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RESUMEN

El trabajo de investigacion intitulado gestion del talento humano y su
repercusion en el desempefio laboral percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018,
tiene como propdsito conocer de qué manera influye cada una de los
indicadores del talento humano y el desempefio laboral percibido por los
trabajadores administrativos en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco.

Con la finalidad de recolectar la informacion para la investigacion, se
utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, los
instrumentos fueron elaborados de acuerdo a la escala de Likert, y ademas
fueron sometidos a los andlisis respectivos de validez y confiabilidad, las
cuales demostraron que los cuestionarios tienen validez y confiabilidad.

La investigacion realizada fue con un enfoque mixta, de tipo descriptiva
y explicativa, con un disefo no experimental, correlacional de corte transversal.
La muestra de la investigacion fue de 30 trabajadores, el muestreo es
probabilistico.

La metodologia empleada en la investigacion es el método deductivo,
de enfoque mixto.
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ABSTRACT

The research work entitled human talent management and its impact on
the work performance perceived by the administrative workers of the Daniel
Alcides Carrién de Pasco regional hospital, 2018, aims to know how each of
the indicators of human talent influences and work performance perceived by
administrative workers at the Daniel Alcides Carrién de Pasco.

Regional Hospital. In order to collect the information for the investigation,
the survey technique was used and as an instrument the questionnaire, the
instruments were prepared according to the Likert scale, and were also
subjected to the respective validity and reliability analyzes, the which showed
that the questionnaires have validity and reliability.

The research carried out was with a mixed approach, descriptive and
explanatory, with a non-experimental, correlational cross-sectional design. The
research sample was 30 workers; the sampling is probabilistic. The
methodology used in the research is the scientific method, deductive, mixed
approach.

Keywords: Management, Human talent, Work performance



INTRODUCCION.

La investigacion intitulada “Gestion del talento humano y su repercusion
en el desempeiio laboral percibido por los trabajadores administrativos del
hospital regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.”

Tiene como objetivo determinar si la Gestion del talento humano influye
en el desempeiio laboral percibido por los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.

Con la finalidad de responder a los objetivos de la investigacion se
disefid un cuestionario de las variables de gestion del talento humano y el
desempeifio laboral bajo el modelo de escalamiento de Likert.

La investigacion es de tipo no experimental, con la finalidad de alcanzar
los objetivos y contestar las interrogantes que se ha planteado y analizar la
certeza de las hipotesis formuladas en un contexto particular y su disefio es
transeccional o transversal por que se aplica el instrumento de recoleccién de
datos una sola vez en el estudio.

Las conclusiones obtenidas en la investigacion servirhn como
antecedentes para trabajos de investigacion similares.

El desarrollo de la investigacion se estructur6 en cuatro capitulos que
son los siguientes:

Capitulo .- Presenta el problema de investigacién y sus partes como;
Identificacion y determinacion del problema, Delimitacién de la investigacion,
Formulacién del problema, Formulacion de Objetivos, Justificacion de la
investigacion y Limitaciones de la investigacion.

Capitulo 1l.- Se describe el marco tedérico de la investigacion sustentada
en los antecedentes del estudio, bases tedricas — cientificas, definicion de

\%



términos bésicos, formulacion de hipoétesis, Identificacion de Variables y
Definicion Operacional de variables e indicadores.

Capitulo Ill.- Se describe la Metodologia y técnicas de investigacion
sustentada en el Tipo y Nivel de investigacion, Métodos de investigacion,
Disefio de investigacion, Poblacion y muestra, Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, Técnicas de procesamiento y analisis de datos,
Tratamiento Estadistico, Seleccion y validacion de los instrumentos de
investigacion.

Capitulo V.- Se describe los Resultados y discusion sustentado en
Descripcién del trabajo de campo, Presentacion, andlisis e interpretacion de
resultados, Prueba de Hipétesis y Discusién de resultados.

Finalmente se presentan las conclusiones a la que se llego6 al finalizar la
investigacion y las recomendaciones teniendo en cuenta las conclusiones y
ademas las referencias bibliograficas y los anexos de acuerdo al esquema

planteado por la escuela de posgrado.
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1.1

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacién y Planteamiento del Problema.

La Gestion del talento humano es considerada como el conjunto
de politicas y préacticas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion recompensa y evaluaciéon del
desempeiio.

La Gestion del Talento humano es considerado como el manejo y
desarrollo del capital mas importante de la organizacion y esta repercute
e influye en los empleados para que voluntariamente, persigan los
objetivos de la organizacion, pero en las organizaciones publicas, con
SuUs pros y contras; para superar estos inconvenientes el meollo radica
en la seleccion del personal, en ésta, se debe tener presente el perfil
profesional engarzada con el desempefio laboral. Ademas, la buena
quimica entre las personas involucradas en lograr los objetivos de una

institucion de salud.



El desempefio laboral debe entenderse como una forma de
agrado por el trabajo que se realiza y se sienta identificado y satisfecha
por el resultado y cumplimiento del objetivo alcanzado.

El Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco tiene la
funcibn de garantizar un ndmero adecuado de profesionales
administrativos con capacidad profesional y motivacién para que preste
un adecuado desempefio laboral en esta institucion.

Por otra parte, la actividad laboral que realizan los trabajadores y
de su potencial desarrollo comparando lo que hacen, a partir de lo que
deben hacer enmarcado en una periodicidad determinada de acuerdo
con el sistema vigente en cada entidad y cuya responsabilidad es de los
jefes inmediatos. Permite identificar fortalezas, debilidades,
posibilidades y capacidades de los trabajadores; los caracteriza y
constituye la base para la elaboracion del plan de desarrollo, acorde con
las necesidades individuales. Permite contar con informacion para
decidir sobre la permanencia, promociony envio a cursos de
capacitacion y desarrollo.

Por tanto, para alcanzar los objetivos que se propone el Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, debe administrar sus recursos
humanos recurriendo al liderazgo, a esto es necesario asumir la mision
institucional que es “el hospital regional trabaja en equipo, se enmarca
en el fortalecimiento institucional, la adecuada implementacion de los
instrumentos de gestion y planificacion, presta servicios publicos de

calidad que garantizan la optimizacion de recursos”.



1.2.

De acuerdo a su mision declarada Somos un Hospital Regional,

comprometidos con la salud de la poblaciéon, que brinda atencion

integral con trato digno, solidario, y respetuoso de la interculturalidad e

igualdad de género; brinda servicio de salud integral y especializado,

comprometidos con el bienestar de la poblacion pasquefia.

Delimitacion de la Investigacion.

En efecto, la delimitacion establece los limites de la investigacion en

términos de espacio, tiempo, universo y del contenido. Segun se detalla

a continuacion:

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion Espacial:
El trabajo de investigacion se realiz6 en el Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion de Pasco; esta referido al area geografica
donde se va desarrollar la investigacion.
Delimitacion Temporal:

El proyecto del trabajo de investigacion se realizo desde el
mes de abril 2019 al mes de junio 2019.

El desarrollo se realiz6 en los meses de mayo y junio de
2019.
Delimitacion del universo:
El trabajo de investigacion se realiz0 a la poblacion de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carridn, Pasco y las unidades de analisis fueron la totalidad de la
poblacion; por lo que se considera como una muestra

poblacional.



1.2.4.

Delimitacion del Contenido:

Gestion del talento humano y el desempenio laboral en el Hospital
Regional Daniel Alcides Carriébn, Pasco hace referencia al
aspecto especifico del tema que se desea investigar. Responde a

qué aspectos concretos seran estudiadas.

1.3. Formulacién del Problema.

1.3.1.

1.3.2.

Problema General.

¢De qué manera influye la Gestion del talento humano y su

repercusion en el desempefio laboral percibido por los

trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides

Carrion de Pasco, 20187

Problema Especifico.

a) ¢Como influye la eficiencia en el grado de cumplimiento de
los objetivos percibido por los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, 20187

b) ¢En qué medida influye la eficacia en el indice de satisfaccion
del cliente percibido por los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, 20187

c) ¢En qué medida influye la efectividad en el Aumento de la
productividad percibido por los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 20187

1.4. Formulacion de Objetivos

1.4.1.

Objetivos Generales.
Analizar de qué manera la gestion del talento humano influye en

el desempeiio laboral percibido por los trabajadores



1.5.

1.4.2.

administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de

Pasco, 2018.

Objetivos Especificos.

a)

b)

¢ldentificar en qué medida influye la eficiencia en el grado de
cumplimiento de los objetivos percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, 20187

Identificar en qué medida influye la eficacia en el indice de
satisfaccion del cliente percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
de Pasco, 2018.

Identificar en qué medida influye la efectividad en el Aumento
de la productividad percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion

de Pasco, 2018.

Justificacion de la Investigacion

La investigacion tuvo como objetivo principal conocer y analizar

de qué manera la gestién del talento humano influye y repercute en el

desempeiio laboral percibido por los trabajadores administrativos del

Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.

También se analizo la relacion que existe entre las variables de la

gestion del talento humano y el desempefio laboral, ademas identificar

los indicadores que contribuyen en la satisfaccion laboral, y por altimo

identificar en qué medida los indicadores de la gestion del talento

humano influyen y repercute en el desempefio laboral percibido por los



1.6.

trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, 2018.

El trabajo se realiz6 mediante la aplicacion como técnica de la
encuesta y su respectivo instrumento que es el cuestionario y analisis
de los resultados que se obtiene; con la cual se va demostrar la relacion
existente entre las variables con la finalidad sugerir una mejora continua
en la gestion del talento humano.

Y finalmente la investigacion debe servir como antecedente para
realizar otras investigaciones de mayor profundidad para mejorar y
lograr los objetivos en el desempefio laboral percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, 2018.

Limitaciones de la investigacion.

Las limitaciones que se tiene, es la bibliografica escrita, porque en la
biblioteca de la universidad nacional Daniel Alcides Carribn no se
encontrd bibliografias que se necesitd para mi investigacion; pero con
mayor esfuerzo se superd para que la investigacion se culminara con
éxito, no solo para el investigador sino también para otros
investigadores que toman la presente como antecedente o referencia o

ademas para la comunidad de esta region.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio.
2.1.1. Antecedentes locales.

a) Ticse, F.V. (2019) Evaluacion del desempefio y satisfaccion
laboral en los servidores publicos no docentes de la
Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2017, tesis
presentado en la Escuela de Posgrado de la universidad
nacional Daniel Alcides Carrion para optar el grado de
maestro en Ciencias de la Administracion, llegé a las
siguientes conclusiones:

1. Habiéndose evaluado la hipoétesis general en el que se
demostré la influencia de la variable evaluacion de
desempefio sobre la satisfaccion laboral, esta decision se
sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de
Pearson r = 0,898 (tabla 13), es decir si mejoramos la

evaluacion de desempefio mejorara también la



satisfaccion laboral en los servidores publicos no
docentes de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion.

2. Se ha logrado demostrar la hipétesis especifica 1, que
menciona sobre el desempeiio en el trabajo influye
significativamente en los estimulos economicos de los
servidores publicos no docentes de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrién, 2017. A través del
coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.834, y
ademas fu corroborado con un chi cuadrado calculado de
397.98 mayor que el chi tabular de 26.30 con un nivel de
significancia del 0.05.

