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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la “Gestidén del Talento

Humano y Desempefio laboral del personal asistencial”.

Metodologia: Sera de método deductivo hipotético, enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, disefio observacional detallara cémo la direccion del talento humano
puede favorecer o contribuir negativamente en el rendimiento laboral y la
influencia de las variables y su relacion. Sera Correlacional por sus 2 variables.

Descriptiva porque vera las caracteristicas y tendencias del grupo a investigar.

Poblacién: Grupo de estudio sera el personal asistencial, en total 60 personas
donde estaran las licenciadas de enfermeria, el técnico de enfermeria, del
servicio Médico- Quirurgico de un Hospital castrense en Lima 2021. En la

muestra, por ser poblacion reducida, sera todo el grupo asistencial.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos: Encuestas para sus dos
variables, las cuales seran a través de la escala de Likert, instrumentos ya

validados y con resultados de alto a excelente en el Alfa de Cronbach.

Analisis estadisticos: Se clasificaran y se llevaran al formato SPSS a fin de

interpretar el problema planteado por medio de cuadros y graficas.

Palabras claves: Gestion del Talento Humano, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship that exists between the "Management
of Human Talent and Work performance of healthcare personnel".
Methodology: It will be a deductive method, quantitative approach, applied type,
observational design, it will detail how the management of human talent can favor
or contribute negatively to job performance and the influence of variables and
their relationship. It will be correlational by its 2 variables. Descriptive because
you will see the characteristics and tendencies of the group to be investigated
Population: Study group will be the care staff in total 60 where the nursing
graduates, the nursing technician, from the Medical-Surgical service of a Military
Hospital in Lima 2021 will be, in the sample, due to the small population, the
entire care group will enter.

Data collection techniques and instruments: Surveys for its two variables will
be through the Likert scale, instruments already validated and with high to
excellent results in Cronbach's Alpha.

Statistical analysis: They will be classified and taken to the SPSS format in
order to interpret the problem posed by means of tables and graphs.

Keywords: Human Talent Management, Work Performance.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La administracion de los recursos humanos y sus objetivos estan
orientados estratégicamente, tiene en sus procesos la integracion, organizacion,
recompensa, reteniendo, desarrollando y auditando al personal. Las instituciones
prosperan, crecen y mantienen su continuidad si optimizan la productividad por
encima del capital monetario invertido en todos sus grupos de interés,
priorizando a los empleados. En conclusion, si las compaiiias instruyen a su
personal de su cultura y su filosofia global y organizacional, permite la

colaboracion eficaz de sus asociados(personas) (1).

El desempefio laboral 6ptimo casi siempre se centra y se plantea como la
eficiencia que se demuestra, la eficacia del actuar y la efectividad de las
acciones. La administracion de personal es actualmente primordial para el
avance de una empresa, un aspecto crucial en su desarrollo y competitividad en

el mercado.

Para crear un buen clima laboral y que las instituciones, empresas u
organizaciones alcancen el éxito, tienen que enfatizar y reconocer cuan
importante es lograr fidelizar y motivar positivamente a sus trabajadores y lograr
un equilibrio arménico, donde el trabajador se sienta comodo por ser valorada la

labor desempenada, por lo que la empresa tienen el deber de desarrollar
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mecanismos que permitan que sus colaboradores crezcan en su entorno laboral,
que sus compensaciones economicas van acorde con su rendimiento y que

pueden acceder a un ascenso en forma democratica (2)

El personal de salud es el actor y eje principal en prevencion y promocion
de la salud, ya que sus competencias estan dirigidas a la comunidad y a los
individuos que la conforman. En gran numero de paises es la cabeza principal
en los equipos de salud que aglomera diversas profesiones y especialidades. La
falta de este grupo ocupacional, en América, se debe a la migracion de
profesionales a otros paises, por inequidad en las compensaciones econdmicas,
empleo e inestabilidad en la regulacién laboral y profesional, débiles normativas
publicas en cuanto a contratacion de capital humano en salud. Los paises deben
ofrecer un entorno propicio para el desempeno del personal de salud, las
remuneraciones deben ser razonables y adecuadas a fin de mejorar el atractivo,
fidelizacién y motivacion del personal, la priorizacion y aplicacion de la dotacion
de personal, la salud que esté incluida en la seguridad laboral en el lugar de
trabajo, sobre todo los que trabajan en entornos fragiles, vulnerables y afectados

por conflictos (3).

Segun Fayol la motivacion esta relacionada en forma estrecha con el
buen desemperio de la productividad, la compensacién laboral debe ser justa y
equitativa, asimismo la gestién de personal con una comunicacion asertiva y

liderazgo fomentan la fidelizacion del personal y un buen desempefio (4).
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Segun Minsa, los recursos Humanos, aun siendo competentes, no son
suficientes si no se le dan las herramientas normativas, de infraestructura,
equipamiento y las condiciones basicas para un desempeno 6ptimo. Se tiene
que asegurar de que el personal de salud cuente con las competencias

necesarias para que brinde una atencién de calidad. (5)

Enfermeria es protagonista a nivel mundial por estar en la primera linea al
combatir la pandemia, destacando su papel principal y esencial contribuyendo

con su profesionalismo a atenuar la crisis de salud mundial.

