iosust ol fubgpy o irat
. :
FIRMA Y SELLO DE JUEZ
5 >
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2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA SALUD CON MENCION: GESTION EN
SERVICIOS DE SALUD

Validacion del instrumento de recojo de informacion por onterio de jueces del estudio. Gestidn det
Talorto Humano y Desempafo Laboral del Personal qua Labora en Areas Covid del Hospial de
Pampas, Tayacaja - 2021.

1. DATOS GENERALES:
1.1 Apeflidos y Nombres del Juez
1.2 Grado Académico / Mencion
1.3 DN1/ Teléfono ylo celular

1.4 Cargo ¢ Institucion donde labora
1.5, Autor del instrumento

1.6 Lugar y Fecha

QuAtnN e eY ez

i s D8 o8 savre Rt RN

e en oMo DE o
A170095

JOE DR AREA (€ 0L MECEN) ed HEsEtit
Tacunan LLacus, Nathaly

Huancayo, noviembre del 2021

& NS

P o |
ENERERENEL

Eta formuiado con lengua comprensibie

]
|

% é

Pecrmde modir hechos observables.

| AGscuade ol avance de ia clenca y tecrologia

Presentacion ordenada

Comprende aspectos de la varable en cantidad y calidad suficente.

Pernite consegulr dato da acuerds & ios objetivos planteados

Pretende consegur detos basados on lss tecrias 0 modelos tednoos.

Enfre vanables, dimensicnes, indicadcres @ lems.

La estrategas responce 3 proposio o8 & mvestigacion

“-...-.‘v

LO% GR%0R Parmden un Fratamento estadisioo partinente

CONTED TOTAL DE MARCAS (realice ol comeo én cada uns de 35 categonas o i escala)

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = xa+ %58 3xC axnosxr_

3. OPINION DE LA APLICABILIDAD: (Ubigue ¢l coeficiente de validez obienido en ¢l
intervalo respectivo y marque con un aspa en ¢l circulo asocado)

4. RECOMENDACIONES:

Cpoee Fl ceacre e IMRMN) O

R L L L L AL L el

CATECORIA INTERVALG
N b oo () D ne
R T Y ) dl‘-ﬁ—ﬁ
[FRTPSg—— 'S A -0
[ Vilhe, iliett 2041 <308}
Wireanrk con S0 L»'Ifuwéa.'

T L L

Y SELLO DE JUEZ
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA SALUD CON MENCION: GESTION EN

Validacion del instrumento de recojo de informacstn por critedio de jueces del estudo: Geston del
Talento Humano y Desempero Laboral del Personal que Labora en Areas Cowd del Hospital de

SERVICIOS DE SALUD

Pampas, Tayacaje -~ 2021

1. DATOS GENERALES:
1.1 Apeitidos y Nombres del Juez
1.2 Grado Académico / Mencdn
1.3 DNI/ Teléfono ylo celudar

1 4 Cargo ¢ Instinacian donde [sbors

Fspmepa Vikohoaman Himosa Pnbeniafu
w a0 admwus bocun § eenda en calAd .
W?MM VPorsanc.  los Andaes .

15 Autor def instrumesto Tocunan LLacua,
16 Lugu y Fecha Huancayo, noviembre del 2021
2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:
R WA RRGU] A | WY |
| ENTE AR aLTma
N INDICADORES CRITERIOS s 131313 5
1 | CLARIDAD Esta formuiado con lenguaje comprensiie I S
2 ]m Pormte medir hechos observables x |
T|acmmn | Adecuado al avance de la Ciencia y lscnologla x |
[ 4 ORGANIZACION | Praseniaciin ordenada °
5 m "Comprande aspecios de |s vanadle en cantidad y caldad suficients, v |
& | PERTINENCIA Parmite consagur Sa%o 3¢ Dousrdo a o3 chyetvss PaNe3css. < |
7 T CONSISTENCIA | Pretands consegei datos basados en ias fearias 0 modelos ieoricos. > 1
& COMERENGIA "Emre vavisbles. dimensiones, mEcadores e Ilems » I
3  METODOLOGIA La esvaiegias responde 8 propasio de ka Investoacon. < ]
: " APLICACION Los datos permiten un Watamiento estadistco pernente = |
. Alelc|p |E ‘|
CONTED TOTAL DE MARCAS (realcs & coneo &n CS08 una 0o las categorias de la escala) ;‘ Q!f‘

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = xa . IXBIXCoIXDRXN

3. OPINION DE LA APLICABILIDAD: (Ubique el coeficiente de validez obtenido en ¢l
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATRGOMIA INTERVALD
W oalide sierewe | | ) P Ay
S valeh mabfew i A -0
*"viu. e [ oo -m—4
Velab apihisr | s -
4. RECOMENDACIONES:

ol o) nshoomecdo o g0 droly

FIRMA Y SELLO DE JUEZ

B LR

110



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
ESCUELA DE POSGRADO

anmamuumomWWm
SERVICIOS DE SALUD

wwmamammmawum-ww
TMonyWLMddPqumekmCmalwa

Pampas, Tayacaja - 2021,

: an
4000
| 4 Cargo ¢ Institucion donde labors e wn ol Pospled & Pampen

1 5 Autor del instrumento an LLacua, Natbaly
1.6. Lugar y Fecha Huancayo, noviembre del 2021