3. Al haberse evaluado la hipétesis especifica 2, con el
coeficiente de correlacién de Pearson igual a 1, se logré
probar que el trabajo en equipo influye significativamente
en el reconocimiento institucional de los servidores
publicos no docentes de la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2017. Con un nivel de significancia del
0.05.

4. Después de haber evaluado la hipétesis especifica 3, con
el coeficiente de correlacion de Pearson igual a 1, se
logro probar que la capacitacion del trabajador influye en
la realizacion personal de los servidores publicos no
docentes en la Universidad Nacional Daniel Alcides

Carrién, 2017. Con un nivel de significancia del 0.05.



b) Paredes. H.A (2018) Cultura Organizacional y Desempefo
laboral de los Trabajadores del Hospital Daniel Alcides
Carrion, Pasco - 2018. Tesis presentada en la escuela de
posgrado de la universidad nacional Daniel Alcides Carrién,
para optar el grado académico de maestro en Gestion publica
y llega a las siguientes conclusiones:

De la correlacion entre las variables de estudio cultura
de organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
del Hospital Daniel Alcides Carrion, durante el afio 2018, se
ha obtenido una correlacion de Pearson de 0,784 de valor
correlacional, definiendose como una correlacion de alto
grado segln lo define (Avila Acosta, 2002); también se ha
hallado el valor para la prueba de T, hallandose un valor de -
9,245 en esta prueba, lo que determina que se rechaza la
Hipétesis Nula (HO) y se acepta la Hipétesis Alterna (H1).
Quedando entonces que Existe relacion entre la cultura de la
organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
hospital Daniel Alcides Carrion — Pasco 2018. De la
correlacion entre las variables de estudio desempefio laboral
y la dimensién actitud de organizacion de los trabajadores del
Hospital Daniel Alcides Carrién, durante el afio 2018, se ha
obtenido una correlacion de Pearson de 0,678 de valor
correlacional, definiendose como una correlacion significativa
segun lo define Avila Acosta, 2002); por lo que se rechaza la

Hipotesis Nula (HO) y se acepta la Hipoétesis Alterna (H1).



Quedando entonces que Existe relacién entre la actitud de
organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
hospital Daniel Alcides Carrion — Pasco 2018. De la
correlacién entre las variables de estudio desempefio laboral
y la dimension actitud de convivencia de los trabajadores del
Hospital Daniel Alcides Carrion, durante el afio 2018, se ha
obtenido una correlacion de Pearson de 0,824 de valor
correlacional, definiéndose que existe un alto grado de
correlacion segun lo define (Avila Acosta, 2002); por lo que se
rechaza la Hipétesis Nula (HO) y se acepta la Hipotesis
Alterna (H1). Quedando entonces que existe relacion entre la
actitud de convivencia y el desempeiio laboral de los
trabajadores del hospital Daniel Alcides Carribon — Pasco,
2018. Finalmente se concluye que la correlacion entre las
variables de estudio desempefio laboral y la dimension
actitud de trabajo en equipo de los trabajadores del Hospital
Daniel Alcides Carrién, durante el afio 2018, se ha obtenido
una correlacién de Pearson de 0,467 de valor correlacional,
definiéndose que existe un significativo nivel de correlacion
segun lo define (Avila Acosta, 2002); por lo que se rechaza la
Hipotesis Nula (HO) y se acepta la Hipoétesis Alterna (H1).
Quedando entonces que existe relacion entre la actitud de
trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores

del hospital Daniel Alcides Carrion — Pasco, 2018.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales.

a) Zagastizabal, L.J. (2018) Gestion del talento humano y

desempeiio laboral en trabajadores del Hospital [I EsSalud

Huamanga, 2017; tesis presentado en la escuela de

posgrado de la universidad nacional Cesar Vallejo, para optar

el grado académico de Maestra en Gestion de los Servicios

de Salud, lleg6 a las siguientes conclusiones:

1.

Existe relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital I
EsSalud Huamanga, 2017, en razon de que el valor de
tau_B = 0,653, lo que significa que la relacién entre las
variables es directa fuerte, mientras que al ser el p_valor
=0,00 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,05, se asume la hipétesis de investigacion, con un
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza
del 95%.

Existe relacion entre la seleccion del personal y el
desempeiio laboral en trabajadores del Hospital I
EsSalud Huamanga, 2017, en razon de que el valor de
tau_B=0,690, lo que significa que la relacion entre las
variables es directa fuerte, mientras que al ser el p-valor =
0,00 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,05, se asume la hipoétesis de investigacion, con un
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza

del 95%.
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3. Existe relacion entre la capacitacion del personal y el
desempefio laboral en trabajadores del Hospital |l
EsSalud Huamanga, 2017, en razon de que el valor de
tau B=0,622, lo que significa que la relacion entre las
variables es directa fuerte, mientras que al ser el p
valor=0,00 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,05, se asume la hipétesis de investigaciéon, con un
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza
del 95%. (Tabla 12)

4. Existe relacion entre la evaluacion del personal y el
desempeiio laboral en trabajadores del Hospital I
EsSalud Huamanga 2017, en razén de que el valor de tau
_B=0,579, lo que significa que la relacion entre las
variables es directa moderada, mientras que al ser el p
valor=0,00 que resulta ser menor al nivel de significancia
a=0,05, se asume la hipoétesis de investigacién, con un
nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza
del 95%.

b) Martinez, Maria. A. (2016) La gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en el Hospital Daniel Alcides Carridn,
Callao, 2016; tesis presentada en la universidad Cesar
Vallejo, para optar el grado académico de Maestra en Gestion
de los Servicios de Salud. Y llegd a las siguientes
conclusiones:

Primera: Se determindé que existe una relacion entre la
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gestion del talento humano servicio y la satisfaccién laboral
en los servicios de ginecologia, obstetricia, y neonatologia del
hospital Daniel Alcides Carrion del Callao, 2016, teniendo un
coeficiente de correlacion de Spearman de .723, que indica
una correlacion positiva media y significativa al nivel de
0,000.

Segunda: Se determind que existe una relacion entre la
gestion del talento humano y la significacion de la tarea en los
servicios de ginecologia, obstetricia, y neonatologia del
hospital Daniel Alcides Carrién del Callao, 2016, teniendo un
coeficiente de correlacion de Spearman de .671, que indica
una correlacion positiva y un p = 0.000(p < 0.05),

Tercera: Se determind que existe relacion entre la gestion del
talento humano y las condiciones de trabajo en los servicios
de ginecologia, obstetricia, y neonatologia del hospital Daniel
Alcides Carrién del Callao, 2016, teniendo un coeficiente de
correlacién de Spearman de .567, que indica una correlacion
positiva y un p = 0.000(p < 0.05),

Cuarta: Se determin6 que existe relacion entre la gestion del
talento humano y el reconocimiento personal y /o social en
los servicios de ginecologia, obstetricia, y neonatologia del
hospital Daniel Alcides Carrion del Callao, 2016, teniendo un
coeficiente de correlacion de Spearman de .671, que indica
una correlacion positivay un p = 0.012 (p < 0.05),

Quinta: Se determin6 que existe relacion entre la gestion del
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talento humano y los beneficios econdmicos en los servicios
de ginecologia, obstetricia, y neonatologia del hospital Daniel
Alcides Carrion del Callao, 2016, teniendo un coeficiente de
correlacién de Spearman de .654, que indica una correlacién
positiva y un p = 0.000 (p < 0.05).

2.1.3. Antecedentes internacionales.

a) Alava, M.AA. y Gbémez, K.A. (2018) Influencia de los
Subsistemas de Talento Humano en el desempefio laboral
del personal de una Institucion Publica, Coordinacién Zonal 8,
durante el periodo 2014. Disefio de un aplicativo de control
para los subsistemas de Capacitacion y Seleccion; tesis
presentado en la universidad catdlica de Santiago de
Guayaquil sistema de posgrado maestria en administracion
de empresas para optar el grado académico de Magister en
administracion de empresas, y llegb a las siguientes
conclusiones:

Con el propésito de efectuar la conclusion de este
proyecto de investigacion a través de los objetivos
especificos planteados, los cuales se fundamentan en el
objetivo general “Analizar la influencia de los subsistemas de
Talento Humano en el desempefio laboral del personal de la
Institucion Publica en estudio, Coordinacion Zonal 8 en el
periodo 2014”. En este sentido es necesario concluir lo
siguiente: Con respecto al objetivo especifico en el que se

desea determinar los Subsistemas de Talento Humano de
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acuerdo a las teorias planteadas, se concluye que este se

cumplié a cabalidad, en efecto, las teorias con respecto a la

administracion del recurso humano o manejo de personal,

demuestran que éstas provienen de una época muy antigua,

en donde se expone distintos modelos de gestién. Siendo el

aspecto mas importante a destacar, es que todas estas

teorias han ido evolucionando en el tiempo, porque

anteriormente las personas eran consideradas un recurso

dentro de la organizacion, paulatinamente esa denominacion

se modifica y actualmente se denomina Talento Humano:

Anteriormente: Recursos humanos

v' Se basa en la concepcion de un hombre como un ser
“sustituible”.

v’ El capital humano como engranaje mas de la maquinaria
de produccién.

Ahora: Talento Humano

v/ Cataloga a la persona como un instrumento que posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y
accion a toda organizacion.

En relacion al objetivo especifico, en donde se
indica, Plantear estructura organizacional de la Institucion
Publica en estudio, se concluye que la Estructura
Institucional de la misma, esta sujeta a resoluciones
internas, las cuales tiene bien claro lo que corresponde la

Coordinacion Zonal 8, de acuerdo a la planificacion del
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SENPLADES. Adicionalmente se debe mencionar que el
hecho de pertenecer al estado, depende mucho de las
leyes que decrete el gobierno de turno, éstas puedan ser
nuevas o reformas a las existentes, entre ellas se
encuentra la Ley Organica de Servidores Publicos.

Identificando la influencia de los Subsistemas de Talento

Humano en el desempefio laboral del personal de la

Institucion Publica en estudio, se concluye que en la

investigacion cuantitativa de clima laboral, evaluacion

desempefio y evaluacién de conocimientos técnicos e

institucionales, correspondiente al afio 2014, se evidencia

una ligera insatisfaccion, lo cual repercute en el
desempeiio del personal, los motivos son:

v’ Deficiencias en el proceso de seleccion, existe un
porcentaje que presenta deficiencias en el nivel de
competencias técnicas para desarrollo de su trabajo, por
lo que se debera mejorar el perfil laboral o filtros al
momento de realizar la seleccién de personal.

v' Deficiencias en el proceso de capacitacién, debido a los
resultados obtenidos en la evaluacion de conocimientos
institucionales, pues esto forma parte de la induccion
gue todo servidor debe recibir constantemente. Sin
embargo en el estudio comparativo que se desarrolla en
esta investigacion, el cual permite evaluar el nivel de

confianza de los resultados obtenidos en las encuestas
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de clima laboral, mediante una encuesta piloto externa a
una muestra de los mismos servidores publicos de la
Institucion en estudio, se concluye que los resultados
obtenidos revelan un mayor porcentaje de
inconformidad por parte de los servidores, en cuanto a
los subsistemas del Talento Humano, lo cual esti
influyendo en su desempefio laboral, tales como:
seleccion de personal, capacitacion y compensaciones.
De esta forma, el presente analisis demuestra que las
evaluaciones de desempefio realizadas en esta
Institucion Publica en estudio no se realizan a
conciencia, pese a que se les comunica a los servidores
gue la informacion que coloquen en estos estudios sera
absolutamente conservada en el anonimato.

