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RESUMEN

Este estudio tiene el propoésito de estudiar la relacion entre la gestion del talento
humano y la competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital
Nacional PNP “Luis N. Saenz” 2019. Se trata de una investigacion observacional,
correlacional y transversal. La muestra la conformé el personal de salud (08) que
trabaja en el servicio mencionado. Se utilizé el programa SPSS 25 vy el analisis de
Spearman con nivel de significancia 5%. Se demostro que, la edad promedio fue 43.3
+ 5.3 afios, con experiencia laboral > 20 afios. La gestion del talento humano fue
regular para el 87.5% del personal y la competitividad organizacional presenta un nivel
medio para el 87.5%. Se evidencio relacion significativa directa y fuerte entre ambas
variables (p=0.006, Rho=0.862), asi como, la dimension Desarrollo del trabajador de
la primera variable y el nivel de competitividad organizacional (p=0.002, Rho=0.901).
Las dimensiones Cargo del trabajador, Ambiente y seguridad laboral, y Supervision
del trabajador no se relacionaron significativamente con la competitividad
organizacional pero se observO que estas podrian incrementarla o mejorarla. La
conclusion obtenida fue la existencia de relacidn significativa directa y fuerte entre
ambas variables en el servicio de alergia del nosocomio en estudio, donde a mejor

gestion del talento humano mayor competitividad organizacional.
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ABSTRACT

This research work aims to determine the relationship between human talent

management and organizational competitiveness in the allergy service of the Hospital
Nacional PNP “Luis N. Sdenz” 2019. It was an observational, correlational and cross-sectional
study. The sample was made up of health personnel (08) who work in the aforementioned
service. The SPSS 25 program and Spearman's analysis with a 5% significance level were
used. It was shown that the average age was 43.3 = 5.3 years, with work experience> 20 years.
Human talent management was regular for 87.5% of the staff and organizational
competitiveness presents a medium level for 87.5%. A direct and strong significant
relationship was evidenced between both variables (p = 0.006, Rho = 0.862), as well as, the
Worker Development dimension of the first variable and the level of organizational
competitiveness (p = 0.002, Rho = 0.901). The dimensions Job title, Work environment and
safety, and Worker supervision were not significantly related to organizational
competitiveness, but it was observed that these could increase or improve it. The conclusion
obtained was the existence of a direct and strong significant relationship between both
variables in the allergy service of the hospital under study, where the better management of

human talent, the greater the organizational competitiveness.
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I. Introduccion
En la actualidad, se ha demostrado que para que las organizaciones y empresas
obtengan mejor rendimiento o productividad, es de vital importancia, aprovechar
de la mejor manera y al maximo las habilidades de su personal o recurso humano,
donde los gerentes deben aprender a gestionar con todos sus colaboradores para
obtener satisfaccion y desarrollo personal, lo que contribuira a mejorar el
rendimiento y productividad de la empresa, denominando a todo este proceso
gestion del talento humano. Debido a este interés especial fue que se desarrollo el

presente trabajo.

1.1 Antecedentes y fundamentacion cientifica

1.1.1 Antecedentes

Gonzales y Tapia (2016), realizaron el trabajo de investigacion en Ecuador con el
propdsito de determinar a la gestion del talento humano (GTH) como factor para
el crecimiento y desarrollo organizacional; se trato de una investigacion
cuantitativa y observacional, utilizando como instrumento una encuesta, la cual
fue aplicada a jefes de las empresas comercializadoras de electrodomésticos. Los
principales datos obtenidos demostraron que el 88.8% de las empresas tuvieron
como resultado puntaje mayor a 1200 (gestion de GTH adecuada), conjuntamente
el crecimiento anual de las empresas aumento en un 10.04% en los 5 Gltimos afios,
donde los jefes del departamento TH, manifestaron el aumento de venta y
desarrollo organizacional. Concluyeron que el TH es una herramienta éptima para

el desarrollo de la organizacion.

Gualdron (2016), en su trabajo de investigacion en Colombia, tuvo como finalidad
analizar la influencia que tiene la correcta gestion del talento humano (GTH) en
una organizacion para alcanzar ventaja competitiva sostenible en el mercado, para
ello realizd una evaluaciéon cualitativa y observacional. Como principales
resultados obtuvo que el aspecto positivo del clima laboral en una empresa
percibido por los trabajadores es un indicador de la buena GTH, considerando que

una buena GTH va a generar el incremento de productividad y crecimiento de la



propia organizacion, lo cual se evidencia en el rendimiento no solo del trabajador
si no en los resultados de la propia empresa. El autor concluye que el elemento
principal de toda organizacion son las personas (talento humano), por lo tanto, la
administracion del personal deberia ser la actividad primordial para la gerencia de

toda organizacion en beneficio de esta.

Guanuche (2016), realiz6 un trabajo de investigacion para analizar el nivel de la
deficiencia en el talento humano (TH) como eje para el desarrollo organizacional,
para ello realizé un estudio enfocada al campo comunitario organizacional de
disefio cualitativo y descriptivo, ya que analizé el talento humano en relacién al
desarrollo organizacional, para ello realizo6 entrevistas mediante encuestas directas
a 12 trabajadores de la organizacion, Demostro que el 57% de los trabajadores
tenian de 10 a mas afos laborando en la institucion, el 72% de los empleados
manifestaron que tuvieron inconvenientes dentro del trabajo, el 72% menciono
que casi siempre recibian capacitaciones, el 43% de los empleados dijeron que
estarian dispuestos a mejorar su desempefio laboral si les daban alguna
motivacion, en conclusion el personal de la empresa se encuentra descontento ya
que no tienen motivacion, capacitaciones y el ambiente laboral muchas veces no

es el mas adecuado, por ello existe una baja en el nivel productivo de la empresa.

Sanchez (2016), publicé un trabajo de investigacion con el propdsito de identificar
la gestion del talento humano (GTH) analizando su incidencia dentro del
desarrollo organizacional, para lo cual realizd un estudio cuantitativo y
exploratorio, cuya poblacién a analizar fue de 34 trabajadores de la empresa en
estudio, a quienes se les realizd encuestas directas. Como principales resultados
obtuvieron que hubo mayor frecuencia del personal administrativo, luego 50% de
los trabajadores manifestaron que rara vez eran capacitados, el 50% de los
trabajadores opino que un valor esencial para mejorar el desarrollo organizacional
era el trabajo en equipo, al 41.2% de los trabajadores les gustaria recibir
capacitaciones como motivacion para su desempefio laboral. Concluy6 que GTH

es importante dentro del almacén y ésta no cumple con su tarea organizativa



teniendo como consecuencia un bajo desarrollo organizacional y perjudicando la

productividad.

Casas (2015), realizé un trabajo de investigacion con al finalidad de analizar el
talento humano (TH) como el activo mas importante dentro de las Pymes
Colombianas, para lo cual desarroll6 un estudio monografico, donde recopild
informacion relacionada con su tema y logré compararlo con su problematica,
encontrando que el éxito de las empresas 0 negocios se basa principalmente en las
personas que trabajan en ella, se puede contar con la mas alta tecnologia pero sin
el talento humano, la tecnologia no podra sacar adelante a la empresa, por otro
lado se puede tener mucho capital pero sin talento humano, no es suficiente para
lograr que una empresa sea sostenible. Concluye que el éxito de las empresas esta
basado en el TH, considerando que la mayoria de las empresas actualmente son
Pyme, la cual es un gran desarrollo econémico para el pais de ubicacion y brinda
oportunidad laboral a su comunidad, contribuyendo con el sistema econémico y

social.

Pardo y Diaz (2014), publicaron en Colombia su estudio para comprender como
los procesos de capacitacion y desarrollo de competencias son factores para la
transformacion organizacional, se realizd una investigacion exploratoria, se
encuestaron a 81 lideres de talento humano (TH) de los cuales el 52% eran de
empresas medianas de Bogota, 32% de pequefias y 16% de grandes empresas,
quienes implementaron programas de desarrollo de TH, donde el 85% eran
empresas privadas y el 15% empresas publicas, el 83% de los lideres de TH
manifestaron la importancia de dichos programas para los procesos de cambio, en
78 empresas estudiadas existié un programa ya establecido, donde el 83% de los
lideres manifest6 que este programa era una fortaleza organizacional, 10 empresas
grandes, 40 empresas medianas y 17 empresas pequeiias manifestaron que los
programas de capacitacion son efectivos y favorecieron a la adaptacion al cambio.
Concluyeron que los lideres de TH tienen menor impacto en los cambios cuando

hay planes de capacitacion y desarrollo de competencias.