Los hospitales castrenses han estado en la necesidad y obligacion de
contratar y mantener la fidelizacion de su personal asistencial de enfermeria,
pero las altas demandas de otras instituciones que ofertaban mayores salarios,
mejores beneficios sociales y de status, fueron los que ocasionaron la desercidn
de las mismas, la gestidn de estos recursos es importante para mantener su

adhesion.

El estudio tiene el propdsito de ver la interrelacion de la gestion de
recurso humano y el desempefo laboral del personal asistencial de Médico-

Quirurgico en un hospital castrense en Lima- Peru 2021

El disefio sera cuantitativo, correlacional, teniendo una variable
independiente: “Gestidn del talento Humano” y una dependiente: “Desempefio

laboral”.

La variable independiente fue definida por David Watkins y que fue

publicado en 1984, es el engranaje que desarrolla y capta nuevos integrantes al
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mercado laboral y que a la par capacita y retiene a su fuerza laboral existente.
Identifica primordialmente al personal con un potencial que se puede

incrementar, dentro de su profesion o plaza (6).

Se consideraran 3 dimensiones; comunicacién, comportamiento

organizacional y compensacion laboral (7).

En la variable desempenio laboral esta basada en las acciones, deberes y
obligaciones propias que el trabajador realiza basado en sus competencias para
alcanzar las metas de la institucion, se consideran 2 dimensiones; “Trabajo en

equipo y Calidad del trabajo (8).

Para identificar la relacidon de las variables se desarrollaran cuestionarios

y se hara la correlacion respectiva.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema General
¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral del personal asistencial del servicio de Médico —

Quirurgico de un hospital castrense en Lima - Peru?

1.2.2 Problemas especificos.
- ¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension comunicacién de la
gestion de talento humano y el desempeiio laboral del personal asistencial

del Servicio Médico — Quirurgico?
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- ¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension comportamiento
organizacional de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal asistencial del servicio Médico — Quirurgico?

- ¢, Cual es la relacion que existe entre la dimension compensacion laboral
de la gestion del talento humano y el desempeno laboral del personal

asistencial del servicio Médico — Quirurgico?

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la gestidon del talento humano y

desempenio laboral del personal asistencial.

1.3.2 Objetivos Especificos
- Identificar la relacidn que existe entre la dimensidon comunicacion de la

gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial

- Identificar la relacién que existe entre la dimension comportamiento
organizacional de la gestion del talento Humano influye en el desempefio

laboral del personal asistencial.

- Identificar la relacion que existe entre la dimensiéon compensacion laboral
de la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral del

personal asistencial.
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1.4 Justificacion de la Investigaciéon

1.4.1 Tedrica

Este analisis en su parte tedrica tiene como finalidad determinar y poner
en conocimiento los problemas de recursos humanos en un hospital castrense,
la comunicacion, el comportamiento o proceder organizacional, la compensacion
laboral, dimensiones de la gestion del talento humano, pueden incidir en la
desercion de su centro laboral en estos tiempos, las frustraciones de ascender a
cargos jefaturales, la desmotivacién en la adhesion a la institucién del personal
asistencial va en desmedro del desempenio y trabajo en equipo, evidenciados
en esta etapa de la pandemia nos obliga a plantearse si la direccion del capital

humano va acorde con los momentos actuales.

La direccién del capital humano actualmente es un proceso que esta
tomando gran relevancia en las empresas y organizaciones, siendo su objetivo
principal retener al personal competente elevando su desempefio y un trabajo en
equipo en forma coordinada y eficaz, actualmente en las instituciones castrenses
son logicas las adaptaciones y las gestiones para su implementacion, evitando
asi la fuga de talento del personal que destaca en sus respectivas competencias,
profesionales motivados y con proyectos al futuro de la institucion es la
diferencia de un clima laboral exitoso a un clima laboral desmotivado y con

desercion de su personal valioso.

1.4.2 Metodologica
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Este trabajo de investigacion sera correlacional porque tiene dos
variables: Independiente: “Gestion del talento humano”; dependiente:
“‘Desempefio laboral”’, de disefio observacional, donde se veran las
interrelaciones e influencias de las variables, descriptiva donde se redactaran las

tendencias y caracteristicas del personal asistencial.

Se usaran instrumentos ya validados en el pais en relacién al tema a
tratar y sus conclusiones llevaran a conocimientos referentes a comprender los
condicionantes que ejercen influencia en el rendimiento laboral del trabajador
asistencial, y llevar a mejorar el clima laboral en beneficio del cliente interno y

externo

1.4.2 Practica

Esta investigacion permitira conocer y recoger los datos de como se
comporta la gestion del talento en sus 3 dimensiones que inciden en el
comportamiento laboral y de la misma manera mejorar el desarrollo de la misma
en un hospital castrense, motivando el cambio positivo en los actores que estén
involucrados en la gestion de talentos humanos y propiciando mejoras en su
administracion, al presentar dichas conclusiones se comprenderan como se
relaciones las dimensiones entre si y la repercusion en el comportamiento

laboral.

También el personal asistencial entendera y tomara conocimiento de
cdmo mejorar el clima laboral que redundara en elevar la calidad de sus

competencias y asimismo favorecer en la satisfaccion del cliente externo.
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Con el recojo de la informacion se distinguiran las diferencias con otras

instituciones de salud ya sean castrenses o no y detectar las fallas internas.