Es asi como se llega a disefar la propuesta de
este proyecto, el cual consiste en mejorar varios
subsistemas fundamentales en el area de Talento
Humano: Selecciébn de Personal. Capacitacion de
personal. Compensacion.

Bautista, J.M (2014) Modelo de gestion del
talento humano para optimizar el desempefio laboral en
la empresa Andelas CIA. Ltda. Tesis presentada en la
Pontificia universidad Catdlica del Ecuador Sede
Ambato, llega a las siguientes conclusiones:

» Después de Realizar el proceso de investigacion en
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la empresa ANDELAS CIA LTDA se llegd a la
conclusiéon que es importante implementar nuevos
procesos de seleccidén debido a que se los realiza
de una forma tradicional y no toma en cuenta las
necesidades de la empresa, existiendo un alto nivel
de rotacion.

La induccion dentro de la empresa no se la realiza
de una manera adecuada, no se da la importancia
debida considerando que al momento del ingreso
del trabajador el necesita conocer todos los
aspectos necesarios para un mejor desempeno.

No se realiza el proceso de evaluacion de
desempeiio, por lo tanto, no se puede determinar
cOmo se encuentra y no se pueden implementar
planes de mejora.

La motivacion es un factor crucial dentro de toda
organizacion, en ANDELAS se pudo notar que gran
parte de los trabajadores no se encuentran
motivados, un empleado motivado sera mas
proactivo y por lo tanto su desempefio mejorara
considerablemente.

La capacitacion en la empresa se la realiza
eventualmente y de una forma inadecuada, no se
establece un plan de capacitaciéon que englobe las

necesidades basicas de los empleados.
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b) Arambulet, Norkys .J. (2014) Diseilo de un modelo de
sistema de gestion del talento humano para potenciar la
gestion de la calidad en empresas de manufacturera y
servicios; tesis presentado en la universidad Catdlica Andes
Bello, para optar el grado de magister en sistemas de calidad,
en su trabajo de investigacién llego a las siguientes
conclusiones:
> Se realizd un diagnostico de la situacion actual de Esyst

gue funcion6é como punto de partida para poder desarrollar
la propuesta del Modelo de Gestion de Talento Humano
para los procesos de seleccibn y capacitacion y asi
potenciar el factor humano.

> Se realiz6 un andlisis de los lineamientos estratégicos y se
alinearon a la situacion actual de la empresa.

» Se determinaron las competencias cardinales, por area y
por puesto y se establecié el diccionario de competencias
gue sirvié como pilar para establecer el Modelo de Gestién
de Talento Humano.

» Se realizaron los perfiles de puesto por competencias para
los 12 cargos que tiene Esyst, adicional como aporte se
establecio el perfil para el puesto de Jefe de Recursos
Humanos.

» Se establecieron los flujogramas de los procesos de
reclutamiento, seleccidon y capacitacion de Esyst.

» Se establecieron las herramientas y formatos a aplicarse
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en los procesos de seleccion y capacitacion, que le

permiten a la empresa iniciar con su plan estratégico

basado en su factor humano.
2.2. Bases Tedricas — Cientificas
2.2.1. Gestién del Talento Humano.

Citada por Martinez. M.A; dice que para Martinez (2013) lo
definio:

Es una perspectiva que tiende a individualizar y ver a los
empleados como personas asignados de destrezas vy
capacidades ilustradas del cual dependen las empresas para
manejar, elaborar patrimonios y servicios, satisfacer a los
usuarios, participar en el mercado laboral y lograr los propdsitos
habituales y principales y a su vez, los individuos dependen de
las empresas en las que laboran para lograr sus metas
personales. (p. 26).

Para Chiavenato (citado por Martinez 2016) la gestion del
talento humano se basa en tres aspectos, la primera hace
referencia a que cada individuo tiene su propia personalidad, lo
cual cabe recalcar que cada uno tiene su propia cultura,
conocimientos, habilidades y actitudes, asi mismo hay la
presencia de un grupo de personas impulsoras que le dan un
toque dinamico a la organizacion la tercera hace referencia a
como tratan los directivos a los empleados.

Quintanilla (citado por Leén 2013), define que la gestidon

del talento humano esta dirigida a la conformacion y la
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2.2.2.

optimizacibn de la conducta de las personas, desde las
perspectivas de las instituciones, por tanto, hay que considerar
las demandas que cada uno de los trabajadores manifiesta,
concretan y describen.

Las cuatro dimensiones en la gestion de Recursos Humanos

Segun Blog Audalia Nexia, toda empresa deberia tener
claro cuéles son las 4 dimensiones clave en la gestion de los
RR.HH. para alcanzar objetivos. Una buena relacion con los
trabajadores mejora el rendimiento de cada uno de ellos y eso se
ve reflejado en un crecimiento econémico para la compafiia.
Conocimiento del equipo.

Por un lado, el conocimiento del equipo resulta vital a la
hora de gestionar las relaciones. En este caso, se trata de tener
un contacto cercano con el trabajador, sabiendo de su vida
profesional y personal y teniendo claro que no siempre se gana.
Asi mismo, hay que conocer en qué trabaja la empresa, su
situacibn econdémica y la de la competencia, los riesgos y
oportunidades que ofrece el mercado.

La motivacion.

Por otro lado, la motivacion es otro aspecto a tener en
cuenta, de hecho, podriamos calificarlo como el mas importante,
ya que si el empleado se siente a gusto en la empresa sus
resultados serdan muy satisfactorios. Entre los factores que
influyen en la motivacion cabria destacar el sueldo, los beneficios

obtenidos por la empresa, las oportunidades de desarrollo
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2.2.3.

personal o el conocimiento de las caracteristicas de la
organizacion.
Desarrollo del equipo

Otro de los aspectos a tener en cuenta es el desarrollo del
equipo, es decir, las oportunidades que puedan tener los
trabajadores para su crecimiento econémico, social, personal,
etc. En este punto concreto, sera el lider quien tendra que definir
las competencias de manera clara y explicarlas a los
responsables directos para que se ejecuten a lo largo de la
cadena de jerarquias segun corresponda.

Consecucion de objetivos

Finalmente estarian las exigencias para la consecucion de
objetivos, que al final es lo que persigue la empresa, por lo que
también es importante estar encima de los trabajadores,
preocuparnos por ellos y saber que estan haciendo bien sus
tareas.

En definitiva, la empresa tendr& méas posibilidades de
alcanzar un crecimiento sostenido y, por consiguiente, un
beneficio para sus empleados si se trabaja para llevar a la
practica estas 4 dimensiones de gestion de los RRHH.

Talento Humano segun Chiavenato

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos
transitando, se pueden identificar tres aspectos que se destacan
por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio del

contexto y la valoracion del conocimiento.
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Las viejas definiciones que usan el término Recurso
Humano, se basan en la concepcion de un hombre como un
“sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccién, en
contraposicion a una concepcion de “indispensable” para lograr el
éxito de una organizacion.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano se esta
catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar en
consideracion que éste es el capital principal, el cual posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion
a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante se utilizara
el término Talento Humano.

La pérdida de capital o de equipamiento posee como vias
posibles de solucién la cobertura de una prima de seguros o la
obtencién de un préstamo, pero para la fuga del talento humano
estas vias de solucién no son posibles de adoptar.

Toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el personal
necesario para la conformacion de grupos de trabajos
competitivos, es por ello que las organizaciones han comenzado
a considerar al talento humano como su capital mas importante y
la correcta administracion de los mismos como una de sus tareas
mas decisivas. Sin embargo, la administracion de este talento no
es una tarea muy sencilla.

Cada persona es un fendbmeno sujeto a la influencia de
muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a

aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversos. Si
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las organizaciones se componen de personas, el estudio de las
mismas constituye el elemento basico para estudiar a las
organizaciones, y particularmente la Administracion del Talento
Humano.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios
que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el
diario accionar de cada empresa; con esto, cada uno del
componente de ella debe moldearse para ajustarse Gptimamente
a estos cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en
el logro de los objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui
donde se llega a realizar el tratamiento del recurso humano como
capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de
real importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus
aptitudes al tal punto en que se encuentre como un factor capaz
de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo,
sintiéndose conforme con lo que realiza y como es reconocido.

La gestion que comienza a realizarse ahora ya no esté
basada en elementos como la tecnologia y la informacion; sino
que “la clave de una gestion acertada esta en la gente que en ella
participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que
produce lo desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar
interiormente, innovar continuamente, entender la realidad,

enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra mision en ella.
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Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio
es la Gestion por Competencias; tal herramienta profundiza en el
desarrollo e involucramiento del Capital Humano, puesto que
ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de
cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la
empresa.

La Gestion por Competencias pasa a transformarse en un
canal continuo de comunicacion entre los trabajadores y la
empresa; es ahora cuando la empresa comienza a involucrar las
necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz
de enriquecer la personalidad de cada trabajador.

Gestion del talento Humano

Para ubicar el papel de la Administracion del Talento
Humano, es necesario empezar a recordar algunos conceptos.
Asi pues, es preciso traer a la memoria el concepto de
administracion general. Aunque existen multiples definiciones,
mMAas 0 menos concordantes, para que el propdsito de este ensayo
diremos que es:

‘La disciplina que persigue la satisfaccidon de objetivos

organizacionales contando para ello una estructura y a

traves del esfuerzo humano coordinado”.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano
resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si

el elemento humano esté dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la
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2.3.

organizacion marchara; en caso contrario, se detendra. De aqui a
que toda organizacion debe prestar primordial atencion a su
personal, (talento humano).

Chiavenato. Gestién del Talento Humano. Brasil. 2002
Contexto de Gestion

Del Talento Humano

.
Personas « Organizacion

v
v
Objetivos Objetivos corporativos

Personales Atender clientes

Competir en el mercado
Seres Activadores Socios

Humanos inteligentes de Dela
los recursos de la

organizacion organizacion

Producir bienes

Prestar servicio

« Personalidad « Dinamizan e Aportan:

« Historias impulsan la + Inteligencia

« Conocimientos organizacion + Conocimientos
« Habilidades « Trabajo

* Destrezas « Esfuerzo
« Habilidades

« Capacidades

Importancia de la administracién del talento humano.

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan
insatisfechos con el empleo actual o con el clima organizacional
imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una
preocupacion para muchos gerentes. Tomando en consideracion los
cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se
volveran mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso
de técnicas y conceptos de administracion de personal para mejorar la
productividad y el desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos
para hacernos una pregunta: ¢Pueden las técnicas de administracion
del talento humano impactar realmente en los resultados de una

compafia? La respuesta es un “SI” definitivo.
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En el caso de una organizacion, la productividad es el problema
al que se enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucién. Las
técnicas de la administracion de personal, aplicadas tanto por los
departamentos de administracién de personal como por los gerentes de
linea, ya han tenido un gran impacto en la productividad y el
desempeiio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta
sSon recursos necesarios para la organizacion, los empleados - el talento
humano - tienen una importancia sumamente considerable. El talento
humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizaciéon. La
gente se encarga de disefiar y producir los bienes y servicios, de
controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos
financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la
organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion
logre sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es influir en
esta relacion entre una organizacion y sus empleados.