Munarriz (2016), su trabajo de investigacion la elaboré con la finalidad de
determinar si la gestion del talento humano (GTH) incide como estrategia para
alcanzar el cambio organizacional en las medianas y grandes empresas
industriales; realizaron un estudio cualitativo utilizando como metodologia
encuestas directas, obteniendo como principales resultados que el 91% de los
gerentes o administradores manifestaron que era necesario contar con personal de
experiencia profesional, para el personal el 96% manifestaron que lo mas
importante es el interés que tienen por el trabajo que realizan, el 92% de los
encuestados manifestaron que es necesario conocer las aspiraciones y desarrollo
profesional segun las funciones que desarrolla el trabajador en la empresa, para el
93% de los encuestados manifestaron que era importante reconocer las
potencialidades profesionales de los trabajadores, el 92% de los gerentes o
administradores reconocieron la importancia de gestionar de manera adecuada al
personal. Concluyé que la experiencia profesional ayuda al cambio de la

estructura organizacional en las empresas en general.

1.2 Fundamentacion cientifica

Para realizar esta investigacion se revisaron diversos articulos relacionados al
tema, a través de buscadores como: EBSCO, Medline, Lilacs y Pubmed, ademas
de una basqueda en revistas cientificas.

1.2.1 Gestion del talento humano (GTH)

Al estudiar el talento humano (TH) debemos sin lugar a duda nombra a Taylor
que entre 1901 y 1921 su interés estuvo en las personas para su preparacion
especifica del comportamiento organizacional, mientras que Henry Fayol estudio
la conducta de las personas en su area laboral, y Henry Fayol, Elton Mayo y
DritzRothlisberger entre 1921 y 1942 identificaron que el personal era el recurso

de mayor importancia en una empresa. (Moreno y Godoy, 2012)

Las diferentes empresas cuentan con personal que son de gran importancia para
el logro de objetivos y metas organizacionales, pero para el personal, las empresas

son el medio para el logro de sus objetivos personales, ya que muchos de los



objetivos que las personas tienen de manera personal no se podrian conseguir con
solo el esfuerzo propio, se debe de tener en cuenta que sin organizaciones y sin
personas no habria gestidn de talento humano. (Chiavenato, 2012). Para Sastre y
Aguilar en el 2000 el TH es importante para la productividad y la innovacion de
las organizaciones, con la finalidad de lograr una buena posicion competitiva,
donde el TH es el recurso estratégico, para el incremento y distribucién de la

economia institucional. (Mejia y Montoya, 2010)

Esta gestion es la encargada de proyectar, disefiar, coordinar y asesorar las
politicas del desarrollo humano, en diferentes programas en correspondencia con
las politicas y directrices generales, donde el equipo de GTH debe de actuar de
manera sincronizada, para tener una organizacion interactiva con claros conceptos
de descentralizacion para dar soluciones oportunas y asertivas, ademas aborda la
condicion humana dentro de la organizacion donde todos los trabajadores tengan
claro los servicios que ofrecen, lo que implica el compromiso y responsabilidad
como gestor y cumplir el proposito de desarrollar talentos humanos en el area
laboral. (Pardo, 2013)

Para mejorar el TH se deben de seguir diversos pasos, como primer paso se
recomienda el desarrollo del talento interno y la insercion de nuevo talento, donde
en este ultimo se debe de ser cuidadoso al momento del reclutamiento, como
segundo paso es la construccion de las fortalezas del talento, es decir desarrollarlas
de tal manera que sus competencias puedan ser potencializadas, de esta manera
las organizaciones tendran un perfil para generar nuevos roles y de esta manera
maximizar el talento, teniendo en cuenta que el desarrollo y aprendizaje es
importante en la GTH y finalmente, se debe disefiar un un modelo para la retencion
a largo plazo, donde Deloitte Consulting manifest6 que las organizaciones con TH
efectivo tienen las siguientes caracteristicas: planes de carrera, flujo de liderazgo
robusto, confianza en el liderazgo y comunicacion efectiva. (Manpower Group,
2012)



Quien esté a cargo de la GTH en una organizacion, basara su estrategia en:

Promover la proyeccion del servicio excelente por medio de la consolidacion
del comportamiento permanente de la atencion buena y proactiva hacia el
usuario y que se vean reflejados en los indicadores de gestion.

Consolidacion del TH, por medio del reclutamiento del personal, la
capacitacion de este, la participacion, aumento de las responsabilidades y
posibilidades de toma de decisiones y evaluacion formativa y proactiva del
desempefio para su aporte a los objetivos propias de la institucion.

Tener como desafio el lograr y mantener instituciones competitivas donde se
debe de tener en cuenta la evolucion sobre el empleo, relaciones laborales y los
amientes de labor, la evolucién del mercado tanto a nivel local, nacional e
internacional.

Las competencias laborales a nivel interno y externo de las instituciones, segln
el sector en el cual se encuentre y con una vision a largo plazo para lograr una
competitividad.

Las condiciones sociales y econémicas donde la organizacion opera en base a

la ubicacién de clientes y colaboradores. (Pardo y Porras, 2011)

En la Reunién Panamericana de Ministerios de Salud realizada en Canada - 2005,

se aprobo la iniciativa “Llamado a la accion de Toronto para una década de

recursos humanos en salud”, el cual manifiesta que el TH es la base del sistema

sanitario, y un factor para mejorar la calidad de vida donde ellos son los

protagonistas del desarrollo. (Molina et al., 2016)

En Colombia en el 2007 la Ley 1164 define al TH como personal que aporta en la

promocion, prevencion, educacion, salud, tratamiento, rehabilitacion y paliacion

de las morbilidades de la poblacion nacional, que se encuentran dentro de una

empresa que brinda servicios sanitarios. Justamente porque el TH tiene

importancia tanto en la teoria como en la practica administrativa tiene 5 procesos

basicos:

Integracion.- reclutamiento y seleccion de TH.

Organizacion.- analisis de los puestos laborales y evaluacion de su desempefio.



e Retencidn.- remuneracion, servicios sociales, seguridad en el puesto laboral.
e Desarrollo. capacitaciones

e Evaluacion.- controles, productividad y equilibrio social. (Molina et al., 2016)

Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) el TH es uno de los 6 elementos

del sistema sanitario, el cual debe de ser equitativo, eficiente y receptivo, segun

las circunstancias y los recursos; la OMS define al personal de salud como persona

que realiza tareas con la finalidad de promover la salud, por ello para analizar el

TH sanitario se involucra a todos los trabajadores (empleados o desempleados)

que estén o no en el sector salud, y propone 3 categorias:

e Trabajadores con formacion tedrico préctico sanitaria: atencion especifica en
los servicios de salud.

e Trabajadores con o sin formacion académica en un ambito no sanitario, que
trabaja en el sector salud.

e Trabajadores con formacion sanitaria: trabaja en el &mbito sanitario, pero en
sectores no relacionados con la atencion sanitaria, 0 quienes estan

desempleados. (Ministerio de salud y proteccién social de Colombia, 2015)

El recurso humano esté supeditada a la gestion del administrador, demostrando asi
sus competencias, en base a ello, Katz manifiesta que el administrador va a tener
éxito segun su desempefio, en donde esta integrado las relaciones interpersonales
y desenvolvimiento colectivo, lo cual demostrara lo que puede o no realizar, de
esta manera se podra evidenciar que un administrador que es bueno en su labor si

ejecuta lo que la teoria manifiesta. (Torres, 2014)

Asi la GTH y la innovacion, son dimensiones donde el personal es el pilar del
cambio en las organizaciones, puesto que aportan ideas y capacidades, los cuales
son necesarios para el desarrollo de las actividades de cada uno de los componentes
de las empresas u organizaciones; de esta manera el recurso humano forma parte
de la innovacion, puesto que permite contribuir en el desarrollo de la innovacién

de la propia empresa.