1.5 Delimitaciones de la Investigaciéon

1.5.1 Delimitaciéon temporal:

El actual estudio sera desarrollado en el transcurso del afio 2022.

1.5.2 Delimitacién espacial:

El estudio se aplicara en el servicio Médico — Quirurgico en un hospital

castrense categoria IllI-1 en Lima, Peru.

1.5.3 Recursos:

El estudio sera autofinanciado por la autora del mismo, quién asumira el
gasto econdmico, logistico y de tiempo que demande dicha investigacion,
también de la coordinacidn de la autorizacion de la investigacion en las areas de
docencia, departamento de enfermeria y personal, asi como la coordinacion con
el personal que apoye y acepte el desarrollo del instrumento a utilizar previa
firma del consentimiento informado que sera el personal asistencial de Médico-

Quirurgico de un hospital castrense en Lima.

Se cuenta con el asesoramiento de una docente de la Universidad

Norbeth Wiener en el desarrollo y culminacién del presente estudio.

19



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes Internacionales:

Cruz, et, al (9) 2017 Colombia en su estudio “Analisis al clima
Organizacional de la IPS Esimed”, su principal objetivo: Determinar la
influencia del Clima Organizacional de la IPS, en su muestra integra a 68
colaboradores asistenciales de la clinica en Bogota, en un muestreo aleatorio,
en sus resultados refiere que el clima organizacional y la administracion del
talento humano influye negativamente en un 69 y 50% en el desempefio y
satisfaccion laboral, El estilo de liderazgo afecta en un 22%, el trabajo en

grupo es de 57% adecuado.

Rueda, et, al (10) Ao 2020, Colombia en su analisis “La Gestion del
Talento Humano en las instituciones prestadoras de Salud - IPS”, incluy¢ al
personal médico, enfermeras, técnicos, en un total de 154 colaboradores; su
investigacion descriptiva, no experimental de corte transversal, concluy6: que
los elementos condicionantes en las coordinaciones de trabajo en la
institucion son: Déficit en la comunicacion en un 29%, no hay conciencia de
trabajo en equipo en un 32% y el desentendimiento en las mejoras salariales

y de infra estura.

Lumbreras, et, al (23) México afo 2020, en su trabajo investigativo de

corte transversal su objetivo: “Evaluar la calidad de vida Laboral y el
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Desempefio Organizacional”, en los hospitales publicos de Tlaxcala y de la
ciudad de México, participaron de 866 profesionales de la salud, como
conclusion describe: La Gestion Directiva se asocia en un 56% a una mejor
calidad de vida laboral demostrando que es una variable que mide las

relaciones positivas entre calidad de vida laboral y desempefio organizacional.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Nieva, (11), 2019, Satipo, en su estudio su finalidad es, “Determinar la
relacion entre talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores del
hospital Manuel Angel Higa Arakaki Satipo 2017”. Realizando un estudio
descriptivo, de enfoque cuantitativo y tipo correlacional, con recoleccion de
datos, encuestas con una poblacion de 110 personas. Concluyé en una
conexiodn significativa entre “Gestion del talento humano y Desempefio
laboral”, con a= 0.05 que un 47% de los encuestados tienen una gestion

deficiente.

Rojas, et, al. (8), afo 2018, Lima. En su investigacion su meta:
“‘Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeio
laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus, Lima,
enero 2018”. Realiz6 su analisis descriptivo correlacional. Cuantitativo
aplicada, incluy6é a 50 empleados del puesto de salud, obtuvo resultados que
corrobora la correlacion estadisticamente sustancial entre sus dos variables
p=0,007. y una significativa relacion estadistica (p=0.007) entre gestion y

trabajo en equipo.

21



Orihuela (12). 2020, Lima. En su tesis dispuso como propdsito:
“Determinar la relacidon de gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal del Centro de Salud Mariscal Castilla del distrito del Rimac”,
concluy6 r= 0.014 una relacion débil entre sus variables, en cuanto a trabajo
en equipo r= 0.757 una relacion fuerte y positiva en trabajo en equipo y

gestion.

2.2 Bases Teéricas

2.2.1 Gestion del talento Humano
Definicion:

Chiavenato (1), 2009, la conceptualiza como el area que construye
talentos a través de procesos integrados que cuidan a su fuerza laboral
siendo un componente primordial por el valor de sus conocimientos,
habilidades intelectuales, etc. siendo importante para el éxito. Labor gerencial

destinada a la incorporacién, formacién, evaluaciéon y sueldo de sus asociados

(1).

2.2.1.2 Teorias y principales autores:
- Fayol (1841-1925) En su teoria clasica de la administracion enfatiza 6
funciones basicas para que una organizacién sea eficaz; funciones
procedimentales, mercantiles, econdmicas, de seguridad y administrativas, lo

completa con sus 14 principios de gestién (13).

- Taylor (1856-1925) Emplear personas capacitadas y con especializacion

que ejecuten su trabajo dando beneficios a la empresa con la 6ptima
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utilizaciéon de los recursos, interpretando de la siguiente manera: Estudio de la
actividad a ser efectuado, Trabajo a ser emprendido, desplazamientos y

plazos necesarios (18).