“La direccién del talento humano es una serie de decisiones
acerca de la relacion de los empleados que influye en la eficacia de
éstos y de las organizaciones”.

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes
acerca del trabajo que desean desempefar. Algunos empleados
desean colaborar en la direccion de sus puestos de trabajo, y
quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su
organizacion. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado

gue los empresarios deben redisefiar los puestos de trabajo y

27



ofrecer una amplia formacién antes de contratar. Asi mismo, estan
cambiando los indices de poblacion y la fuerza laboral.
2.3.1. Desempeifio laboral y caracteristicas
PUBLICADO EN LIDEFER.COM, ESCRITO POR SY, T.

Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion
gue manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico
de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

También se considera el desempefio laboral,es la
evaluacion que determina si una persona realiza bien su trabajo.
Es estudiado académicamente como parte de la psicologia
industrial y organizacional, formando también parte de la gestion
de recursos humanos.

Es una evaluacion a nivel individual, una medida basada
en el esfuerzo de una sola persona. Generalmente el
departamento de recursos humanos administrara la evaluacion,
pero el desempefio laboral es un proceso sumamente importante
para el éxito de toda compafia.

La definicion de desempefio laboral puede parecer sencilla
a primera vista: se trata de qué tan bien o mal hacen los
empleados su trabajo. Pero cuando se considera el impacto que
este concepto tiene en el negocio, es esencial tener una mirada

mas profunda.
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Hay que tener en cuenta como un mal trabajador puede
arruinar un grupo. Por otro lado, el desempeio ejemplar de los
empleados puede aumentar la motivacion y el resultado final.

El departamento de recursos humanos y los supervisores
individualmente deben medir regularmente el desempefio laboral
de los empleados.

Caracteristicas:

Se podria asumir que el desempefio laboral es solo acerca
de qué tan bien realizan sus tareas los empleados. Sin embargo,
existen varias caracteristicas claves en su conceptualizacion.
Resultados

El desempefio laboral se define como el comportamiento
de un empleado. Este concepto se diferencia de los resultados
obtenidos. Los resultados son wun producto parcial del
desempefio, pero también son la consecuencia de otros factores.

Por ejemplo, en un trabajo de ventas, un resultado
favorable es tener cierto nivel de ingresos generados por la venta
de mercancias o servicios.

Cuando un empleado realiza bien este trabajo, se podra
vender mas mercaderia. Sin embargo, ciertos factores
adicionales al desempeifio influyen en los ingresos generados.

Por ejemplo, las ventas podrian desplomarse debido a las
condiciones economicas, cambios en las preferencias de los

clientes, cuellos de botella en produccion, etc.
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En estos escenarios, el desempefio de los empleados
puede ser el adecuado, pero las ventas ser bajas.
Relevante para la meta organizacional

El desempefio laboral tiene que dirigirse hacia los objetivos
de la organizacién que sean relevantes para el puesto o funcion.
Por tanto, no se incluirdn actividades en las que se hagan
esfuerzos por alcanzar objetivos periféricos.

Por ejemplo, el esfuerzo hecho en llegar al trabajo en el
menor tiempo posible no es desempefio, excepto cuando se trate
de evitar un retraso.

Multidimensional:

El desempefio laboral se conceptualiza como

multidimensional, que consiste en mas de un tipo de

comportamiento.

Comportamientos especificos y no especificos de la tarea.
Los comportamientos especificos de la tarea

Son los que un individuo promueve como parte de un
trabajo. Son las tareas principales que definen un trabajo de otro.
Los comportamientos no especificos de la tarea

Son los que un individuo debe promover y que no se
refieren a un trabajo en particular.

En una persona de ventas, un comportamiento especifico
de la tarea seria mostrar un producto a un cliente. Un
comportamiento no especifico de la tarea podria ser la formacion

de nuevos miembros del equipo.
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Esfuerzo

El desempefio también puede evaluarse en términos de
esfuerzo, ya sea en el dia a dia o cuando existan circunstancias
especiales. Refleja el grado en que las personas se comprometen
con las tareas laborales.

Trabajo en equipo

En trabajos donde las personas son altamente
interdependientes, el desempefio puede contener el grado en que
una persona ayuda a los grupos y a sus colegas.

Por ejemplo, actuando como un buen modelo a seguir,
dando consejos, 0 ayudando a lograr las metas del grupo.
¢ Qué se considera un buen desempefio laboral?

Aunque alguien que ingresa a la fuerza laboral sea
inteligente, a menudo no es suficiente. Las organizaciones
quieren empleados completos, cooperativos y confiables.

Se enumeran cinco cualidades principales que llevan a un
buen desemperio en el trabajo a lo largo de una carrera:
Habilidad para aprender

Cada organizacion tiene un conjunto especifico de
conocimientos que todo empleado necesitara adquirir para tener
éxito en su trabajo.

Ya sea aprender conocimientos técnicos, procesos de
trabajo especificos o como navegar de manera efectiva en la
organizacion, poder adquirirlos y ponerse rapidamente en marcha

es muy deseable para la mayoria de las organizaciones.
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Aplicacion

Ser aplicado es un rasgo de la personalidad que abarca
muchas caracteristicas deseables para las organizaciones. Las
personas que tienen una alta aplicacion son confiables y
fidedignas.

Estas personas tienen mas probabilidad de seguir
adelante, trabajar duro, prestar atencion a los detalles, y estan
dispuestos a dar un paso extra para mejorar la empresa.
Habilidades interpersonales

En muchas organizaciones, serd parte de un equipo de
trabajo. Los empleados necesitan trabajar con otras personas en
Su equipo y en todos los departamentos.

A veces los miembros del equipo no estan de acuerdo la
forma en que se manejan estos desacuerdos, hace una gran
diferencia en el desempefio laboral. Los empleados exitosos son
tipicamente cooperativos, diplomaticos y discretos.

Adaptabilidad

Es importante que los empleados puedan adaptarse y
sigan siendo eficaces, incluso cuando se produzcan cambios.

Las organizaciones buscan personas que puedan hacer
frente a los golpes y se mantengan al dia con las exigencias de
sus trabajos.

Integridad
Las organizaciones quieren poder confiar en sus

empleados. Quieren empleados que no engafien o roben. No hay
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nada mas valioso para las organizaciones que su propiedad
intelectual.

Los lideres quieren empleados en quienes puedan confiar
a no revelar secretos de la compafia. Esto también significa que
tomen las decisiones correctas y busquen el mejor interés para la
organizacion.

Ejemplos

El desempefio laboral individual de los empleados afectara
el desempefio de la organizacion.

Se puede tomar la gestion del tiempo. Cuando un
empleado entiende sus metas trimestrales y puede administrar
sus proyectos de manera efectiva, estd mucho mejor preparado
para planificar cada dia y asi ayudar a lograr estas metas.

Se puede tomar la ambicién. Los empleados que estan en
la busqueda de mejorar sus habilidades individuales suelen ser
apasionados por progresatr.

Puede quedarse hasta tarde para ayudar a sus
compafieros, o tomar un curso de fin de semana para afrontar
mejor sus proXimos proyectos.

Esto lo convierte en el miembro méas productivo del equipo
de trabajo, ayudando a RR.HH. al hacer una promocion desde
adentro. Cuando los empleados buscan activamente ascender en
una organizacion, esa organizacion se beneficia.

Estos beneficios también se filtran a los clientes. Si llaman

a la linea de soporte con una pregunta y estan conectados con un
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2.3.2.

agente amigable e informado, se sienten respetados y seguiran
regresando.

Sin embargo, si los agentes de soporte carecen de
habilidades y capacitacion para hacer su trabajo, se perderan
clientes mas rapido de los que se puedan encontrar.

Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco.

El Hospital Regional Daniel Alcides Carrion, que
beneficiaria a mas de 500 mil personas en las provincias
de Pascoy Daniel Alcides Carrion, fue entregado por el
gobernador regional, sin embargo, a la fecha sigue
implementandose para su inauguracién, por lo que aun se
encuentra fuera de funcionamiento por tiempo indefinido.

La obra, en la que se invirtieron mas de 200 millones de
soles a la fecha, es controlada por la empresa supervisora y el
propio Gobierno Regional de Pasco. Ambas entidades
evaluaron el avance del Consorcio de la Salud Pasco,

conformado por el Grupo Ortizy CMO Group.

2.4. Definicién de Términos Béasicos

a) Gestion

Hace referencia a la accion y a la consecuencia de administrar o

gestionar algo.

b) Gestionar

Segun expresan Claudia Villamayor y Ernesto Lamas, gestionar es

una accion integral, entendida como un proceso de trabajo y

organizacion en el que se coordinan diferentes miradas,
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d)

f)

perspectivas y esfuerzos, para avanzar eficazmente hacia objetivos
asumidos institucionalmente y que deseariamos que fueran
adoptados de manera participativa y democratica.

Talento humano.

Capacidad de la persona que entiende y comprende de manera
inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion,
asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes
propias de las personas talentosas (2013).

Gestion del talento humano.

Significa diversas cosas para distintas organizaciones. Para algunos
es gerenciar a individuos de alto-valor o “muy capaces,” mientras
que, para otros, es cOmo se maneja el talento en general, es decir
se trabaja bajo el supuesto que toda persona tiene algo de talento
gue requiere ser identificado y liberado. Desde la perspectiva de la
gestion del talento, las evaluaciones del desempefio tratan con dos
temas importantes: el rendimiento y el potencial. (Talent
Management p. 1)

Desempefio laboral.

Segun (Chiavenato, |. 2000:359),” Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos” Otros autores como
(Milkovich y Boudrem 1994)

Motivacion.

Chiavenato (2.000) la define como “el resultado de la interaccion

entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Segun Chiavenato
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2.5.

2.6.

para que una persona esté motivada debe existir una interaccion

entre el individuo y la situacion que este viviendo en ese momento,

el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que

el individuo este o no motivado. Para mi esta interaccion lo que

originaria es la construccion de su propio significado sobre la

motivacion.

Formulaciéon de Hipétesis

2.5.1. Hipotesis general

2.5.2.

La Gestion del talento humano Influye significativamente en el

desempeiio laboral percibido por los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.

Hipodtesis especificos

a)

b)

La eficiencia influye significativamente en el grado de
cumplimiento de los objetivos percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carridn
de Pasco, 2018.

La eficacia influye significativamente en el indice de
satisfaccion del cliente percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carridon
de Pasco, 2018.

La efectividad influye significativamente en el Aumento de la
productividad percibido por los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.

Identificacion de variables.

Variable Independiente
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2.7.

Gestion del talento humano

Indicadores:

e Eficiencia

e Eficacia

e Efectividad

Variable Dependiente

Dimensién

e Equipo de trabajo.

Indicadores:

e Valores corporativos.

e Confianza y Delegacion

e Componente emocional.

¢ Responsabilidad.

e Compromiso

e Reconocimiento.

Definicion operacional de variables e indicadores

VARIABLES Definicidon Dimensiones Indicadores
Capacidad de e Eficiencia
las  empresas
para atraer, | Gestion del o Eficacia

Gestion del | motivar, fidelizar |talento humano

talento y desarrollar a e Efectividad
humano los

profesionales
mas

competentes,
mMAas  capaces,
mas

comprometidos
y sobre todo de
su capacidad
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para convertir el
talento

individual, a
través de un
proyecto

ilusionante, en
Talento
Organizativo.