De esta manera se puede decir que la GTH con la innovacion son de importancia
para la empresa, para la mejora de las capacidades del personal como de la
innovacion empresarial, por ello, en las Pymes, es necesario el aporte no solo
conceptual si no dinamico de los lideres, lo que permitird avanzar de manera
progresiva en la innovacién de la propia empresa, llevando de la mano a su recurso

humano. (Castafieda et al, 2018)

La funcion del talento humano dentro de toda empresa, es voluble, ya que este
cambia seguin el enfoque y estrategia que tenga la organizacién. En Latinoamérica
la GTH es una tarea administrativa, puesto que la mayoria de las empresas
manifiestan que dicha gestion es solo administrativa, pero de soporte, mas no es
de relevancia dentro de la politica interna de la organizacion, ante ello cabe precisar
que el recurso humano a lo largo del tiempo se ha visto afectado por diversos
sistemas empresariales multinacionales, donde se identifica que el personal es
considerado como un punto estratégico de la empresa. Finalmente, para la GTH
esté posicionada de manera estratégica en las diversas empresas nacionales, se
debe de brindar mayor informacidn clara que facilite la aplicacion del TH para el

logro de los objetivos organizacionales. (Deloitte, 2018)

1.2.2 Competitividad organizacional

Michael Porter en el 2009 manifestd que el ser competitivo implica el avance en
muchos ambitos humanos, donde la competencia en general compete a las
organizaciones, que en la actualidad se enfrentan con la globalizacién, por ello el
brindar un valor agregado a sus clientes, es de suma importancia. (Cantillo y Daza,
2011)

Prokopenko en el 2008 comento que la competitividad que tiene una organizacion
se traduce en la produccién de bienes que van a ser evaluacion y luego aceptados
en los mercados, donde el factor mas importante es la produccion y las estrategias

para realizar la gestion de las actividades administrativas, econdmicas, de recursos



humanos y tecnoldgicos, més la administracion del personal, para Belohlav en el
2003 la competitividad refleja el sistema laboral de las empresas en general, para
cumplir con las expectativas de los clientes, a raiz de ello el servicio que toda
empresa brinda es considerada como una nueva competencia, donde la calidad y
variabilidad del servicio seran de importancia para el logro de ventajas
competitivas. Machorro, Venegas, Resenos, et al. en el 2009 establecieron que el
servicio que se brinda al cliente es lo mas relevante, ya que de este dependera el
tiempo que se encuentre dentro de la oferta, puesto que requiere la satisfaccion de
los clientes, para que la empresa se convierta en una negocio atractivo y
beneficioso. (Chéavez, 2011)

La competitividad segun Garelli en el 2000, es la capacidad que tiene toda
empresa para mantener el valor agregado lo cual hace que la empresa este dentro
de la competitividad nacional; mientras que Scott y Lodge en 1985, la define como
la habilidad que tiene una empresa para crear y distribuir diversos servicios a nivel
nacional o internacional dependiendo de la oferta; por otro lado Magafia en el
2013 la conceptualiza como la capacidad y calidad de las empresas para crear
productos que sean efectivos para una poblacion, los cuales se vendran
actualizando segun el avance de la infraestructura y tecnologia empresarial.
(Olivares, Castro, Peralta et al 2019)

Adicionalmente Buckley citado por Olivares et al. (2019) manifesté que en la
competitividad estaban involucrados la eficiencia y la eficacia; pero Siudek y
Zawojska citado por Pérez, Duarte, Bojorquez, Rosado y Basulto (2018)
consideraron que ha habido multiples autores que han definido a la competitividad
de diversas maneras, estando siempre relacionado con el mercado. Si bien la
competitividad tiene un concepto multidimensional, en el mundo ya globalizado
en el cual se vive este depende de la productividad donde existe 3 recursos claves
que son el recurso humano (salud y educacion) el cual es de importancia para la

produccion y competitividad de un pais, por ende, debe ser equitativa para toda la



poblacion, asi como el recurso capital y el recurso natural. (Knaul, Arreola,
Escandon, 2007)

Los primeros conceptos de competitividad vienen de Smith, quien resalta la
prosperidad de un pais, en la cual explica porque unos paises son mas exitosos
que otros, puesto que para que una nacion resulte ser exitosa, especificamente en
el comercio, necesita tener ventaja competitiva, para que de esta manera tengan
participacion en el mercado nacional como internacional, logrando u crecimiento

econdmico sostenido a largo plazo. (Buendia, 2013)

El producir un producto que sea basico para la poblacion no querra decir que sea
beneficioso para la empresa, puesto que esta puede tener pérdidas en dicha
produccion, en comparacion con otras naciones, pero puede ser beneficiosa al
momento de exportarlas, esta ventaja en ocasiones no es suficiente (Pérez et al.,
2018), al respecto la ventaja corporativa fue conceptualizada por Ricardo citado
por Palmieri (2019), como la capacidad de la produccion de un servicio, a un
menor costo, pero ello no significa que la produccion sea en cantidad, puesto que
la empresa puede tener beneficios en la exportacién, de esta manera tendra la

ventaja de venta a paises externos.

Ince, Kozanoglu y Demir (2011), trajeron a colacion el modelo competitivo de
HeckscherOhlin — 1933, el cual menciona que la ventaja competitiva es
cambiante, ademas que el comercio incrementa gracias al recurso que se tiene el
pais, este recurso por lo general es la mano de obra, la cual ayuda en el incremento
de la demanda de los servicios, generando la comercializacién del producto, lo
que otorga al pais la oportunidad de mayor desarrollo en la tecnologia. (Pérez y
Bojérquez, 2019)

El modelo de las cinco fuerzas

Segun Porter, citado por Then, Pimente, Olivero, Soto, Luna, et al., (2014) para

obtener un lugar en el mercado no es suficiente la competencia con los que se

10



enucentran en su mismo rubro, si no es la competencia con la industria en general,
ya que intervienen los aspectos econémicos que se encuentran ya establecidos; en
esta competencia industrializada intervienen cinco fuerzas basicas, las cuales son:
e Amenazas de entrada: al haber nuevas empresas, existen nuevos competidores,
los cuales por lo general tienen nuevas capacidades. Esta amenaza dependera de
la reaccion que tengan los competidores, ya que se crearan barreras dentro de la
industria; las barreras de mayor importancia son, econdémicas, capital, costos,
accesos, politicas y requerimientos.

o Poder de los proveedores: estos pueden generar que los precios se incrementen
y que la calidad del producto disminuya, ello debido al poder que ejercer en las
empresas.

e Poder de los compradores: los consumidores por lo general suelen tener mayor
preferencia por lo productos que no sean diferenciados y por los que no sean caros,
ya que lo relacionan con sus ingresos, estos consumidores pueden ser las personas
en general, empresas industriales, 0 empresas comerciales.

e Productos sustitutos: son aquellos que generan la disminucién de los precios,
limitando de esta manera las ganancias.

e Competidores existentes: quienes deben de utilizar diversas estrategias para
que su producto tenga mayor relevancia, para ello utilizan la venta de su producto
con publicidades, reacomodacion de sus precios, entre otros, esto por lo general
ocurre por la cantidad de competidores, por el crecimiento de la industria,
empresas antiguas o nuevas que utilizan estrategias personalizadas. (Olivares et
al., 2019)

1.3 Justificacion de la investigacion
Este estudio pretende conocer si existe 0 no relacion entre las variables de estudio
(gestion de talento humano (GTH) y competitividad organizacional) y de esta
manera conocer si la competitividad de una organizacion puede influir positiva o
negativamente sobre el talento humano.
De manera teorica, la importancia de la competitividad empresarial es garantizar

la supervivencia de la empresa, lo cual sera de importancia para lograr el éxito de
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esta. De manera préctica, el factor humano es de relevancia dentro del éxito
organizacional, ya que debe de estar impulsado por la permanencia y
trasformacion de la organizacién dentro del mercado, ello asegurando el aspecto
fisico y mental de los propios trabajadores, puesto que son ellos los que garantizan
el incremento de la produccion, siempre y cuando se encuentren comprometidos
con la empresa. De manera metodoldgica, se observa que en el ambito sanitario
muy pocos establecimientos aplican practicas de gestion de talento humano,
asimismo muy pocos investigadores han recaido en la evaluacion de este tema
menos aun relacionandolo con el nivel de competitividad de un servicio o
establecimiento de salud.

Frente a ello, la ejecucién de este estudio brindara un aporte cientifico novedoso,
por lo que adquiere mayor relevancia y se justifica en el hecho que la GTH
representa el desarrollo de diversos procesos que son dependientes uno del otro,
con la finalidad de formular y crear estrategias que permitan tener lineamientos
que sean de interés motivacional, personal, desarrollo y crecimiento profesional,
de esta forma se puede obtener un ambiente agradable y favorable donde el
profesional de salud se convierta en un lider exitoso, teniendo con ello una mejor

calidad de atencion, generando asi un aporte social.

1.4 Problema
Problema General
¢Cudl es la relacién entre la gestion del talento humano y la competitividad
organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional PNP “Luis N.