2.2.1.3 Evolucion histérica

Calderon, et al (2006). La Divide en etapas:

- Primera etapa: (1870-1900); Influenciado por la revolucién industrial y
la consolidacion del liberalismo econdmico, los trabajadores generaron el
movimiento mejoramiento industrial se otorga el valor real del trabajo
efectuado, dandose importancia a las condiciones laborales, favoreciendo asi

la relacion entre propietarios de las empresas y sus trabajadores (21).

- Segunda etapa (1901-1930) Afectada por la revolucién bolchevique,
la primera mundial y la crisis de 1929. Se percibe al trabajador como hombre
econdmico racional, se instala la relacion de mando y control, cimentando las
bases para la seleccion, entrenamiento, remuneracién y supervision del
trabajador mas la psicologia aplicada al trabajo, se crean los departamentos

de personal siendo uno sus retos alcanzar la eficacia en el taller (21).

- Tercera etapa (1931-1960) Se da importancia al trabajo en equipo, se
reconoce al asalariado como una persona emocional y social y busca
reconocimiento, participacion y aprobacién. La teoria organizacional toma
fuerza y surgen: escuela de relaciones humanas, del comportamiento,
psicologia administrativa y la teoria contingencial, se crea el departamento de

Relaciones Industriales (21).
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-Cuarta etapa (1961-1990) El avance tecnoldgico, la globalizacion y la
meta era buscar resultados satisfactorios. A nivel de talento humano se
prioriza al potencial y destreza de los empleados y se promueve el
compromiso y la participacion de estos con la empresa logrando los objetivos

propuestos. Se instaura el departamento de recursos humanos (21).

- Quinta etapa (1991 en adelante) Marcada por la globalizacién y la
competencia lo que impulsa a las empresas a estar preparadas ante cualquier
cambio, brinda a sus empleados la oportunidad de desarrollar sus habilidades
para mantener la empleabilidad, se desarrolla la gestion por competencias,

gestion estratégica del area, gestion del conocimiento (21).

2.2.1.4 Dimensiones

Dimensién: Comportamiento Organizacional:
Chiavenato (2009) lo define como la influencia reciproca y la continua
interaccién entre las personas y las organizaciones, y surge como area
académica como conjunto interdisciplinario de informacién que investiga el

comportamiento humano en las instituciones (1).

Robbing (2004) La define como un area que estudia la repercusion de
las personas, sus grupos y composicion sobre sus conductas en las
instituciones, con el fin de adoptar la informacion obtenida en el

fortalecimiento del rendimiento de la empresa (8).
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Dimensién: Comunicacién
Origen; Término linguistico “comunicare” que se traduce en el proceso
de poner en comun, es decir, participar una opinion, idea o razonamiento que

se hara colectivo por medio de ese acto que se llevara a cabo (14).

Chiavenato (2009) Al proceso de comunicar un conocimiento o
revelacién y entenderse de persona a persona, involucra al menos a dos

personas; el que envia el mensaje y el que lo recepciona (1).

Dimensiéon: Compensacion Laboral
Compensar tiene otras concepciones, el de proporcionar algo material o
monetario como reconocimiento o indemnizacion por agravio, lesion o pérdida
que se ha causado (17).
El sentido mas estricto del término, seria mejor utilizar; retribucion,
remuneracién o recompensa o paga que la organizacion otorga a sus
empleados por el desempeio de su labor por las cuales fueron contratados

(15).

La remuneracion de los empleados esta contenida en los sueldos
dirigidos a sus empleados y que devienen de sus actividades dentro de la
empresa, las que tienen dos componentes principales: prestaciones (seguro,
vacaciones, utilidades, etc.) y su sueldo pago en efectivo (salarios,

comisiones, incentivos y bonos) (8).
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2.2.1.5 Caracteristicas
El aumento de la productividad y rendimiento es consecuencia o
resultado de la motivacién adecuada que brinda una institucion y esta incluida
dentro de una retribucidén adecuada acorde a sus conocimientos y resultado
de sus capacidades y habilidades dentro de sus competencias laborales. Una
pobre retribucién conlleva a deserciones laborales, insatisfacciones y
disminucién del rendimiento y por ende un mal servicio que se evidencia en el

aumento de quejas, elevacion del ausentismo laboral (22)

2.2.2 Desempeio Laboral:
Definicion:
Es el rendimiento que da el trabajador demostrando su idoneidad
donde las funciones, competencias y habilidades que exige su cargo lo

manifiesta en su actuar (19).

Campbell la define como la labor, el trabajo o tarea que realiza el
trabajador aunado a su proceder en su centro laboral y que son medidos y
evaluados por su empleador teniendo en cuenta las competencias
demostradas orientadas a la consecucion de las metas programadas de la

institucion (16)

2.2.2.1 Teoria segun autores
Chiavenato (2009), un proceso en donde se verifica toda actividad de

produccion anterior con el fin de evaluar cual ha sido la forma de aportar de
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los trabajadores para lograr los fines de la institucién. Esta en funcion de

todos los factores que la condicionan (1).

Newton (2001) Lo conceptualiza como el grado de actuacioén del
personal buscando llegar a cumplir los objetivos programados de la
institucion en un plazo establecido, dichas actividades llegan a ser
medibles, observables y tangibles, cuyos resultados generan un

desempenio positivo para la organizacion (17).