Desempefio
laboral

Conjunto de
actitudes
desarrollados
por la persona

hacia su
situacion de
trabajo, estas
acciones

pueden ir

referidas hacia
el trabajo en
general o hacia
ciertas facetas
especificas del
mismo.

Equipo
de
trabajo.

¢ Valores corporativos.
e Confianza y Delegacion

e Componente
emocional.

¢ Responsabilidad.
e Compromiso

e Reconocimiento.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo y Nivel de investigacion.
El trabajo de investigacién es de tipo aplicada y no experimental:

- Descriptiva.
- Explicativa.

Métodos de investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizard como método:
e El método mixto.
e El método cualitativo.

e Asi como el método estadistico.
Disefio de investigacion.

En el trabajo de investigacion se ha utiliz6 el disefio no
experimental — transeccional, descriptivo.

El disefio de investigacion y no experimental — transeccional

(Hernandez, H. Quinta Edicion, 2010)
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3.4.

3.5.

Diagrama del disefio es:

V1
E R
V2

E: Gestidn del talento humano y Desemperio laboral.

V1: Medicién de la variable Gestion del talento humanao.
R: Relacion entre las variables: Coeficiente de correlacion.
V2: Medicién de la variable Desempefio Laboral.

Poblacién y muestra.

En el presente trabajo de investigacion se trabajé con una

poblacion de 30 Trabajadores administrativos.

Trabajadores

administrativos 30

La muestra esta representada por la totalidad de la poblacion, por

ser una poblacion pequefia; por tanto, es una muestra poblacional:

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
3.5.1. Técnicas de recoleccidn de datos.
La técnica que se utilizo fue la encuesta.

3.5.2. Instrumentos de recoleccién de datos.

El instrumento utilizado fue el cuestionario con escalamiento de

R. Likert.
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3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Se realiz6 a través de un sistema mecanizado apoyado por una
computadora, utilizando el software SPSS Version 22, para confeccionar
cuadros y graficos para su posterior analisis.

Tratamiento Estadistico.

Para el tratamiento estadistico de los datos obtenidos se utilizaron:
estadistica descriptiva y probabilistico. El procesamiento informatico de
los datos se realiz6 un equipo de computo a través del SPSS version
22.

Seleccion y validacion de los instrumentos de investigacion.

La seleccion del instrumento de investigacion se realizd en base
a las variables y al marco de la investigacion y se opt6 por el
escalamiento de Likert.

La validacién del instrumento de investigacion se realizé teniendo
en cuenta la validez de contenido, de criterio y de constructo, mediante
el juicio de expertos. En el anexo se considera los instrumentos
validados.

Orientacion ética.

En el trabajo de investigacion desarrollado se tuvo en cuenta el
siguiente detalle:

El estudio es original.

En las citas y referencias de las fuentes obtenidas se respeto6 la
redaccion de acuerdo a las normas APA.

Los resultados que se presentamos se encuentran en relacion al

cuestionario y procesamiento mediante el SPSS version 22.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo.

El Hospital Regional Daniel Alcides Carrion - Pasco, 2018.

Presentacion, analisis e interpretacién de resultados.

4.2.1. Gestion de talento humano

4.2.1.1. La Oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, desarrolla
una gestion eficiente del talento humano.
Tabla 01
Porcenta
. Porcent .
Frecuen Porcentaj aie je
cia e al acumula
valido
do
valido Muy de 5 6.7 6.7 6.7
acuerdo
De acuerdo 13 43,3 43,3 50,0
Ni en
2‘;””"0 n 13 43,3 43,3 93,3
desacuerdo
En
2 6,7 6,7 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si la Oficina de recursos humanos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco desarrolla

una gestion eficiente del talento humano, se aplicé el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:
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El 6,7% de la muestra encuestada opinan que estan muy de
acuerdo que, la Oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco desarrolla una
gestion eficiente del talento humano.

El 43.3% de la muestra encuestada opinan que estan de
acuerdo que, la Oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carribn de Pasco, desarrolla una
gestion eficiente del talento humano.

El 43.3% de la muestra encuestada opinan que estan ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que, la Oficina de recursos
humanos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, desarrolla una gestion eficiente del talento humano.

El 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan en
desacuerdo que, la Oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, desarrolla una
gestion eficiente del talento humano.

Figura 01

Frecuencia

La Oficina de recursos humanos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, desarrolla una gestion eficiente del talento humano

14 -

12 +

10 -

4 4 7
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MUY DE ACUERDO DE ACUERDO NI ENACUERDO NI  EN DESACUERDO
EN DESACUERDO

A1

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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4.2.1.2. En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, los trabajadores administrativos son

eficientes.
Tabla 02
Porcenta
. Porcent .
Frecuen Porcenta] aie je
cia ,J. acumula
valido
do
Véalido Muy de 1 33 33 33
acuerdo
De acuerdo 12 40,0 40,0 43,3
Ni en
";’luerdo n 14 46,7 46,7 90,0
desacuerdo
En 3 100 100 1000
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si en el Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos son

eficientes, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados

fueron los siguientes:

1. El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
de Pasco, los trabajadores administrativos son eficientes.

2. El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan de
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, los trabajadores administrativos son eficientes.

3. El 46.7% de la muestra encuestada opinan que estan Ni de

acuerdo, ni en desacuerdo que, en el Hospital Regional
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Daniel Alcides Carribn de Pasco, los trabajadores
administrativos son eficientes.

4. El 10.0% de la muestra encuestada opinan que estan
desacuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos son
eficientes.

Figura 02

En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, los trabajadores
administrativos son eficientes

14

10
Vit S 1 12
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4 4

MUY DE ACUERDO DE ACUERDO NIENACUERDO NI EN DESACUERDO
ENDESACUERDO

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Frecuencia

4.2.1.3. En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de
Pasco, los trabajadores administrativos desarrollan

sus actividades con trabajos en equipo.
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Tabla 02

Porcentaj
Porcent e
Frecuenci Porcent aje acumulad
a aje valido 0
Valid Muy de 1 33 33 3.3
0 acuerdo
De acuerdo 12 40,0 40,0 43,3
Ni en
:ﬁ“erdo ni 12 40,0 40,0 83,3
desacuerdo
En 5 167 167 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si en el Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos

desarrollan sus actividades con trabajos en equipo, se aplico el

cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. EI 3.3% de la muestra encuestada opinan que estdn Muy de

acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
de Pasco, los trabajadores administrativos desarrollan sus

actividades con trabajos en equipo.

2. El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
de Pasco, los trabajadores administrativos desarrollan sus
actividades con trabajos en equipo.

3. El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en

acuerdo, ni en desacuerdo que, en el Hospital Regional

Daniel Alcides Carribon de Pasco, los trabajadores
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administrativos desarrollan sus actividades con trabajos en

equipo.

4. EI 16.7% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, los trabajadores administrativos desarrollan sus

actividades con trabajos en equipo.

Figura 03

En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, los trabajadores
administrativos desarrollan sus actividades con trabajos en equipo
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Frecuencia

MUY DE ACUERDO DE ACUERDO NIEN ACUERDO NI EN DESACUERDO
EN DESACUERDO

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.4. En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de
Pasco, los trabajadores administrativos son

proactivos.
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Tabla 03

Frecuenc Porcentaj Po;}:eent Porcentaje
ia e acumulado
valido
Valid Muy de 5 6.7 6.7 6.7
o] acuerdo
De acuerdo 12 40,0 40,0 46,7
Ni en acuerdo
ni en 14 46,7 46,7 93,3
desacuerdo
En desacuerdo 1 3.3 3.3 96.7
g"“y en 1 33 3.3 100.0
esacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si en el Hospital Regional Daniel

Alcides Carribn de Pasco, los trabajadores administrativos son

proactivos, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados

fueron los siguientes:

El 6.7 % de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, los trabajadores administrativos son proactivos.

El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
de Pasco, los trabajadores administrativos son proactivos.

El 46.7% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que, en el Hospital Regional
Daniel Alcides Carribn de Pasco, los trabajadores
administrativos son proactivos.
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4. El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estdn En
desacuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos son
proactivos.

5. El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy en
desacuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos son

proactivos.

Figura 04

En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, los trabajadores
administrativos son proactivos
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MUY DE ACUERDO DE ACUERDO NIENACUERDONI  EN DESACUERDO MUY EN
EN DESACUERDO DESACUERDO

12

Frecuencia

1

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.15. La oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, buscan

constantemente motivar al personal administrativo.

Tabla 04
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Porcent

Frecuenc Porcent aje Porcentaje
ia aje i acumulado
valido
Véalido Muy de 2 6.7 6.7 6.7
acuerdo
De acuerdo 6 20,0 20,0 26,7
Ni en acuerdo
ni en 19 63,3 63,3 90,0
desacuerdo
En desacuerdo 2 6,7 6,7 96,7
Muy en 1 33 33 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si en la oficina de recursos humanos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, buscan

constantemente motivar al personal administrativo; y los

resultados fueron los siguientes:

1.

El 6.7 % de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que, en la oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carribn de Pasco, buscan
constantemente motivar al personal administrativo.

El 20.0% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que, en la Oficina de recursos humanos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, buscan

constantemente motivar al personal administrativo.

El 63.3% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que, en la Oficina de recursos

humanos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
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Pasco, buscan constantemente motivar al personal

administrativo.

4. El 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo que, en la Oficina de recursos humanos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, buscan

constantemente motivar al personal administrativo.

5. El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy en
desacuerdo que, en la Oficina de recursos humanos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, buscan

constantemente motivar al personal administrativo.

Figura 05

La oficina de recursos humanos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, buscan constantemente motivar al personal administrativo
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.6. En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién de
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Pasco, los trabajadores administrativos son

eficientes y logran sus objetivos institucionales.

Tabla 05
Frecuen Porcentaj Por(_:eent Porcentaje
cia e Lo acumulado
valido
Valid Muy de 1 33 33 33
o] acuerdo
De acuerdo 12 40,0 40,0 43,3
Ni en
2ﬁ”erd° n 12 40,0 40,0 83,3
desacuerdo
En
5 16,7 16,7 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si En el Hospital Regional Daniel

Alcides Carribn de Pasco, los trabajadores administrativos son

eficientes y logran sus objetivos institucionales; y los resultados

fueron los siguientes:

1. EI 3.3 % de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, los trabajadores administrativos son eficientes y
logran sus obijetivos institucionales.

2. El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan De

acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
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de Pasco, los trabajadores administrativos son eficientes y
logran sus objetivos institucionales.

3. EIl 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que, en el Hospital Regional
Daniel Alcides Carribn de Pasco, los trabajadores
administrativos son eficientes y logran sus objetivos
institucionales.

4. El 16.7% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos son
eficientes y logran sus objetivos institucionales.