Séenz”, Lima agosto 20197

Problemas Especificos

e ;Cual es la relacion entre el desarrollo del trabajador y el nivel de
competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Sédenz”, Lima agosto 2019?
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e ;Cual es la relacién entre el ambiente y seguridad laboral y el nivel de
competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Sdenz”, Lima agosto 2019?

e ;Cudl es la relacion entre el cargo del trabajador y el nivel de competitividad
organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional PNP “Luis N.
Séenz”, Lima agosto 2019?

e ;Cual es la relacion entre la supervision del trabajador y el nivel de
competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Sadenz”, Lima agosto 2019?

1.5 Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables

Gestion del talento humano: agrupacién de politicas que son necesarias dentro de

una empresa para dirigir de manera correcta al recurso humano.

Definicién operativa

Variable Definicién conceptual - - - :
Dimensiones Items Tipo Escala Valor
Se refiere a la incorporacion, y
o . 1,2,3,4,5,
colocacion y recompensa del | Cargo del trabajador 6
personal
Variabl Se refiere a la capacitacién Desarrollo del 7,8,9 10,
nd aria d'e e | CONtinua del personal trabajador 11 Inadecuada
ndependiente - - Cualitativa | Ordinal Regular
Gestion de Se refiere al clima laboral Ambiente 12 13. 14 Adecuada
talento humanos | adecuado y proteccion del y R,

personal seguridad laboral 15, 16, 17

Se refiere al registro y control Supervision del

del personal trabajador 18,19, 20

Competitividad organizacional: medidas que utiliza una organizacion para la
produccion de sus bienes y servicios que van a ofertar, con la finalidad de

incrementar y mantener su rentabilidad.

13




Definicion operativa

Variables Definicién conceptual - - - -
Dimensiones Items Tipo Escala Valor
Se reflgre a los objetivos, N Planeacion L2aa
propositos y metas del servicio estratégica 12,3,4y5

Se refiere a la adquisicion de - .
. . L. Aprovisionamiento 6,7,8y9
materiales y equipos del servicio Alto

Variable Se refiere a cumplir con los | Aseguramiento de la
Dependiente | estandares de calidad del servicio | calidad

Competitividad | Se refiere a la promocion y oferta Comercializacion 13,14,15,16y
organizacional | del servicio 17 Bajo

Se refiere al cuidado del medio

10,11y 12 Medi
Cualitativa | Nominal edio

. .. Gestion ambiental 18,19y 20
ambiente por el servicio
Se refiere al manejo y archivo de la Sisternas de
informacion de las atenciones informacion 21,22,23y24

brindadas por el servicio

1.6 Hipotesis
La gestion del talento humano tiene una relacion directa con la competitividad
organizacional del personal del servicio de alergia del Hospital Nacional PNP

“Luis N. Saenz”.

Hipotesis de investigacion (Hi): Existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y la competitividad organizacional en el servicio de alergia del
Hospital Nacional PNP “Luis N. Sdenz” 2019.

Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital

Nacional PNP “Luis N. Saenz” 2019.

1.7 Objetivos

1.7.1 General:
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Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad
organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional PNP “Luis N.
Séenz” 2019.

1.7.2 Especificos:

e Determinar la relacion entre el cargo del trabajador y el nivel de
competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Saenz” 2019.

e Determinar la relacion entre el desarrollo del trabajador y el nivel de
competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Saenz” 2019.

e Determinar la relacion entre el ambiente y seguridad laboral y el nivel de
competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Saenz” 2019.

e Determinar la relacién entre la supervisién del trabajador y el nivel de

competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Saenz” 2019
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1.
2.1

2.2

Metodologia del Trabajo

Tipo y disefio de investigacion

Tipo: Observacional, correlacional y corte transversal con el propdésito de
describirlas y caracterizarlas. Buscando realizar un analisis inferencial entre las
variable dependiente e independiente.

Disefio de investigacion: Representacion grafica del método descriptivo

correlacional.

- 01
g
M < r
~o ¢
Y 0,
Donde:
M = Muestra

O1 = Observacion de la variable independiente: Gestion del talento humano
O2 = Observacidn de la variable dependiente: Competitividad Organizacional

r = Coeficiente de correlacién entre las variables

Poblacién y muestra

Poblacion: Estuvo conformada por las 8 personas que conforman el personal de
salud gue se encuentran laborando en el servicio de alergia del Hospital Nacional
PNP “Luis N. Saenz”.

Muestra: Se trabajé con el 100% de la poblacion.

Tipo de muestreo: No probabilistico intencionado. No Probabilistico porque
respondio al interés e intencionalidad del investigador. Intencionado referido al
procedimiento mediante el cual el investigador eligié premeditadamente los

puntos de muestreo que respondieron al interés de su investigacion.

Criterios de inclusién:
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2.3

Todos los usuarios internos del servicio de alergia del Hospital PNP “Luis N.
Saenz” durante el afio 2019.

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica: La encuesta.

Instrumento: El cuestionario, el mismo fue autoadministrado.

Para esta investigacion se utilizaron 2 cuestionarios, los cuales fueron construidos
basandose en la informacién bibliografica, en el caso de la competitividad
organizacional su elaboracion estd basado en el articulo de Mora, Vera y
Melgarejo (2015).

Cuestionario para medir la gestion del talento humano
Consto de 20 preguntas medidas en escala Likert (5=“Totalmente de acuerdo”,
4=“De acuerdo”, 3=“Indiferente”, 2=“En desacuerdo”, 1="Totalmente en
desacuerdo”). A su vez estuvo compuesto por cuatro componentes o dimensiones:
Cargo del trabajador, Desarrollo del trabajador, Ambiente y seguridad laboral y
Supervision del trabajador.
La suma de puntajes permitié categorizar las variables y sus dimensiones en 3
niveles teniendo en cuenta los percentiles:

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 81 a 100)

e Regular (P50 a P80 o puntaje 50 a 80)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 20 a 49)

Y sus dimensiones, de la siguiente manera:
Dimension 1: Cargo del trabajador
e Adecuado (mayor P80 o puntajes 25 a 30)
e Regular (P50 a P80 o puntaje 15 a 24)
¢ Inadecuado (menor P50 o puntaje 6 a 14)
Dimension 2: Desarrollo del trabajador
e Adecuado (mayor P80 o puntajes 21 a 25)
e Regular (P50 a P80 o puntaje 13 a 20)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 5a 12)
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Dimensién 3: Ambiente y seguridad laboral
e Adecuado (mayor P80 o puntajes 25 a 30)
e Regular (P50 a P80 o puntaje 15 a 24)
e Inadecuado (menor P50 o puntaje 6 a 14)
Dimension 4: Supervision del trabajador
e Adecuado (mayor P80 o puntajes 13 a 15)
e Regular (P50 a P80 o puntaje 8 a 12)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 3a7)

Cuestionario para medir la competitividad organizacional

Consto de 24 preguntas medidas en escala Likert (5="“Totalmente de acuerdo”,
4=“De acuerdo”, 3=“Indiferente”, 2=“En desacuerdo”, 1="Totalmente en
desacuerdo”). A su vez estuvo compuesto por seis componentes o dimensiones:
Planeacion estratégica, Aprovisionamiento, Aseguramiento de la calidad,

Comercializacion y Gestion ambiental.

La suma de puntajes permitio categorizar las variables y sus dimensiones en 3
niveles teniendo en cuenta los percentiles. La variable competitividad
organizacional fue categorizada en 3 niveles de la siguiente manera:

e Alta (mayor P80 o puntajes 97 a 120)

e Media (P50 a P80 o puntaje 60 a 96)

e Baja (menor P50 o puntaje 20 a 59)

Y sus dimensiones, de la siguiente manera:
Dimensidn 1: Planeacion estratégica

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 21 a 25)

e Regular (P50 a P80 o puntaje 13 a 20)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 5 a 12)
Dimension 2: Aprovisionamiento

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 17 a 20)
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e Regular (P50 a P80 o puntaje 10 a 16)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 4 a 9)
Dimension 3: Aseguramiento de la calidad

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 13 a 15)

e Regular (P50 a P80 o puntaje 8 a 12)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 3a 7)
Dimension 4: Comercializacion

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 21 a 25)

e Regular (P50 a P80 o puntaje 13 a 20)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 5 a 12)
Dimension 5: Gestion ambiental

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 13 a 15)

e Regular (P50 a P80 o puntaje 8 a 12)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 3a7)
Dimensidn 6: Supervision del trabajador

e Adecuado (mayor P80 o puntajes 17 a 20)

e Regular (P50 a P80 o puntaje 10 a 16)

e Inadecuado (menor P50 o puntaje 4 a 9)