2.2.2.2 Evolucién Histérica
A través de los afnos los procesos de evaluacion han estado

cambiando. La primera evaluacion fue en una fabrica textil a inicios del
siglo XIX New Lanark, en Escocia por Robert Owen, consistia en un
cuaderno en donde el trabajador y su supervisor anotaban su desempefio,
en colores clasificaban sus niveles de rendimiento. En1842 EEUU el
congreso aprueba una ley y establece la obligatoriedad de las evaluaciones
anuales a los trabajadores de parte de las empresas. A inicios del siglo XX
fueron mas avanzadas las técnicas de evaluacion, las empresas miden las
competencias de sus trabajadores y sus habilidades, inician los analisis
cuantitativos del rendimiento, después realizan perfiles comparativos y
rendimiento de los empleados. En la “Sociedad del Conocimiento” surgido
después de la mitad del siglo XX, lo conceptualizo P. Drucker, se mide el
rendimiento rigurosamente apareciendo nuevas y diversas formas de

evaluacion primando la de competencias y objetivos (18).
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2.2.2.3 Dimensiones

Dimensién: Calidad de Trabajo:

También conocido como la Calidad en el Servicio, se define como
el cumplimiento satisfactorio de las actividades y funciones que
corresponden a las competencias asignadas al personal y que elevan o
sobrepasan los resultados de su atencion, que debe ser confiable, no tener

fallas, beneficioso y ser util al cliente (20).

Dimensién: Trabajo en equipo

Desempefia un acto valioso por vinculacion de los colaboradores y
la cohesion del grupo con efectos positivos y duraderos. Es un grupo

humano con habilidades involucrado con las metas de la organizacién (19).

2.2.2.4 Caracteristicas
Rapidez, participacion, responsabilidad, claridad, interaccion,
flexibilidad, focalizacién, creatividad, estos atributos estan inmersos en

rendimiento (19).

2.3 Hipétesis
2.3.1 Hipétesis General
H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral del personal Asistencial del servicio Médico —

Quirurgico de un Hospital Castrense en Lima 2022.
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HO: No Existe relacién significativa entre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral del personal Asistencial del servicio

Médico — Quirurgico de un Hospital Castrense en Lima 2022

2.3.2 Hipétesis Especificas
- HE1: Existe relacion significativa entre dimensién comunicacion de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial

del servicio de Médico-Quirurgico de un Hospital Castrense en Lima 2022

HEO: No Existe relacion significativa entre dimensién comunicacion de
la gestidon del talento humano y el desempefio laboral del personal
asistencial del servicio de Médico-Quirurgico de un Hospital Castrense en

Lima 2022

- HE2: Existe relacién significativa entre la dimension comportamiento
organizacional de la gestion de talento humano y el desempeno laboral del
personal asistencial del servicio de Médico —Quirurgico de un Hospital

Castrense en Lima 2022.

HEO: No Existe relacién significativa entre la dimensioén
comportamiento organizacional de la gestién de talento humano y el
desempenio laboral del personal asistencial del servicio de Médico —

Quirurgico de un Hospital Castrense en Lima 2022

— HE3: Existe relacion significativa entre la dimensién compensacion

laboral de la gestidn del talento humano y el desempefio laboral del
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personal asistencial del servicio Médico-quirurgico de un hospital castrense

en Lima 2022.

HEO: No Existe relacion significativa entre la dimensién compensacion
laboral de la gestidn del talento humano y el desempefio laboral del
personal asistencial del servicio Médico-quirurgico de un hospital castrense

en Lima 2022.
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CAPITULO lil: METODOLOGIA

3.1 Método de la Investigacion

La Presente investigacion sera hipotético, deductivo

3.2 Enfoque de la Investigacion
Se desarrollara acorde al tipo cuantitativo pues para probar hipotesis, se
tiene que usar recoleccidén de datos con medicién y base numérica siguiendo

procesos de analisis de datos estadisticos (17).

3.3 Tipo de Investigacion
El proyecto sera de tipo aplicada, detallara cémo la direccion del talento
humano puede favorecer o contribuir negativamente con el desempeno laboral

(17)

3.4 Diseio de la Investigaciéon
El proyecto sera observacional y vera la influencia de las variables y su
relacidon. Sera Correlacional porque tendran 2 variables. Descriptiva porque

vera las caracteristicas y tendencias del grupo a investigar (17)

3.5 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion:

Grupo que la integra sera el asistencial en total 60 donde estaran las
licenciadas de enfermeria y técnicos de enfermeria, de Médico- Quirurgico

de un Hospital castrense en Lima 2022
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Muestra: Dado que la poblacion es reducida en la muestra entraran sera
todo el grupo asistencial que labora haciendo un total de 60 personas en el
servicio de Médico — Quirurgico de un hospital Castrense en Lima 2022, 80

en total.

Muestreo: El muestreo sera probabilistico

Criterios de Inclusion:

- Todo el personal asistencial de médico — quirurgico de una institucion de
salud castrense en Lima Peru

- Personal asistencial en actividad.