Figura 06

En el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, los trabajadores
administrativos son eficientes y logran sus objetivos institucionales
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.7. Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, son
eficaces en el cumplimiento de la satisfaccién del

usuario.
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Tabla 06

Frecuen Porcent Porcenta Porcentaje

cia aje jevalido acumulado
Valido Muy de 1 33 33 33

acuerdo
De acuerdo 9 30,0 30,0 33,3
Ni en
:ﬁ“erdo n 18 60,0 60,0 93,3
desacuerdo
En

2 6,7 6,7 100,0
desacuerdo

Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si en el Hospital Regional Daniel
Alcides Carridon de Pasco, son eficaces en el cumplimiento de la
satisfaccion del usuario, se aplico el cuestionario respectivo; y los
resultados fueron los siguientes:

1. EI 3.3 % de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
de Pasco, son eficaces en el cumplimiento de la satisfaccion
del usuario.

2. El 30.0% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
de Pasco, son eficaces en el cumplimiento de la satisfaccion
del usuario.

3. El 60.0% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que, en el Hospital Regional

Daniel Alcides Carribn de Pasco, los trabajadores
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administrativos son eficaces en el cumplimiento de la
satisfaccion del usuario.

4. El 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo que, en el Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, los trabajadores administrativos son
eficaces en el cumplimiento de la satisfaccion del usuario.

Figura 07

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, son eficaces en el cumplimiento de la satisfaccion del usuario
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.8. Los trabajadores administrativos del hospital
regional Daniel Alcides Carrién, son eficaces y
logran la satisfaccién del usuario en sus respectivas

areas funcionales.
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Tabla 07

Frecuenci Porcent Por(_:ent Porcentaje
a aje e acumulado
valido
Valid Muy de 1 33 33 33
0 acuerdo
De acuerdo 14 46,7 46,7 50,0
Ni en
gﬁ“erdo n 12 40,0 40,0 90,0
desacuerdo
En
3 10,0 10,0 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si en el Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion, son eficaces y logran la satisfaccion del usuario

en sus respectivas areas funcionales, se aplicé el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1.

El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo en el hospital regional Daniel Alcides Carrién, son
eficaces y logran la satisfaccion del usuario en sus
respectivas areas funcionales.

El 46.7% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo en el hospital regional Daniel Alcides Carrion, son
eficaces y logran la satisfaccion del usuario en sus
respectivas areas funcionales.

El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo ni en desacuerdo en el hospital regional Daniel

Alcides Carrion, son eficaces y logran la satisfaccion del
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usuario en sus respectivas areas funcionales.

El 10.0% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo en el hospital regional Daniel Alcides Carrion,
son eficaces y logran la satisfaccion del usuario en sus
respectivas areas funcionales.

Figura 08

Los trabajadores administrativos del hospital regional Daniel Alcides Carrion, son
eficaces y logran la satisfaccion del usuario en sus respectivas areas funcionales

14 -

10 -

]
‘2 Gvar e oo 14
z Bl o
4
B 6
4 -
9 | A 3
0
MUY DE ACUERDO DE ACUERDO NIENACUERDO NI EN DESACUERDO
ENDESACUERDO
Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.9. Los trabajadores administrativos del Hospital

Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y

eficientes en el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 08
Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaje
a e e valido acumulado
Véalido Muy de
acuerdo 1 3,3 3,3 3,3
De acuerdo 5 16,7 16,7 20,0
Ni en acuerdo
ni en 22 73,3 73,3 93,3
desacuerdo
En desacuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si los trabajadores administrativos
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y
eficientes en el cumplimiento de sus funciones, se aplicé el

cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. EI 3.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo, los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y eficientes en
el cumplimiento de sus funciones.

2. El 16.7% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo; los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y eficientes en
el cumplimiento de sus funciones.

3. El 73.3% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo los trabajadores administrativos
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién, son eficaces y
eficientes en el cumplimiento de sus funciones.

4. El 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan en
desacuerdo los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y eficientes en

el cumplimiento de sus funciones.
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Figura 09

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion,
son eficaces y eficientes en el cumplimiento de sus funciones
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.10.Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y

eficientes en busca de la productividad.

Tabla 9

Frecuen Porcentaj Porg:ent Porcentaje
cia e i acumulado
valido
valid Muy de 5 6.7 6.7 6.7
0] acuerdo
De acuerdo 8 26,7 26,7 33,3
Ni en
:ﬁ”erdo n 17 56,7 56,7 90,0
desacuerdo
En 3 10,0 10,0 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y

eficientes en busca de la productividad, se aplicé el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. EI 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo si los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y eficientes en

busca de la productividad.

2. El 26.7% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo si los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y eficientes en

busca de la productividad.

3. EI 56.7% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo si los trabajadores administrativos
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y

eficientes en busca de la productividad.

4. ElI 10.0% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo si los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion, son eficaces y eficientes en

busca de la productividad.
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Figura 10

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion,
son eficaces y eficientes en busca de la productividad
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.11.Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion estan
comprometidos en lograr los objetivos
institucionales.

Tabla 10

Porcent

Frecuenc Porcent aie Porcentaje
ia aje a acumulado
valido
Véalido Muy de 1 33 33 33
acuerdo
De acuerdo 12 40,0 40,0 43,3
Ni en
2ﬁ“erd° ni 14 46,7 46,7 90,0
desacuerdo
En 3 100 10,0 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, los trabajadores administrativos del

Hospital Regional Daniel Alcides Carrion estdn comprometidos en

lograr los objetivos institucionales; se aplic6 el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1.

El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estdn Muy de
acuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carribn estan comprometidos en
lograr los objetivos institucionales.

El 40.0% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion estan comprometidos en
lograr los objetivos institucionales.

El 46.7% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo ni  en desacuerdo que los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
estan comprometidos en lograr los objetivos institucionales.
El 10.0% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion estan comprometidos en

lograr los objetivos institucionales.
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Figura 11

Frecuencia
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Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
estan comprometidos en lograr los objetivos institucionales
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.12.Los

trabajadores

administrativos del Hospital

Regional Daniel Alcides Carrion son responsables

en el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 11
Frecuen Porcentaj Por_cent Porcentaje
cia oo acumulado
valido
Valido Muy de 1 33 33 33
acuerdo
De acuerdo 14 46,7 46,7 50,0
Ni en
:ﬁ“erdo n 13 43,3 43,3 93.3
desacuerdo
En
2 6,7 6,7 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién son responsables en

el cumplimiento de sus funciones, aplic6 el cuestionario
respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. EIl 3.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que si los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carribn son responsables en el
cumplimiento de sus funciones.

2. El 46.7% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que si los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carribn son responsables en el
cumplimiento de sus funciones.

3. El 43.3% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que si los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién
son responsables en el cumplimiento de sus funciones.

4. El 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo que si los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carriébn son responsables

en el cumplimiento de sus funciones.
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Figura 12

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion son
responsables en el cumplimiento de sus funciones
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.13.Los trabajadores administrativos del Hospital

Regional Daniel Alcides Carrion trabajan para

satisfaccion de los usuarios de la institucion.

la

Tabla 12
Frecuenci Porcent Po;peent Porcentaje
a aje a acumulado
valido
Valid Muy de 1 33 33 33
o] acuerdo
De acuerdo 8 26,7 26,7 30,0
Ni en
Zf]uerdo n 19 63,3 63,3 93,3
desacuerdo
En
2 6,7 6,7 100,0
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si Los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion trabajan para la

satisfaccion de los usuarios de la institucion, se aplico el

cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1.

El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estdn Muy de
acuerdo que Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion trabajan para la satisfaccion
de los usuarios de la institucion.

El 26.7% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion trabajan para la satisfaccion
de los usuarios de la institucion.

El 63.3% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que Los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
trabajan para la satisfaccion de los usuarios de la institucion.
El 6.7% de la muestra encuestada opinan que estan En
desacuerdo que Los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion trabajan para la

satisfaccion de los usuarios de la institucion.
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Figura 13

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
trabajan para la satisfaccion de los usuarios de la institucion

20 -
18 -
16 -
14
12 -

Frecuencia

2

MUY DE ACUERDO DE ACUERDO NIENACUERDONI EN DESACUERDO
ENDESACUERDO

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.14. Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion buscan la

productividad en la institucion.

Tabla 13
FrecuenciPorcentajPorcenta Porcentaje
a e je valido acumulado
Valido De acuerdo 13 43,3 43,3 43,3
Ni en acuerdo
ni en 14 46,7 46,7 90,0
desacuerdo
En 3 100 100 1000
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si los trabajadores administrativos

del

Hospital Regional Daniel Alcides Carrion buscan la

productividad en la institucion, se aplicO el cuestionario

respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1.

El 43.3% de la muestra encuestada opinan que estan Muy de
acuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion buscan la productividad en
la institucion.

El 46.7% de la muestra encuestada opinan que estan De
acuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carridon buscan la productividad en
la institucion.

El 10.0% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en
acuerdo, ni en desacuerdo que que los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion

buscan la productividad en la institucion.
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Figura 1

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
buscan la productividad en la institucion
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

4.2.1.15.Los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrién apoyan

decididamente para el logro de los objetivos.

Tabla 14
Porcentaj
Frecuen . Porcentaj e
. Porcentaje 1
cia e valido acumulad
0
Valido De acuerdo 12 40,0 40,0 40,0
Ni en acuerdo
ni en 13 43,3 43,3 83,3
F desacuerdo
En 5 16,7 167 1000
desacuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, si los trabajadores administrativos

del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion poyan

decididamente para el logro de los objetivos, se aplico el

cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. El 3.3% de la muestra encuestada opinan que estdn Muy de

acuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital

Regional Daniel Alcides Carridon poyan decididamente para el

logro de los objetivos.

2. El 26.7% de la muestra encuestada opinan que estan De

acuerdo que los trabajadores administrativos del Hospital

Regional Daniel Alcides Carridon poyan decididamente para el

logro de los objetivos.

3. El 63.3% de la muestra encuestada opinan que estan Ni en

acuerdo, ni en desacuerdo que los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién

poyan decididamente para el logro de los objetivos.
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4.3.

Figura 2

Los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
apoyan decididamente para el logro de los objetivos
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Fuente: Resultado del cuestionario aplicado.

Prueba de Hipotesis

Con la finalidad de realizar la Prueba de hip6tesis formuladas se
ha empleado la prueba de Chi Cuadrada, la cual, es una prueba no
paramétrica adecuada para esta investigacion debido a que son
variables cualitativas. La hipotesis general “La Gestion del talento
humano repercute significativamente en el desempefio laboral percibido
por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carribn de Pasco, 2018; para demostrar la Hipotesis General,
realizamos la prueba de cada una de las hipotesis especificas, tal como
se presenta a continuacion:
4.3.1. Hipotesis general

HGo. La Gestion del talento humano No repercute

significativamente en el desempefio laboral percibido por los
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trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, 2018.

HGA1: La Gestion del talento humano repercute
significativamente en el desempefio laboral percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion de Pasco, 2018.

a) P-valor de nivel de significancia

Tabla 15
Estadisticos de pruebe

Oficina de recursos En el hospital
humanos del hospita
Daniel Alcides C_qrrlon cumplimiento de
desarrolla una gestion de fnciones.

talento humano.

los

| trabajadores administrativos
son responsables en

el
sus

Chi-cuadrado 16,1332 19,3332
Gl 3 3
Sig. asintética ,001 ,000
a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5.
b. La frecuencia minima de casilla esperada es 7,5. .

b) Nivel de significancia.

a=0.05
c) Regla de decision

Si p< 0.05, se rechaza Ho
Conclusion:
Dado que p —valor es igual a 0.001 se acepta la hipotesis
alterna, y se llega a la conclusion que “La Gestion del talento
humano repercute significativamente en el desempefo laboral

percibido por los trabajadores administrativos del Hospital

Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, 2018.”
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4.3.2. Hipotesis especificos

Hipotesis especifico 1

HEo: La eficiencia NO repercute significativamente en el grado
de cumplimiento de los objetivos percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion de Pasco, 2018.