Validez y Confiabilidad del instrumento

Validez

La evaluacion de la validez del instrumento que mide la Gestion de Talento
Humano y la Competitividad Organizacional fue mediante el juicio de expertos,
mediante el grado de concordancia de las respuestas de los jueces utilizando la
Prueba Binomial con un nivel de significancia del 5%, se considero6 significativo
un valor p<0.05. (Anexo 5)

Confiabilidad

Para la evaluacion de la confiabilidad del instrumento que mide la Gestion de
Talento Humano y la Competitividad Organizacional se calcul6 el coeficiente

Alfa de Cronbach dado las preguntas son medidas en escala Likert. Los valores
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2.4

resultaron 0.709 y 0.892, respectivamente, ambos superiores a 0.70, lo que indican
que los instrumentos fueron confiables para su aplicacion. (Anexo 6)
Procesamiento y analisis de la informacion

Procesamiento

Tras la aplicacion de los cuestionarios, los datos recopilados fueron vaciados al
programa SPSS 25 en espafiol, se cred la base de datos teniendo en cuenta la
operacionalizacion de variables. Mediante dichas técnicas se corrigieron errores
de digitacién, omision de respuesta, inconsistencia de datos u otros problemas, de
manera que se tuviera una base propicia para su posterior analisis.

Analisis descriptivo

Las variables cualitativas del estudio fueron expresadas mediante sus frecuencias
absolutas y relativas (%). En cambio, las variables cuantitativas fueron expresadas
mediante medidas de tendencia central (media) y de dispersion (desviacion
estandar).

Andlisis inferencial

Para determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad
organizacional se calcul6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, dado
que ambas variables son de tipo cualitativas ordinales (o jerarquicas). Se consider6
un nivel de significancia del 5%.

De acuerdo a Cabrera (2009), el grado de correlacion entre las variables se

determina como se indica a continuacion:

Rango de Rho Significado
0-0.25 Escasa o nula
0.25-0.50 Débil
0.51-0.75 Entre moderada y fuerte
0.76 - 1.00 Entre fuerte y perfecta

Los resultados seran mostrados mediante tablas de contingencia y estos apoyados

por graficos de barras y graficos de dispersion para una mejor apreciacion.
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Resultados

Tabla 1.

Caracteristicas generales del personal que labora en el servicio de Alergia

Caracteristicas

0 £ DS (Min. - Max.)

generales
43.3+5.3(35-51)
Edad N %
< 40 aflos 2 25.0
> 40 afios 6 75.0
Sexo
Masculino 4 50.0
Femenino 4 50.0
Puesto laboral
Médico asistente 3 37.5
Médico residente 0 0.00
Administrativo 5 62.5
Tiempo laboral en afios
Menos de 20 afios 2 25.0
Mas de 20 afios 6 75.0
Total 8 100%

Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

En la tabla 1 se puede observar que la edad media del personal fue de 43.3 £ 5.3

afios, con un rango entre los 35 y 51 afios. La mayor proporcion del personal se

encontrd en el grupo etario > 40 afios con 75%, fueron tantos varones como

mujeres (50% c/u), el 62.5% son Administrativos y el 75% tiene méas de 20 afios

trabajando en el area.
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Tabla 1.
Gestion del talento humano percibido por el personal que labora en el

servicio de Alergia

Gestion del talento

N %
humano
Inadecuado 0 0.0
Regular 7 87.5
Adecuado 1 12.5
Total 8 100%

Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

La tabla 2 muestra que la Gestidn del Talento Humano fue regular para el 87.5%

del personal y adecuado para el 12.5%.

Tabla 2.
Dimensiones de la Gestién de talento humano percibido por el personal que

labora en el servicio de Alergia

Dimensiones de la Gestién Inadecuado Regular Adecuado

del talento humano N % N % N % Vel
Cargo del trabajador 0 0.0 8 1000 O 0.0 8
Desarrollo del trabajador 0 0.0 8 1000 O 0.0 8
Ambiente y seguridad 0 0.0 6 750 2 950 8
laboral
Supervision del trabajador 2 250 5 625 1 125 8

Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

En latabla 3, las dimensiones Cargo y Desarrollo del trabajador fueron calificadas
como regular por el 100% del personal; la dimension Ambiente y seguridad
laboral fue calificada como regular y adecuada por el 75% y 25% del personal,
respectivamente; la dimension Supervision del trabajador fue calificada como
inadecuada, regular y adecuada por el 25%, 62.5% y 12.5% del personal,

respectivamente.
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Tabla 4.
Competitividad organizacional percibida por el personal que labora en el

servicio de Alergia

Competitividad

S N %
organizacional
Baja 0 0.0
Media 7 87.5
Alta 1 12.5
Total 8 100%

Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

En la tabla 4, la Calidad de la Competitividad organizacional presenta un nivel

medio para el 87.5% del personal y alto para el 12.5%.

Tabla 3.
Dimensiones de la Competitividad organizacional segun el personal que

labora en el servicio de Alergia

Dimensiones de la Bajo Medio Alto
Competitividad Total
organizacional N % N % N %

Planeacion estratégica 1 125 5 625 2 250 8
Aprovisionamiento 2 25.0 6 75.0 0 0.0 8
Aseguramiento de la 1 125 5 625 2 250 8
calidad

Comercializacion 0 0.0 7 87.5 1 12.5 8
Gestion ambiental 2 250 6 75.0 O 0.0 8
Supervision del trabajador 0 0.0 7 87.5 1 12.5 8

Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

En la tabla 5, la mayoria del personal considera que todas las dimensiones de la
Competitividad organizacional presentan un nivel medio, ademéas un 25%
considera que la Planificacidn estratégica y el Aseguramiento de la calidad tienen
un nivel alto, asi también otro 25% considera que las dimensiones

Aprovisionamiento y Gestion ambiental tienen un nivel bajo.
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Tabla 6.
Relacién entre la gestion del talento humano y la competitividad

organizacional en el servicio de Alergia

Competitividad organizacional

Gestion del talento

h Media Alta p* Rho
umano
N % N %
Regular 7 100.0 0 0.0
Adecuado 0 0.0 1 100.0 0.006 0.862
Total 7 100 1 100

* Andlisis de correlacion de Spearman (realizado con los puntajes)

En la tabla 6, se evidencia la existencia de relacién significativa directa y fuerte
entre la gestion del talento humano y la competitividad organizacional (p=0.006,
Rho=0.862). En el grafico 1, a mayor gestion del talento humano mayor

competitividad organizacional.
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Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”, 2019

Grafico 1. Relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad

organizacional en el servicio de Alergia
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Tabla 7.
Relacion entre el cargo del trabajador y el nivel de competitividad organizacional

en el servicio de Alergia

Competitividad organizacional

Cargo del trabajador Media Alta p* Rho
N % N %
Regular 7 100.0 1 100.0
Adecuado 0 0.0 0 0.0 0.086 0.642
Total 7 100 1 100

* Analisis de correlacion de Spearman (realizado con los puntajes)

En la tabla 7, se evidencia que no existe relacion significativa entre el cargo del
trabajador y el nivel de competitividad organizacional (p=0.086, Rho=0.642). Sin
embargo, como se puede apreciar en el grafico 2, a mayor cargo del trabajador

mayor nivel de competitividad organizacional.
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Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. S&enz”, 2019

Gréfico 2. Relacidon entre el cargo del trabajador y el nivel de competitividad

organizacional en el servicio de Alergia
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Tabla 8.
Relacién entre el desarrollo del trabajador y el nivel de competitividad

organizacional en el servicio de Alergia

Competitividad organizacional

Desarrollo del

i *
trabajador Media Alta p Rho
N % N %
Regular 7 100.0 1 100.0
Adecuado 0 0.0 0 0o 0002 0g01
Total 7 100 1 100

* Analisis de correlacion de Spearman (realizado con los puntajes)

La tabla 8 muestra la existencia de relacion significativa directa y fuerte entre el
desarrollo del trabajador y el nivel de competitividad organizacional (p=0.002,
Rh0=0.901). Como se puede apreciar en el gréfico 3, a mayor desarrollo del

trabajador mayor nivel de competitividad organizacional.
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Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

Grafico 3. Relacion entre el desarrollo del trabajador y el nivel de

competitividad organizacional en el servicio de Alergia
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Tabla 9.
Relacién entre el ambiente y seguridad laboral y el nivel de competitividad

organizacional en el servicio de Alergia

Competitividad organizacional

Ambiente y seguridad

Media Alta p* Rho
laboral
N % N %
Regular 6 85.7 0 00
Adecuado 1 14.3 1 1000 %62 0451
Total 7 100 1 100