- Sin Limites de edad

- Personal asistencial masculino y femenino

- Personal asistencial que firme el consentimiento informado

Criterios de exclusion:

- Personal asistencial que se niegue el consentimiento informado
- El personal asistencial con Licencia por comorbilidad

- Personal con descanso médico

3.6 Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Gestiéon del Talento Humano

Definiciéon conceptual
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Area que construye talentos a través de procesos integrados que
cuidan a su fuerza laboral siendo un componente primordial por el valor de
sus conocimientos, habilidades intelectuales, etc. siendo importante para el

éxito. (1).
Definicion Operacional

Es el area que construye talentos a través de procesos integrados que
cuidan al grupo asistencial para el éxito de las metas del servicio de
meédico- quirurgico, evaluando y determinando los aportes a la institucién,
gue se mediran a través de sus dimensiones, por intermedio de la escala

de Likert, siendo sus valores Alto, Medio y Bajo.

Variable 2: Desempeiio Laboral

Definicion Conceptual

Rendimiento del empleado demostrando su idoneidad donde las
funciones, competencias y habilidades que exige su cargo lo manifiesta en

su actuar (19).
Definicion Operacional

Rendimiento del personal asistencial demostrando su idoneidad al cargo
que ejerce, dicho rendimiento demostrara la adhesion al area de médico-
quirurgico y la calidad de su quehacer diario. La valoracion de su

desempeno sera a través de sus dimensiones, que se realiza por

33



intermedio de la escala de Likert donde sus valores seran Alto, Medio y

Bajo.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Variable 1: Gestion del Talento Humano

3.7.1 Técnicas:

Disefadas a usar sera la encuesta, que se aplicara previo consentimiento

informado la que sera en estricto privado y en forma anénima.

3.7.1.2 Descripcion de instrumentos
Fue tomado de la autora Maria Sonia Mamani Vargas de la tesis de
investigacion, del mismo analisis de la presente autora, EN un hospital de Minsa

— 2019, Lima — Peru (7).

Este instrumento este dividido en sus tres dimensiones, consta de 31
pregunta o items.
Dimension Comportamiento Organizacional de los items 1 al 11.
Dimension Comunicacion del item 12 al 21.
Dimension Compensacion Laboral del 22 al 31.

Las respuestas seran de acuerdo a la escala de Likert:

NUNCA CASINUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE
(N) (CN) (AV) (CS) (S)
1 2 3 4 5

Gestidn del talento humano: -Bajo del 1 - 35.

- Medio del 36 - 70.
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-Alto del 71 - 105.

3.7.1.3 Validacién
Del instrumento y cuestionario en mencion fue aprobado con 3 juicios de

expertos de la Universidad Cesar Vallejos en el afio 2019 (7).

3.7.1.4 Confiabilidad
La escala de Likert, fue aplicada con el Alfa de Cronbach obteniendo 0,913

con una confiabilidad alta o excelente.

Variable 2: Desempeio Laboral

3.7.2 Técnica:

La elegida sera la encuesta, la cual se requerira su respectivo

consentimiento informado, sera anénima y privada.

3.7.2.1 Descripcion del instrumento
Se tomd de la investigacion de Rojas et, al, en su analisis, quien a su
vez lo tomo de la autora Kiember Inca Allccahuaman de su investigacion
“Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la

Municipalidad provincial de Andahuaylas”- 2015 (8).

Consta de 12 items, comprendiendo sus 2 dimensiones:
Dimension Calidad de Trabajo del item 1 al 6.
Dimension Trabajo en Equipo del item 7 al 12.
Las respuestas seran de acuerdo a la escala de Likert: Nunca (1), casi

nunca (2), a veces (3), siempre (5).
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Se categorizan de la siguiente manera.
Desempefio Laboral Bajo 1 a los 36 puntos
Desempefio Laboral Medio del 37 a los 60 puntos

Desempefio Laboral Alto del 61 a los 84 puntos

3.7.2.3 Validacion
El cuestionario fue validado en su investigacion por 3 juicios de expertos
quienes emitieron su aceptacion favorable en el contenido y su elaboracion

del contenido de la universidad Nacional José Maria Arguedas 2015 (8).

3.7.2.4 Confiabilidad
El instrumento tuvo un alfa de Cronbach con un resultado 0,922 que

fue considerado en el programa SPSS 22 como excelente.
3.8 RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS
Coordinacién y Autorizaciones previas

Presentacion del proyecto de tesis al taller de tesis de la universidad

Norbert Wiener.

Posterior a la aceptacién del proyecto se enviara una solicitud al area de
docencia del hospital castrense dirigida al director del hospital para la

autorizacion de la realizacion de la investigacion propuesta.

Se aplicara una autorizacion previa al personal asistencial que

participara en lo en la encuesta, en forma presencial, previas coordinaciones
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con las jefaturas y personal asistencial del area médico-quirurgica, la
responsable del proyecto aplicara los instrumentos dando un tiempo

prudencial para el desarrollo de la misma de mas o menos 10 minutos.

Recoleccion y procesamiento de datos

Se recolectaran datos utilizando la estadistica descriptiva por medio
de los cuales se podran elaborar cuadros estadisticos sobre las dimensiones
de las variables ya descriptas a través del programa Microsoft Excel para su
ordenacion y clasificacion, posteriormente se llevara al formato SPSS para
analisis, tablas y graficos estadisticos a fin de interpretar el problema

planteado. Para la correlacién de las variables se usara Rho de Spearman.

3.9 Aspectos éticos
En una investigacion es necesario e imprescindible que se consideren los

principios de no maleficencia, autonomia, justicia y beneficencia.