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:
G [ S

1. DATOS GENERALES: . B
11. Apeilidos y Nombres del Juez n y
12 @M/M ?,ﬂ % Gamewd o Lo &lw{

INDICADORES CRITERIOS ~TE 1312

N
|
1| CLARIDAD | Esta formuiado con lenguaje comprensidle
OBJETIVIDAD Permite madr hechos observabies.

NEI

4 T ORGANIZAGION | Prosenlacion ordenada
- SUFICIENCIA Comprende aspecios de la vanable en cantdad y calided sufcients

Adecundo al svance de ia Gencia y techologla

PERTINENGIA | Parmis consegur doto de acuerdo a los objetvos planteadas.

EEEE

CONSISTENCIA mwmmuamomm
COHERENCIA Enire variabies, dmenmones, INdICAcones @ ims.
“METODOLOGIA | La esirategias responde al propéeto de la investigacion.

o W WS- S

1
o

APLICACION Los dat0s permiten un Fatamiento estadistico pertnente

"IN N INIMNTN N

[

mmr&nem(nxummmmaum«nm

A B |C|D

&
AS’

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = (XA <=X3.3XCoaXDoaXE_,

3. OPINION DE LA APLICABILIDAD: (Ubigue ¢l cocficiente de validez obtenido en el
Momp@wymmmmmwdcﬁuﬂowido)

CATFGORA NTRkVALD
R — N B0
o vaade, sl S ' B4 -0
Vet warem ) W o - 009
SURLCS .
Vellihe aqdesas ’U A - oy

4. RECOMENDACIONES:

oo aabido  pana pn gpliode: L

ssndensssrransne

Y
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PERUANA LOS ANDES
ESCUELA DE POSGRADO

mmmﬁnmamuumwﬂmmm
SERVICIOS DE SALUD

1. DATOS GENERALES: ,

11 Apelidos y Nombres del Juez ».j;’ 2«'-" 5400444' y:

s et e i . F
o3 vsa225 -, 2323

:; grxzmmmwuelm _42?. v X 2‘7 Ipﬂ/wmf%n. &

| 6 Lugary Fecha llu-ayo.m&d 2021 &

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:

74
| e

n  INDICADORES CRITERIOS s 12 13 14 5
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
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FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

FOTO N°2: Permiso para realizacion del trabajo de investigacion.

115



FOTO N° 3: Visita para coordinacion al Hospital de Pampas.
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FOTO N°4: Coordinacion con el area de triaje diferenciado COVID-19.
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FOTO N°5: Coordinacion con el area de hospitalizacion COVID-19.

FOTO N°6: Coordinacion con el area de servicios generales COVID-19.
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FOTO N°7: Coordinacion con el area de nutricion COVID-19.

Dk GINECO
OBSTETRICIA

FOTO N°2: Coordinacion con el area de obstetriciaCOVID-19.
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SOLICITUD DE PERMISO A LA INSTITUCION
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"Ano del Bicentenario del Peru: 200 Afios de Independencia” Gohiarne Roglonsl

Pampas, 20 de Marzo del 2022

CARTA N° 00015-2022-GOB.REG.HVCA/DIRESAMPT.D

Srta:

TACUNAN LLACUA, Nathaly

ASUNTO : ACEPTACION PARA TRABAJO DE INVESTIGACION

REFERENCIA : SUMILIA de fecha 14-03-2022

De mi mayor consideracion,

Por medio del presente es grato dirigirme a Ud. para poder saludarlo

cordialmente a nombre del Hospital de Pinpas de Tayacaja, asimismo la finalidad de la
presente es para manifestarle lo siguiento.
Que, habiendo recibido la solicitud, se lc emite 1a aceptacién para que pueda realizar Trabajo
de Investigacién sobre GESTION DEL i, L.iIC HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL QUE LABORA EN AREAS COVID DCL HOSPITAL DE PAMPAS TAYACAJA - 2022, para
lo cual obtendrd informacién directa dol porional trabajador de la entidad, debo mencionar
ademas quc se deberd respetar la confiderncinlidad del acto, asf mismo debera entregar una
copia de la investigacion realizada a la Unidid de Apoyo a la Docencia e Investigacién.

Sin otro particular ni 10 ri'0 de usted reiterdndole la muestra de mi
especial consideracion y estima personal.

Alentamente,

Jr. Boliva pas - Tayacaja
Cal, 957310250 - Corre regionhuancavelica.gob.pe
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