* Analisis de correlacion de Spearman (realizado con los puntajes)

La tabla 9 muestra que no existe relacion significativa entre el ambiente y
seguridad laboral y el nivel de competitividad organizacional (p=0.262,
Rho=0.451). Sin embargo, como se puede apreciar en el grafico 4, a mejor

ambiente y seguridad laboral mayor nivel de competitividad organizacional.
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Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz”,2019

Gréfico 4. Relacion entre el ambiente y seguridad laboral y el nivel de

competitividad organizacional en el servicio de Alergia
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Tabla 10.
Relacién entre la supervision del trabajador y el nivel de competitividad

organizacional en el servicio de Alergia

Competitividad organizacional

Supervision del

trabajador Media Alta p* Rho
N % N %
Inadecuado 2 28.6 0 0.0
Regular 5 71.4 0 0.0 0.101 0.620
Adecuado 0 0.0 1 100.0
Total 7 100 1 100

* Analisis de correlacion de Spearman (realizado con los puntajes)

La tabla 10 muestra que no existe relacion significativa entre la supervision del
trabajador y el nivel de competitividad organizacional (p=0.101, Rho=0.620). Sin
embargo, como se puede apreciar en el grafico 5, a mayor supervision del

trabajador mayor nivel de competitividad organizacional.
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Fuente: Servicio de Alergia e Inmunologia del Hospital Nacional PNP “Luis N. Saenz",2019

Grafico 5. Relacion entre la supervision del trabajador y el nivel de

competitividad organizacional en el servicio de Alergia
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IV. Analisis y discusion
Dentro de las caracteristicas generales del personal que participd en el estudio se
pudo identificar que la edad promedio del personal analizado fue de 43.3 afios de
edad, habiendo predominancia de aquellos que tienen mas de 40 afios de edad,
cuyo puesto laboral es administrativo y quienes llevan laborando mas de 20 afios

en la institucién de estudio.

En el estudio realizado por Guaneche (2016), los gerentes y jefes de una
cooperativa ecuatoriana por lo general laboraban mas de 10 afios en la empresa,
mientras que en el estudio de Restrepo y Arias (2015) los trabajadores de la
empresa bananera en evaluacion eran por lo general varones, cuyas edades
comprendian entre 36 a 50 afios y con un tiempo laboral en la empresa entre 1 a
10 afos. Por lo general las caracteristicas de la poblacion en estudio no son
contrastadas, puesto que cada investigacién considera criterios de seleccion
especificos para seleccionar su muestra de anélisis, pero por razén pedagdgica se

ha realizado en esta oportunidad.

De manera descriptiva, se pudo evidenciar que, la gestion del talento humano
(GTH) global percibido por los profesionales que laboran en el servicio de alergia
del hospital en estudio era regular, y referente a sus dimensiones se hall6 que
“cargo del trabajador” y “desarrollo del trabajador” fueron considerados por todos
los trabajadores como regular, mientras que “ambiente y seguridad laboral” y
“supervision del trabajador” fueron considerados como regulares por mas de la

mitad de los trabajadores.

Al respecto, Restrepo y Arias (2015), al evaluar la GTH en empresas
agropecuarias en Colombia, pudieron demostrar que casi la mitad de los
trabajadores manifestaron que la gestion humana no era estratégica, pero que el
“desarrollo personal”, “higiene y seguridad” tenian respuestas similares positivas
entre los trabajadores. Por otro lado, Guaneche (2016), evidencid que los gerentes

y jefes de una cooperativa de la ciudad de Machala manifestaron que el talento
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humano era considerado como un factor primordial, considerando a la
comunicacion como la mejor opcién para mejorar el desempefio laboral de sus
colaboradores, luego la mayoria de los encuestados manifestaron que tuvieron en
algin momento inconvenientes en el ambiente laboral, ademas que casi siempre

tenian programas de capacitacion.

Y Pardo y Diaz (2014), al realizar su estudio en lideres de gestion humana de
diversas empresas colombianas, pudieron demostrar que al ejecutar los programas
de desarrollo de competencias dirigidos a los trabajadores, en mas del 50% de las
empresas los resultados fueron favorables, debido a que el rendimiento de los
colaboradores mejoré notablemente. Luego de realizar la contrastacion de la
informacion, se puede evidenciar que las dimensiones analizadas en cada uno de
los estudios son diferentes, lo que limita de alguna manera, realizar aun correcta
comparacion, pero también se puede identificar que en algo guardan relacion,
puesto que coinciden que el TH es la pieza fundamental en toda organizacién, para

el incremento de productividad y la sostenibilidad de la empresa.

De igual manera al evaluar la competitividad organizacional, se hallé casi todos
los trabajadores percibian un nivel medio, asi como en todas sus dimensiones,
siendo las més representativas “comercializacién” y “supervision del trabajador”,

ya que casi la totalidad de los trabajadores las percibian en un nivel medio.

Al respecto Mufioz y Valencia (2018) en su estudio realizado en la empresa
Incalpaca, evidencié que la totalidad de los trabajadores manifestaban que la
competitividad de la empresa era favorable, considerando a la innovacion como
su caracteristica mas importante, asi como el liderazgo y la innovacion como la
etapa mas alta de la competitividad, siendo los factores internos de mayor
relevancia la calidad y la innovacion, y los factores externos la inversién
econdémica. Ello nos evidencia que la percepcion del personal interno de toda
organizacion es de vital importancia, puesto que, al identificar las fortalezas de la

empresa, el recurso humano se sentira motivado para la realizacion de sus
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actividades, lo cual generara que este brinde una importante contribucion a la
productividad de la empresa, posicionandolo de esta manera en el ambito

competitivo ante otras organizaciones de su mismo rubro.

Posteriormente al realizar el analisis bivariado se pudo hallar la existencia de una
relacion significativa, directa y fuerte entre la GTH y competitividad

organizacional.

Restrepo y Arias (2015), si bien no analizaron la relacion de las variables en
estudio, pudieron identificar que mas de la mitad de los trabajadores consideraban
que la gestion humana era positiva para los resultados de la empresa. Lo hallado
en este estudio y lo identificado en el estudio mencionado demuestran que el TH
influye en la competitividad organizacional, lo cual se ve reflejado en la
productividad de las empresas, considerandose a los trabajadores como pieza
fundamental para el rendimiento y sostenibilidad organizacional.

Finalmente, al relacionar las dimensiones de la GTH con la competitividad, se
pudo evidenciar que solo la dimension “desarrollo del trabajador” se asociaba de
manera significativa, directa y fuerte con la competitividad organizacional. Pero
si bien las otras dimensiones no se relacionan con la competitividad se puede
mencionar que, a mayor “cargo del trabajador” mayor nivel de competitividad, asi
como a mejor “ambiente y seguridad laboral” mayor serd el nivel de
competitividad organizacional y a “mayor supervision del trabajador’ mayor nivel

de competitividad.

Es necesario resaltar, que si bien no se han encontrado estudios nacionales e
internacionales que analicen la relaciona de dichas variables, el talento humano
siempre va ser considerado como el factor de mayor relevancia para toda empresa,
puesto que en base a su desempefio diario, la produccion de la empresa
incrementara o disminuira, por ende, su capacitacion, reconocimiento, incentivo,

entre otros, siempre son de relevancia, puesto que los resultados se evidenciaran
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en la competitividad que la empresa tenga dentro del mercado, considerando que
ello también aplica a las diversas instituciones sanitarias, puesto que los
profesionales de salud en general brindan un servicio directo a los usuarios
externos (pacientes y familiares), y ellos requieren de los medios (recursos
materiales, institucionales, entre otros) necesarios para que dicha atencién sea

optima y de calidad.
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V. Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

e Existio relacion significativa directa y fuerte entre la gestion del talento
humano y la competitividad organizacional, donde a mejor gestion del
talento humano mayor competitividad organizacional.