Respeto es decir autonomia por las personas, es la forma en que los
individuos eligen libremente usando su razonamiento en donde analizan lo
positivo y negativo deciden su conducta a seguir y no es influenciado por
una tercera persona. Beneficencia, los participantes deben de conocer los
beneficios y/o riesgos que se someten al aceptar participar en la
investigacion. La no maleficencia obliga moralmente al investigador a buscar

los menores riesgos de los participantes de la investigacion con previo
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consentimiento. Cuando se asocia la investigacion y la justicia esta presente

lo justo y lo correcto (21).

CAPITULO IV: ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

ACTIVIDADES

2020

2021

NOV

DIC

ENERO

FEB

MAR

ABRIL

I  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

-FORMULACION DEL PROBLEMA

-OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

-JUSTIFICACION/DELIMATACION

II- MARCO TEORICO

-ANTECEDENTES

-BASES TEORICAS

-HIPOTESIS

Il - METODO/ENFOQUE

-TIPO/DISENO

-POBLACION/MUESTRA

-VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

-TECNICAS/INSTRUMENTOS

-PLAN PROCESAMIENTOS DE DATOS

-ASPECTOS ETICOS

IV- CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

-PRESUPUESTO

4.1 Cronograma de actividades

38




4.2 Presupuesto

Partida

Servicios

y

Bienes

Materiales y servicios Importe
s Internet 239
« Laptop 2,500
% USB 56
+» Impresora 3,500
+ Hojas A-4 80gr 35
+ Tinta impresora 280
+ Cuadernos, lapiceros 50
+ Fotocopias 20
% Movilidad 180
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ANEXOS



ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo del proyecto: Gestidn del talento humano y desempenio laboral en el personal asistencial de un hospital castrense Lima-Peru

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO
METODOLOGICO
General General General Método de
¢ Cual es la relacion que existe entre la Determinar la relacién que existe entre la Existe relacion significativa entre la V1 investigacion:
gestion del talento humano y el desempefio | gestion del talento humano y el gestion del talento humano y el desempefio - Gestion del Deductivo
laboral del personal asistencial de un desempefio laboral del personal laboral del personal Asistencial del servicio Talento Humano.
hospital castrense en Lima 20217 asistencial Médico — Quirargico de un Hospital Enfoque:
Castrense en Lima 2021. Dimensiones Cuantitativo

Especificos
- ¢, Cual es la relacién que existe entre la
dimension comunicacioén de la gestiéon de
talento humano y el desempeiio laboral del
personal asistencial del Servicio Médico —
Quirurgico?

- ¢ Cual es la relacién que existe entre la
dimension comportamiento organizacional
de la gestion del talento humano y el
desempenio laboral del personal asistencial
del servicio Médico — Quirurgico?

- ¢ Cual es la relacion que existe entre la
dimension compensacion laboral de la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal asistencial del servicio
Médico — Quirurgico?

Especificos
- Identificar la relacion que existe entre la
dimension comunicacién de la gestiéon
del talento humano y el desempefio
laboral del personal asistencial

- Identificar la relacion que existe entre la
dimension comportamiento
organizacional de la gestion del talento
Humano influye en el desempefio laboral
del personal asistencial.

- Identificar la relacion que existe entre la
dimension compensacion laboral de la
gestion del talento humano influye en el
desempefio laboral del personal
asistencial.

Especificos

- Existe relacion significativa entre la
dimension comunicacién de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del
personal asistencial del servicio de Médico-
Quirurgico de un Hospital Castrense en Lima
2021

— Existe relacion significativa entre la
dimension comportamiento organizacional de
la gestion de talento humano y el
desempenio laboral del personal asistencial
del servicio de Médico —Quirurgico de un
Hospital Castrense en Lima 2021

— Existe relacion significativa entre la
dimension compensacion laboral de la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal asistencial del servicio
Médico-quirargico de un hospital castrense
en Lima 2021

Nula

Existe relacion significativa entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral
del personal Asistencial del servicio Médico —
Quirurgico de un Hospital Castrense en Lima
2021

1. Comunicacion.

2.
Comportamiento.
Organizacional

3. Compensacion
Laboral

V2
Desempefio
Laboral

Dimensiones

1.Calidad de
Trabajo
2. Trabajo en
Equipo

Tipo de Investigacion
Aplicada

Diseio de
Investigacion:
observacional
Correlacional/
descriptiva.

Poblacién y Muestra
60 personal asistencial,
por ser una poblacién
reducida entraran todos
en la muestra.

Instrumento
Escala de Likert, en
Gestion del Talento
Humano y en
Desempefio Laboral
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ANEXO 2: Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ESCALA
MEDICION VALORATIVA
Es el area que construye talentos a través de )
procesos integrados que cuidan al grupo Comportamiento Gestion Ordinal Bajo.
GESTION DEL asistencial para el éxito de las metas del Organizacional -Interaccion
TALENTO servicio de médico- quirurgico, evaluando y .
HUMANO determinando los aportes a la institucion, L -Contenido Medio:
que se mediran a través de sus dimensiones | ~“Comunicacion -Estructura
comportamiento organizacional. -Entrega
Comunicacion, compensacion laboral, por Alto:
intermedio de la escala de Likert, siendo sus o
valores Alto, Medio y Bajo -Compensacion -Incentivos
Laboral
DESEMPENO Rendimiento del personal asistencial .
LABORAL demostrando su idoneidad al cargo que Calidad de Trabajo -Puntualidad _
ejerce, dicho rendimiento demostrara la -Iniciativa Ordinal Bajo.
adhesion al area de médico-quirdrgico y la -Compromiso
calidad de su quehacer diario. La valoracion .
- . . Medio:
de su desempefio sera a través de sus
dimensiones, trabajo en equipo y la calidad ~Trabajo en equipo o
de trabajo que realiza por intermedio de la -Experiencia
escala de Likert donde sus valores seran Productividad Alto