HE1: La eficiencia repercute significativamente en el grado de
cumplimiento de los objetivos percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion de Pasco, 2018.

a) P-valor de nivel de significancia

Tabla 16
Estadisticos de prueba

La eficiencia influye

significativamente en el Los trabajadores
grado de cumplimiento de administrativos del hospital
los objetivos percibido por Regional Daniel Alcides
los trabajadores Carrion estan
administrativos del Hospital comprometidos en lograr
Regional Daniel Alcides los objetivos institucionales.
Carrion de Pasco, 2018

Chi-cuadrado 50,8022 66,074°
Gl 3 2
Sig. asintética ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 20,3.
b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 27,0.

b) Nivel de significancia.
a=0.05
c) Regla de decision

Si p< 0.05, se rechaza HO
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Conclusion:

- Dado que p —valor es igual a 0.000 se acepta la hipotesis
alterna, y se llega a la conclusion que “La eficiencia influye
significativamente en el grado de cumplimiento de los
objetivos percibido por los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.”

Hipotesis especifico 2

HEo: La eficacia No influye significativamente en el indice de

satisfaccion del cliente percibido por los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides

Carrién de Pasco 2018.

HEaz: La eficacia influye significativamente en el indice de

satisfaccion del cliente percibido por los trabajadores

administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides

Carrién de Pasco 2018.
a) P-valor de nivel de significancia

Tabla 17

Estadisticos de prueba

La eficacia influye significativamente Los trabajadores
en el indice de satisfaccion del administrativos del hospital
cliente percibido por los trabajadores Regional  Daniel  Alcides
administrativos del Hospital Regional Carrion son responsables en
Daniel Alcides Carrion de Pasco el cumplimiento de sus

2018. funciones.
Chi-cuadrado 53,4692 14,889b
gl 3 2
Sig. Asintotica ,000 ,001
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a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia

minima de casilla esperada es 20,3.
d) 0000 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es 27,0.

Nivel de significancia.

a=0.05

c) Regla de decision

Si p< 0.05, se rechaza HO

Conclusion:- Dado que p —valor es igual a 0.000 se acepta la

hipotesis alterna, y se llega a la conclusion que “La eficacia influye

significativamente en el indice de satisfaccion del cliente percibido

por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrién de Pasco 2018.”

a) Hipotesis especifico 3

a)

a)

b)

HEo: La efectividad No influye significativamente en el
Aumento de la productividad percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion de Pasco 2018.

HEi: La efectividad influye significativamente en el
Aumento de la productividad percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion de Pasco 2018.

P- valor de nivel de significancia
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Tabla 18

Estadisticos de prueba

La efectividad influye
significativamente  en el Los trabajadores
Aumento de la productividad administrativos del

percibido por los trabajadores hospital Regional Daniel
administrativos del Hospital Alcides Carrién buscan la
Regional  Daniel Alcides productividad en la

Carrién de Pasco 2018. instituciéon
Chi-cuadrado 27,5562 55,642
Gl 2 3
Sig. asintética ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 27,0.

b. 0O casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 20,3.

b) Nivel de significancia.

a=0.05

c) Regla de decision

Si p< 0.05, se rechaza HO

Conclusion:

- Dado que p —valor es igual a 0.000 se acepta la hipotesis alterna, y
se llega a la conclusion que “La efectividad influye significativamente
en el Aumento de la productividad percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carriébn de

Pasco, 2018

4.4. Discusion de resultados.
1. Se realizé el andlisis de los datos estadisticos en donde, existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores del administrativos del Hospital Regional Daniel
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Alcides Carrién de Pasco 2018.”, en razon de que el valor de tau_B
= 0,653, lo que significa que la relacion entre las variables es directa
fuerte, mientras que al ser el p-valor = 0,000 que resulta ser menor
al nivel de significancia a = 0,05, se asume la hipdtesis de
investigacion, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de
confianza del 95%.

Por tanto, el resultado obtenido en la investigacion guarda
relacién entre la investigacion antecedente, porque en ambas
investigaciones la gestion del talento humano y el desempefio

laboral tienen una relacion significativa.

También existe una relacién significativa entre las otras

dimensiones e indicadores de la investigacion.

Al correlacionar los indicadores Eficiencia y grado de
cumplimiento de los objetivos percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco, 2018; se tiene como resultado un p — valor 0.000, menor a
0,05, la misma determina una relacién directa entre ambas, por
tanto se infiere que el indicador eficiencia influye positivamente en el
cumplimiento de los objetivos percibidos por los trabajadores
administrativos, al respecto el autor Ernesto Cohen y Rolando
Franco (1983) definen la eficiencia como “la relaciéon entre costos y
productos obtenidos”. Marlaine Lockheed y Eric Hanushek (1994)
sefalan que “...un sistema eficiente obtiene mas productos con un

determinado conjunto de recursos, insumos o logra niveles
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comparables de productos con menos insumos, manteniendo a lo
demas igual’.

Por otra parte, Martinez, Maria. A. (2016) en su investigacion
realizada sobre: la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao, 2016,
determiné que existe una relaciobn entre la gestion del talento
humano servicio y la satisfaccion laboral en los servicios de
ginecologia, obstetricia, y neonatologia del hospital Daniel Alcides
Carrién del Callao, 2016, teniendo un coeficiente de correlacion de
Spearman de .723, que indica una correlacion positiva media y
significativa al nivel de 0,000; por lo que es similar a la investigacion
donde indica que la eficiencia, eficacia y efectividad, grado de
cumplimiento de los objetivos, indice de satisfaccion e Aumento de
la productividad respectivamente percibido por los trabajadores
administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco 2018, el p- valor es 0,000 indicando que es significativa la
relacion entre los indicadores mencionados.

También Paredes. H.A (2018) en su tesis Cultura
Organizacional y Desempefio laboral de los Trabajadores del
Hospital Daniel Alcides Carrion, Pasco- 2018. Concluye afirmando
la correlacion entre las variables de estudio cultura de
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Daniel Alcides Carrion, durante el afio 2018, se ha obtenido una
correlacion de Pearson de 0,784 de valor correlacional, definiéndose

como una correlacion de alto grado el cual es similar a los
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resultados obtenidos en esta investigacion.

En lo que se refiere a los antecedentes internacionales de
Alava, M.A. y Gémez, K.A. (2018) Influencia de los Subsistemas de
Talento Humano en el desempefio laboral del personal de una
Institucion Publica, Coordinacién Zonal 8, durante el periodo 2014,
Bautista, J.M (2014) Modelo de gestién del talento humano para
optimizar el desempeiio laboral en la empresa Andelas CIA. Ltda. Y
Arambulet, Norkys.J. (2014) llegan a la conclusién que existe
significativa entre gestion del talento humano y el desempefio

laboral.
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CONCLUSIONES

Culminado la investigacion sobre la gestion del talento humano y su
repercusion en el desempefio laboral percibido por los trabajadores
administrativos del hospital regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, 2018 se

llegd a las siguientes conclusiones:

Primera: Se determin6 en la hipétesis general, que al relacionar la variable
Gestion del talento humano y la variable desempefio laboral, se obtuvo un
resultado donde el p —valor es igual a 0.001, y se llega a la conclusion que “La
Gestion del talento humano repercute significativamente en el desempefio
laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional

Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.

Segunda: Se determiné en la hipotesis especifica, que al relacionar la variable
eficiencia y la variable grado de cumplimiento de los objetivos, se obtuvo un
resultado donde el p —valor es igual a 0.000, y se llega a la conclusion que, la
eficiencia influye significativamente en el grado de cumplimiento de los
objetivos percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional

Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.

Tercera: Se determind en la hipétesis especifica, que al relacionar la variable
eficacia y la variable indice de satisfaccion del cliente, se obtuvo un resultado,
donde el p —valor es igual a 0.000, y se llega a la conclusion que, la eficacia
influye significativamente en el indice de satisfaccion del cliente percibido por
los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion

de Pasco, 2018.



Cuarta: Se determind en la hipétesis especifica, que al relacionar la variable
efectividad y la variable aumento de la productividad, se obtuvo un resultado
donde el p —valor es igual a 0.000, y se llega a la conclusion que, la efectividad
influye significativamente en el Aumento de la productividad percibido por los
trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de

Pasco, 2018.



RECOMENDACIONES

De las conclusiones obtenidas en la investigacion se recomienda los

siguientes:

Primera: En la primera conclusion se determind que existe una relacion
significativa entre las variables, pero de acuerdo a los resultados obtenidos
mediante la encuesta de la variable gestién del talento humano, estan muy de
acuerdo y de acuerdo es 50% y desempefio laboral es 50%, por lo que se
recomienda que es necesario fortalecer la gestion del talento humano del

personal del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco.

Segunda: En la segunda conclusién se determiné que existe una relacion
significativa entre las variables, pero de acuerdo a los resultados obtenidos
mediante la encuesta, la variable eficiencia estan, Muy de acuerdo y de
acuerdo es 43,3% y grado de cumplimiento de los objetivos estan muy de
Acuerdo y de acuerdo un 50%, por lo que se recomienda que es necesario
fortalecer en la variable eficiencia del personal del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrién de Pasco.

Tercera: En la tercera conclusion se determind que existe una relacion
significativa entre las variables, pero de acuerdo a los resultados obtenidos
mediante la encuesta, la variable eficacia estan, Muy de acuerdo y de acuerdo
es 50% y indice de satisfaccion del cliente estan muy de Acuerdo y de acuerdo
un 30%, por lo que se recomienda que es necesario fortalecer en la variable

eficacia del personal del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco.