¢ No existio relacion significativa entre el cargo del trabajador y el nivel de
competitividad organizacional; sin embargo, a mayor cargo del trabajador
seria mayor nivel de competitividad organizacional.

o Existio relacion significativa directa y fuerte entre el desarrollo del
trabajador y el nivel de competitividad organizacional, donde a mayor
desarrollo del trabajador mayor nivel de competitividad organizacional.

e No existi6 relacion significativa entre el ambiente y seguridad laboral y el
nivel de competitividad organizacional; sin embargo, a mejor ambiente y
seguridad laboral seria mayor nivel de competitividad organizacional.

e No existio relacion significativa entre la supervision del trabajador y el
nivel de competitividad organizacional; sin embargo, a mayor supervision

del trabajador seria mayor nivel de competitividad organizacional.
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5.2 Recomendaciones

e Los resultados evidencian que el talento humano es de gran relevancia
dentro de una empresa, o que motiva a que estos resultados se socialicen
con las autoridades competentes para plantear estrategias de GTH en todos
los servicios del nosocomio en estudio, con la finalidad de mejorar la
competitividad de dicha organizacion en general.

e Mantener o aumentar la realizacién de capacitaciones dirigidas a todos los
trabajadores del servicio de alergia de la institucion sanitaria en estudio,
independientemente del cargo que puedan tener, puesto que su desempefio
se vera reflejado en su productividad, con la finalidad de mejor las
capacidades humanas y se vean reflejas en sus actividades diarias.

e Brindar todas las herramientas que sean necesarias y de utilidad para el
gjercicio de las labores profesionales a los trabajadores del servicio de
alergia, con el propdsito de que se desempefien con eficiencia y eficacia
en su lugar de trabajo, logrando de esta manera una mayor competencia
laboral.

e Verificar que las instalaciones donde laboran los profesionales del servicio
de alergia se encuentren en condiciones adecuadas para brindarles la
seguridad necesaria al momento de realizar las atenciones a los pacientes
en turno.

e Fomentar la realizacién y ejecucién de estudios donde analicen ambas
variables y su posible relacion, utilizando de ser posible, el mismo disefio
metodoldgico para obtener informacion relevante, no solo para el &mbito
institucional si no también local y regional, y de esta manera conocer la

realidad nacional referente al tema.
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VII. Anexos
Anexo 1: Matriz de consistencia logica
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Gestion de talento humanos
General Dimensiones items Escala
Determinar la relacione entre la gestion del .
talento  humano 'y la  competitividad Cargo del trabajador 1,2,3,4,5,6
organizacional en el servicio de alergia del Inadecuada
Hospital PNP “Luis N. Saenz” 2019. _ u
osprta s aenz Desarrollo del trabajador. 7,8,9,10,11
Especificos Hipotesis de investigacion Regular
: ” Hi): existe relacion | Ambient idad
o Determinar la relacion entre el cargo del | (D - mbiente y seguriaal
trabajador y el nivel de competitgi]vidad significativa entre la gestion del | Jaboral 12,13,14,15,16, 17, | Adecuada
General organizacional en el servicio de alergia del tal:enntot_t_ _gu&nan? i y nléll
¢Cudl es la relacion entre Hospital PNP “Luis N. Saenz” 2019. competitividad - organizaciona Supervision del trabajador 18,19, 20
la gestion del talento en el servicio de alergia del
. - Hospital PNP “Luis N. Saenz” - : o -
humano y la| e« Determinar la relacion entre el desarrollo 2019 Variable 2: Competitividad organizacional
competitividad del trabajador y el nivel de competitividad ' Dimensiones items Escala
organizacional en el organizacional en el servicio de alergia del HipGtesis nula (Ho): no existe
servicio de alergia del Hospital PNP “Luis N. Saenz” 2019. POLESIS nulia (H0)- Planeacion estratégica 1,2,3,4y5
Hospital PNP “Luis N rela(_:llondsllgnllflcatlr\\/a entre :a
P ) . L, . gestion del talento humano y la . .
9
Séaenz” 20197 . SDeetSrrirg;r&ar I?atr;zlfzﬁlon entrglel a:iw\?;lented)é competitividad organizacional Aprovisionamiento 6,7,8y9
co?npetitividad orgarﬁzacional en el en el servicio de alergia del Bajo
L . . «r - | Hospital PNP “Luis N. Saenz” | Aseguramiento de la calidad 10,11y 12
servicio de alergia del Hospital PNP “Luis 2019. )
N. Sédenz” 2019. Medio
Comercializacién 13,14,15,16y 17
e  Determinar la relacién entre la supervision Alto

del trabajador y el nivel de competitividad
organizacional en el servicio de alergia del
Hospital PNP “Luis N. Saenz” 2019.

Gestién ambiental

18,19y 20

Sistemas de informacion

21,22,23y 24
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Anexo 2: Matriz de consistencia metodoldgica

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA
E INFERENCIAL

Tipo: Estudio observacional, analitico,
prospectivo y transversal.

Disefio: El disefio del presente estudio es
posible de esquematizarse de la siguiente
manera:

Donde:

M: Corresponde a la muestra

Ox: Corresponde a la variable gestion del
talento humano.

Oy: Corresponde a la variable
competitividad organizacional

r: Corresponde a la presunta relacion
existente entre ambas variables.

Poblacién: Todos los usuarios
internos del servicio de alergia
del Hospital PNP “Luis N.
Saenz” durante el afio 2019.

Tipo de Muestra: Todos los
usuarios internos del servicio de
alergia del Hospital PNP “Luis
N. Saenz” durante el afio 2019,
es decir se trata de un censo.

Tamafio de Muestra: No se
calculara ningln tamafio de
muestra pues se incluiré a toda
la poblacién.

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: 2 cuestionarios.
El primer instrumento se trata de un cuestionario
que mide la gestién de talento humano mediante
con un instrumento de 20 items, que se
distribuyen en 4 dimensiones:

e Cargo del trabajador

e Desarrollo del trabajador.

e  Ambiente y seguridad laboral

e Supervision del trabajador
El segundo instrumento es un cuestionario que
mide el desempefio organizacional mediante un
instrumento de 24 items, que se distribuye en las
dimensiones:

e  Planeacidn estratégica
Aprovisionamiento
Aseguramiento de la calidad
Comercializacion
Gestion ambiental
Sistema de informacién

Confiabilidad: Alfa de Cronbach

Ambito de Aplicacion: Servicio de Alergia del
Hospital PNP “LNS”

Tiempo de duracion: 30 minutos

ENFOQUE CUANTITATIVO:
Estadistica descriptiva:

- Tabla de frecuencias

- Tablas de contingencias

- Diagrama de barras

- Diagrama de dispersion

Inferencia: Coeficiente de
correlacion de Spearman
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Anexo 3: Instrumento de investigacion

Fecha: / / NO:
l. Datos generales del encuestado:
Edad: afnos
Sexo: () Masculino () Femenino
Filiacion laboral: () Nombrado () Contratado ) Otro
Puesto laboral: () Médico asistente () Médico residente
() Administrativo, especifique:

Tiempo laboral: afios

Il. Gestion de talento humano

Lea muy bien las preguntas y luego marque con un aspa (“X”) en el recuadro que

considere representa mejor su respuesta.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Cargo del trabajador

1. Los puestos estan ocupados por personas que permanecen mas de un afio en
la institucion.

2. El namero de afios que lleva trabajando en este servicio le ha valido para
desempefiar cargos de mayor responsabilidad.

3. Esta de acuerdo con la condicion laboral que tiene actualmente.

4. Recibes incentivos o reconocimiento de la labor que realizas.

5. El salario que percibes es justo.

6. Se realizan evaluaciones periddicas sobre rendimiento laboral.

Desarrollo del trabajador

7. Recibe talleres internos de capacitacion para su mejor desempefio laboral.

8. Su servicio posee un calendario de cursos/seminarios externos establecidas
mensual o anualmente

9. El periodo de rotacidn permite el aprendizaje practico de las diferentes areas
de trabajo.

10. La asesoria/consejeria a los trabajadores sobre el desempefio de actividades
es continua.

11. El trabajo realizado es motivador y demanda capacidad constante.

Ambiente y seguridad laboral

12. Tienes buena relacién con tus compafieros de trabajo.

13. Tienes buena relacion con tus jefes inmediatos.
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14. Tienes buena relacion con los pacientes o usuarios a quienes atiende.

15. En horas de trabajo tiene el tiempo suficiente para ingerir alimentos.

16. Se realiza evaluacién médica anualmente en el servicio en el que labora.

17. Se siente seguro en el ambiente donde laboral, actualmente.

Supervisién del trabajador

18. El servicio donde labora cuenta con registros y controles de personal para:
ndémina de pagos, administracion de vacaciones, aguinaldo, faltas y retrasos,
etcétera.

19. El servicio donde labora cuenta con una base de datos de talentos o
competencias disponibles o que se necesitan para el éxito del servicio.

20. El servicio donde labora ofrece asuntos de interés profesional: como
oportunidades de promocién, ofertas de carrera, ofertas de entrenamiento y
desarrollo, novedades sobre el servicio, entre otros.