Alto, Medio y Bajo.
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ANEXO 3

CUESTIONARIO GESTION DE TALENTO HUMANO

Le saluda la Lic. Nereyda Tavara, estoy desarrollando un estudio sobre gestion del
talento humano por lo que pido su participacién en el llenado del cuestionario, en

tal sentido le agradezco su participacion leyendo detenidamente los items y

responder segun sea su criterio dicha informacion se manejara en forma anonima.

ESCALA DE VALOR

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
GESTION DEL TALENTO
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 1123

1 La institucion tiene una mision.

de la institucion

Hay motivacion e interés entre el personal producto de la visién

3 | Se percibe un agradable ambiente de trabajo en el servicio
donde labora

4 | Hay tolerancia de su jefatura por las ausencias fortuitas

5 | Su desempefio esta orientado para lograr las metas de la
institucion

6 | El reglamento interno es acatado por el personal

7 | Siente que cuando hay problemas la institucién le da opciones

de solucion

8 | Hay capacitaciones al personal de parte de la instituciéon en
temas que son de importancia

9 | Las decisiones que toman los ejecutivos las informan
oportunamente

10 | La institucion apoya el logro de objetivos y metas trazadas

11 | La institucién promueve la colaboraciéon entre los equipos de
trabajo

COMUNICACION

12 | La institucion comunicacién constante con las jefaturas y el
personal asistencial
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13

Sostiene relaciones de cooperacion y armonia con las
diferentes unidades de la institucién

14

En conflictos que se presentan las jefaturas ayudan a una
conclusién y término en forma equitativa

15

Los jefes previenen conflictos personales y al presentarse lo
solucionan diligentemente

16

Participa en equipos de investigacion, recreacion y/o deportivos

17

Hay actividades de bienestar social para el personal

18

Se promueve el espiritu en equipo y la colaboracion del
personal

19

Esta complacido con su desempeiio en la institucion

20

Siente que el resultado de su trabajo es reconocido por el
equipo de trabajo

21

Toma la decisién de realizar alguna labor sin que se lo pidan

COMPENSACION LABORAL

22

La capacitacién para lograr un rendimiento eficaz esta
impulsada por la institucion

23

Ud. Siente que su equipo de trabajo confia en el trabajo que
desarrolla

24

Su institucion reconoce la labor de los empleados publicamente

25

Se siente orgulloso de percibir emociones positivas por parte de
Sus superiores

26

La institucidon establece mecanismos para la mejora de la
remuneracion

27

La evaluacion de su desempeio es razonable y justa

28

Es reconocido y valorado la iniciativa, esfuerzo y aporte del
personal en la institucion

29

Se da alguna compensacion por el logro de metas

30

La compensacion salarial es adecuado segun sus habilidades y
experiencia

31

El personal capacitado en su entorno de trabajo es suficiente
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DESEMPENO LABORAL

Este cuestionario tiene como fin recabar informacion sobre rendimiento laboral. Se le
pide leer minuciosamente cada una de los items propuestos y marcar solo una
alternativa con un aspa (x).

ESCALA DE VALOR
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
DESEMPENO LABORAL
CALIDAD DE TRABAJO 1 123

-

La puntualidad debe ser valorada por la institucion

La iniciativa del personal debe ser impulsada y promovida por la
institucion

En el desempenio laboral el compromiso esta por encima del
cumplimiento

La presentacion personal distingue y simboliza la calidad del trabajo

(S0

En la resolucion de problemas la inventiva y creatividad influye
grandemente

La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor
manera

TRABAJO EN EQUIPO

La practica en puestos similares optimiza el trabajo en equipo

Los equipo de trabajo brindan calidad de servicio al cliente

El trabajo en equipo puede llegar a realizar mayor rendimiento

La dotacion de los equipo de trabajo se proporcionan oportunamente

= |=|o|oo(~
-|o

El objetivo del trabajo en equipo es la ejecucion de las tareas y
funciones dentro de tiempos adecuados

El equipo de trabajo debe tener un lider que lo conduzca al logro de
los objetivos
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ANEXO 4

Consentimiento informado

Es grato dirigirme a Ud. Para informarle soy la Lic. Nereyda Tavara Navas, actualmente
realizando un estudio de Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el
personal asistencial de una institucién de salud castrense en Lima 2021 y estoy
aplicando una encuesta para desarrollo de dicho trabajo de investigacion, para lo cual
pido su colaboracion y participacion en el llenado de los cuestionarios, su participacion es
voluntaria y se desarrolla en forma andnima y podra tomarse el tiempo que considere
necesario para su llenado.

Agradezco su participacion en el fomento de investigaciones que puedan transmitir en
sus conclusiones mejores en los problemas detectados.

Firma

Fecha
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