Cuarta: En la tercera conclusidon se determind que existe una relacion

significativa entre las variables, pero de acuerdo a los resultados obtenidos



mediante la encuesta, la variable efectividad estdn, Muy de acuerdo y de
acuerdo es 33.3% y Aumento de la productividad; estdn de acuerdo un 43.3%,
por lo que se recomienda que es necesario fortalecer en la variable efectividad

del personal del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco.
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ANEXO



) i MATRIZ DE CONSISTENCIA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU REPERCUSION EN EL DESEMPENO LABORAL PERCIBIDO POR LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DEL HOSPITAL REGIONAL DANIEL ALCIDES CARRION DE PASCO, 2018

N R UNIVERSO O TECNICASE
tPROBLEl\IAS OBJETIVOS VARIABLES HIPOTESIS METODOLOGIA POBLACION INTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL IX= Variable Independiente: | HIPOTESIS GENERAL METODO DE | UNIVERSO TECNICAS DE
;De qué manera influye la | Analizar de qué manera la gestion | Gestién del talento La Gestion del talento humano | INVESTIGACION En el presente trabajo | RECOLECCION DE
Gestion del talento humano y | del talento humano influye en el | humano Influye significativamente en el | Para el desarrollo de la | de investigacion se | DATOS:
su  repercusion en el | desempefio laboral percibido por Indicadores: desempefio laboral percibido por | investigacion se utilizé | consideré con una | Larecoleccion de datos
desempefio laboral percibido | los trabajadores administrativos | 1. Eficiencia los trabajadores administrativos | como método: poblacion de 30 | es fidedigna, las misma
por los trabajadores | del Hospital Regional Daniel | 2. Eficacia del Hospital Regional Daniel | o El método mixto. Trabajadores: nos permitid contrastar
administrativos del Hospital | Alcides Carrién de Pasco, 2018. 3. Efectividad. Alcides Carrion de Pasco, 2018. e El método | MUESTRA las hipdtesis de
Regional Daniel Alcides cuantitativo. La muestra esta investigacion,
Carrion de Pasco, 2018? o El método estadistico. | representada por la Como técnica se utilizé
totalidad de la la encuesta y como

PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS | Y = Variable Dependiente | HIPOTESIS ESPECIFICAS | NIVEL DE LA | poblaciénquees 30 | instrumento el
ESPECIFICOS — Desempeiio laboral. a)La eficiencia influye | INVESTIGACION trabajadores, por ser cuestionario para medir
a) ;Cémo influye la | a) (Identificar en qué medida | e Valores corporativos. significativamente en el grado de El trabajo una poblacién la Gestién del talento
eficiencia en el grado de | influyelaeficienciaenel gradode | « Confianza y Delegacién cumplimiento de los objetivos | de investigacion es de pequefia; por tanto, es | humano con el
cumplimiento de los objetivos | cumplimiento de los objetivos | o Componente emocional. percibido por los trabajadores | tipo aplicada y no una muestra desempefio laboral.
percibido por los trabajadores | percibido por los trabajadores | , Responsabilidad. administrativos  del Hospital | experimental: poblacional TECNICAS DE
administrativos del Hospital | administrativos del Hospital | , Compromiso Regional Daniel Alcides Carrién - Descriptiva. PROCESAMIENTO
Regional Daniel Alcides | Regional Daniel Alcides Carrion | Reconocimiento de Pasco, 2018. - Explicativa. Y ANALISIS DE
Carrién de Pasco, 2018? de Pasco, 2018? b) La eficacia influye | DISENO DE DATOS:
b) (En qué medida influye la | b) Identificar en qué medida significativamente en el indice | INVESTIGACION Se realizé a traves de un
eficacia en el indice de | influye la eficacia en el indice de de satisfaccion del cliente | En el trabajo de sistema mecanizado
satisfaccion  del  cliente | satisfaccion del cliente percibido percibido por los trabajadores | investigacion se ha apoyado  por  unma
percibido por los trabajadores | por los trabajadores administrativos del Hospital | utilizé el disefio no computadora,
administrativos del Hospital | administrativos del ~ Hospital Regional Daniel Alcides Carrién | experimental = utilizando el software
Regional Daniel Alcides | Regional Daniel Alcides Carrién de Pasco, 2018. transeccional. SPSS Versién 22, para
Carrion de Pasco, 2018? de Pasco. 2018. c)La efectividad influye | TIPO DE LA confeccionar cuadros y
c) (En qué medida influye la | c) Identificar en qué significativamente en el | INVESTIGACION graficos y  posterior
efectividad en el Aumento de | medida influye la efectividad en Aumento de la productividad | El trabajo de analisis
la productividad percibido por | el Aumento de la productividad percibido por los trabajadores | investigacion es de tipo
los trabajadores | percibido por los trabajadores administrativos del Hospital | aplicada y no
administrativos del Hospital | administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién | experimental;
Regional Dantel Alcides | Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018. - Descriptiva. ..

Carri6n de Pasco, 2018?

de Pasco, 2018.

- Explicativa.




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO
El objetivo del presente cuestionario es obtener informacién basica sobre Gestion del talento humano y
su repercusion en el desempefio laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018 “Usted antes de marcar, debe leer con detenimiento las
afirmaciones u opiniones y luego debe marcar con un aspa (X), las afirmaciones con la alternativa que
usted cree conveniente, marque sélo una alternativa de cada pregunta.
Las opciones de respuesta se encuentran estructuradas en el cuestionario:
Titulo del trabajo “Gestidn del talento humano y su repercusion en el desempefio laboral percibido por
los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018.
Por favor suplico a usted marcar con un aspa (X) la respuesta que cree conveniente

Muy de acuerdo

De acuerdo Ni en acuerdo ni en En  Desacuerdo Muy en desacuerdo

desacuerdo

Gestion del talento humano

Eficiencia

1. La pficina dg,recursos humanos del Hospital R,egiopa}l Daniel Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
Alcides Carrion de Pasco, desarrolla una gestion eficiente del
talento humano. HG acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

2. Enel I_—|ospita| Regi_or_]al Dapiel Alcide_s _Carrién de Pasco, los Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
trabajadores administrativos son eficientes.H1

acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
3.Enel I_-|ospita| Regipn_al Daniel Alcides Carrién de P{as_co, los Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
trabajadores administrativos desarrollan sus actividades
con trabajos en equipo. acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

4. .Enel H(_)spital Regior_1a_| Dani_el Alcides Carri_én de Pasco, Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en

los trabajadores administrativos son proactivos.
acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo

5. La oficina de recursos humanos del Hospital Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, buscan
constantemente motivar al personal acuerdo en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
administrativo.

6. Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en

Regional Daniel Alcides Carrién son eficientes y acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo

logran sus objetivos institucionales.

Eficacia

7. Los trabajadores administrativos del hospital Muy de acuerdo De  |Nien acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrion son eficaces en el acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo
cumplimiento de la satisfaccion del usuario.

8. Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De  |Nien acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrion son eficaces y acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo
logran la satisfaccion del usuario en sus
respectivas areas funcionales.H2

Efectividad

9.  Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De  |Nien acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrién son eficientes y acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo
eficaces en el cumplimiento de sus funciones.

10. Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De  |Nien acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carridon son eficientes acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo
eficaces en busca de la productividad. H3

Desempefio laboral

Satisfaccion: Laboral

11. Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
Regional  Daniel  Alcides Carrién  estan acuerdo |en desacuerdo |desacuerdo | desacuerdo
comprometidos en lograr los  objetivos
institucionales. H1

12. Los trabajadores administrativos del hospital Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrién son responsables acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo
en el cumplimiento de sus funciones HG

13. Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrion trabajan para la acuerdo | en desacuerdo [desacuerdo | desacuerdo
satisfaccion de los usuarios de la institucionH2

14.L os trabajadores administrativos del hospital Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en
Regional Daniel Alcides Carrién buscan la acuerdo |en desacuerdo |desacuerdo | desacuerdo
productividad en la institucién.H3

15. Los trabajadores administrativos del hospital | Muy de acuerdo De Ni en acuerdo ni En Muy en

Regional Daniel Alcides Carrién apoyan acuerdo |en desacuerdo |desacuerdo | desacuerdo
decididamente para el logro de los objetivos




INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. Datos Generales:

1.1. Mg. Juan Antonio RICALDI BALBEON

1.2. Grado Académico: Mg. En Ciencias de la Educacién.

1.3. Profesion: Licenciado en administracion

1.4. Institucion donde labora: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion.

1.5. Cargo que desempeifia: Docente.

1.6. Denominacién del Instrumento: Instrumento de Recoleccién de Datos.

1.7. Autor del instrumento: ESTRELLA CARHUARICRA, Elizabeth

1.8. Programa de postgrado: Gestién Piblica y Desarrollo local.

IL. Validacién .
INDICADORES DE | CRITERIOS Muy Malo | Regular | Bueno | Muy
EVALUACION DEL | Sobre los items del instrumento Malo Bueno
INSTRUMENTO
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje

apropiado que facilita su comprension.

2. OBJETIVIDAD

Estén expresados en conductas
observables. medibles.

3. CONSISTENCIA

Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria.

4. COHERENCIA E

Existe relacion de los contenidos con
los indicadores de la variable.

5. PERTINENCIA

Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados.

6. SUFICIENCIA

Son suficientes la cantidad y calidad
de items presentados en el
instrumento.

Resultados




II1. Resultados de la Validacién

3.1. Valoracidn total cualitativa: (2{_/;1 Kz/'chO

3.2. Opinién: FAVORABLE ___ X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

y

3.3. Observaciones: C ?i.'chr,'J
J

Cerro de Pasco, agosto de 2019.

(Qhrf—

Mg.J uai( Antonlo RICALDI BALDEON
Experto




INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

1. Datos Generales:

1.1. Mg. Alessandro ROSALES OSORIO

1.2. Grado Académico: Mg. En Ciencias de la Educacion.

1.3. Profesion

: Ing. En sistemas y computacion.

1.4. Institucion donde labora: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion.

1.5. Cargo que desempefia: Docente.

1.6. Denominacién del Instrumento: Instrumento de Recoleccién de Datos.

1.7. Autor del instrumento: ESTRELLA CARHUARICRA, Elizabeth

1.8. Programa de postgrado: Gestion Publica y Desarrollo local.

I1. Validacion
INDICADORES DE CRITERIOS Muy Malo | Regular | Bueno | Muy
EVALUACION DEL | Sobre los items del instrumento Malo Bueno
INSTRUMENTO
7. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje

apropiado que facilita su comprension.

8. OBJETIVIDAD

Estan expresados en conductas
observables, medibles.

9. CONSISTENCIA

Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria.

XX

10.COHERENCIA E | Existe relaciéon de los contenidos con
los indicadores de la variable. ,X
11.PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X

valores son apropiados.

12.SUFICIENCIA

Son suficientes la cantidad y calidad
de items presentados en el
instrumento.

Resultados




I11. Resultados de la Validacién

A
3.1. Valoracién total cualitativa: | 1)*<VO

3.2. Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

/t/wm

3.3. Observaciones: i

Cerro de Pasco, agosto de 2019.

2-?7})/(4: u (g;( Z

Mg. Alessandro ROSALES OSORIO
Experto




INFORME DE OPINION DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. Datos Generales:

1.1. Mg. Miguel Angel CARHUAMACA CUELLAR

1.2. Grado Académico: Mg. En Ciencias de la Administracion.

1.3. Profesion: Licenciado en administracién

1.4. Institucién donde labora: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién.

1.5. Cargo que desempefia: Docente.

1.6. Denominacion del Instrumento: Instrumento de Recoleccién de Datos.

1.7. Autor del instrumento: ESTRELLA CARHUARICRA, Elizabeth

1.8. Programa de postgrado: Gestién Piblica y Desarrollo local.

de items presentados en el

I1. Validacion

INDICADORES DE | CRITERIOS Muy Malo | Regular | Bueno Muyj
EVALUACION DEL | Sobre los items del instrumento Malo Bueno
INSTRUMENTO
13.CLARIDAD Estan formulados con lenguaje

apropiado que facilita su comprension. ><
14.0BJETIVIDAD Estan expresados en conductas

observables, medibles. X
15.CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los

contenidos y relacion con la teoria. X
16.COHERENCIA E | Existe relaciéon de los contenidos con

los indicadores de la variable. <
17.PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus

valores son apropiados. X
18.SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad X

instrumento.

Resultados




II1. Resultados de la Validacion

o)
3.1. Valoracién total cualitativa: )¢ O
3.2. Opinién: FAVORABLE z DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones: Iﬂ. ﬂV(f‘"’"“ H—