I1l. Competitividad organizacional

Lea muy bien las preguntas y luego marque con un aspa (“X”) en el recuadro que

considere representa mejor su respuesta.

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Planeacidn estratégica

1. El servicio cuenta con una estrategia para su funcionamiento escrita y
conocida por todos los que laboran en esta area hospitalaria.

2. Se dan los espacios para que todos participen y/o se involucren en la
planificacion estratégica.

3. El servicio tiene definidos objetivos, propdsitos y metas cuantificables y
medibles en un plazo determinado.

4. El cumplimiento de objetivos, propositos y metas poseen responsables
debidamente designados.

5. El personal del servicio se encuentra activamente involucrado en el logro de
objetivos de esta area hospitalaria.

Aprovisionamiento

6. Existen criterios establecidos para planificar las compras de materiales,
insumos y equipos médicos y no médicos.

7. Existe un sistema de abastecimientos flexible y eficiente que satisface todas
las necesidades del Servicio de Alergia e Inmunologia

8. En el servicio existe un adecuado nivel de aprovisionamiento que impide
que carencia de materiales, insumos y equipos médicos y no médicos.

9. Existe una adecuada administracion y racionamiento de materiales, insumos
y equipos médicos y no médicos en todo el Servicio de Alergia e Inmunologia.
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Aseguramiento de la calidad

10. Percibe que la alta directiva del servicio tiene como se preocupa por
impulsar el mejoramiento continuo de la calidad

11. Considera que los servicios que se brindan en esta area hospitalaria cumplen
con los estandares de calidad.

12. Existen inspecciones periddicas que buscan garantizar un adecuado nivel
de calidad en el Servicio de Alergia e Inmunologia

Comercializaciéon

13. El servicio tiene claro a quienes ha de brindar sus servicios, existiendo para
ello un adecuado sistema de triaje.

14. El servicio dispone de informacién respecto a otros establecimientos
(clinicas, por ejemplo) que brindan servicios médicos en la especialidad de
alergia e inmunologia.

15. Constantemente se renuevan los servicios que se ofertan a pacientes en el
area de alergia e inmunologia.

16. Se promocionan constantemente los servicios del area de alergia e
inmunologia.

17. Se dispone de un catélogo y/o listado de la atencion y procedimientos que
se ofrecen a los pacientes en el servicio de alergia e inmunologia.

Gestién ambiental

18. El disefio del servicio de alergia e inmunologia tiene en cuenta las
regulaciones ambientales para asegurar el bienestar de sus trabajadores
(médicos y no médicos).

19. El servicio de alergia e inmunologia cumple estrictamente las normas
ambientales y se preocupa por reducir el impacto de sus operaciones.

20. En el servicio de alergia e inmunologia se procura reducir el consumo de
energia, agua y/o elementos contaminantes durante la atencion de pacientes o
actividades administrativas.

Sistemas de informacion

21. El servicio de alergia e inmunologia cuenta con un sistema de informacion
que satisface sus requerimientos funcionales, es decir es oportuna y confiable.

22. En el Servicio de Alergia e Inmunologia de almacenan y/o archivan
adecuadamente las informaciones obtenidas como producto de las atenciones
que se brindan a los pacientes.

23. Las decisiones que se toman en el Servicio de Alergia e Inmunologia se
encuentran debidamente sustentadas en las informaciones que se generan
durante sus operaciones.

24. Existe en el servicio procedimientos de contingencia que permitan disponer
de copias de respaldo de los archivos mas importantes para el normal
desempefio del servicio.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 4: Consentimiento Informado

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPETITIVIDAD
ORGANIZACIONAL DEL SERVICIO DE ALERGIA. HOSPITAL
POLICIAL “LUIS N. SAENZ” 2019”

Institucién: Univefsidad San Pedro
Investigador: RAMIREZ VIVANCO, Amed Gonzalo

Propésito del Estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio con la finalidad determinar la relaciéon entre la
gestion del talento humano y la competitividad organizacional en el servicio de alergia del Hospital
PNP “Luis N. Saenz” 2019.

Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se le realizara una encuesta donde se indagara su punto de
vista respecto a la gestién del talento humano y la competitividad organizacional del servicio de
alergia del Hospital PNP “Luis N. Saenz”.

Riesgos:

No se prevén riesgos para su salud derivados de la participacion en el estudio, puesto que el recojo
de la informacion se realizara mediante una encuesta auto-administrada, y no se realizaran
procedimientos que afecten su integridad fisica.

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos la informacion mediante cddigos y no con nombres. Si los resultados de este
seguimiento son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita la identificacion de
las personas que participen en este estudio.

Si usted decide participar en el estudio, puede decidir no participar o retirarse de éste en cualquier
momento sin perjuicio alguno.

GDNSENTIMIENTO \

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo los procedimientos del mismo,
también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier
momento.

Participante Investigador

o J

Fecha: / /
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Anexo 5: Validez del instrumento

Formato Juicio de Experto

Nombres y Apellidos:

Fecha: [ Especialidad:

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, se solicita su opinién sobre
el instrumento del proyecto de investigacion titulado “Gestion del talento humano y
competitividad organizacional del servicio de alergia. Hospital Policial “Luis N. Sdenz”
2019”7, en el cual se solicita que pueda calificar, marcando con un aspa (X) en la casilla

correspondiente, su opinidn respecto a cada criterio formulado.

Id Criterios Si No Observaciones

1 El instrumento recoge informacion que permite
dar respuesta al problema de investigacion.

2 El instrumento responde a los objetivos de la
investigacion.

3 El instrumento contiene a las variables de
estudio.

4 La estructura del instrumento es adecuada.

5 La secuencia presentada facilita el desarrollo de
la recoleccion de datos.

Los items son claros y comprensibles.

El nimero de items es adecuado para su
aplicacion.

8 Los items son pertinentes a las variables de
estudio.

9 Los items son suficientes para responder los
objetivos del estudio.

10 Las secciones se relacionan con las variables.

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

Firma del Juez Experto
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Coeficiente Alfa de Cronbach

El Coeficiente de alfa de Cronbach sirve para medir la fiabilidad de una escala de
medida. Este coeficiente puede tener valores de 0 a 1, cuando el valor esté més cercano
a 1, mayor es la consistencia interna de los items analizados. Los niveles de fiabilidad
se muestran en la siguiente tabla:

Coeficiente de alfa de Nivel
Cronbach

>0.9 Excelente
>().8 Bueno
>(.7 Aceptable
>().6 Cuestionable
>0.5 Pobre
<0.5 Inaceptable

Confiabilidad del cuestionario sobre Gestion de talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.71 20

Dado que el coeficiente alfa de Cronbach para las 20 preguntas que evaltan la Gestion
de talento humano fue 0.709 se consideré que el instrumento es confiable para su

aplicacion.

Confiabilidad del cuestionario sobre Competitividad organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.89 24

Dado que el coeficiente alfa de Cronbach para las 24 preguntas que evallan la
Competitividad organizacional fue 0.892 se considero6 gue el instrumento es confiable

para su aplicacion.
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Anexo 7: Estadistica complementaria

Respuestas al cuestionario sobre Gestion de talento humano

Eeiaimenteler En desacuerdo Indiferente De acuerdo U EITEILDE)
Gestion de talento humano desacuerdo acuerdo Total
N | % N | % N | % N | % N | %
Cargo del trabajador
Los puestos estan ocupados por personas que permanecen mas de un afio en la institucion. 2 25.0 0 0.0 0 0.0 5 62.5 1 12.5 8
El nimero de afios que lleva trabajando en este servicio le ha valido para desempefiar cargos de 0 0.0 0 0.0 1 125 6 75.0 1 125 8
mayor responsabilidad.
Esta de acuerdo con la condicién laboral que tiene actualmente. 0 0.0 3 375 0 0.0 4 50.0 1 12.5 8
Recibes incentivos o reconocimiento de la labor que realizas. 2 25.0 4 50.0 1 125 1 12.5 0 0.0 8
El salario que percibes es justo. 1 12.5 3 37.5 1 12.5 3 37.5 0 0.0 8
Se realizan evaluaciones periodicas sobre rendimiento laboral. 0 0.0 0 0.0 4 50.0 4 50.0 0 0.0 8
Desarrollo del trabajador
Recibe talleres internos de capacitacion para su mejor desempefio laboral. 0 0.0 4 50.0 0 0.0 4 50.0 0 0.0 8
Su servicio posee un calendario de cursos/seminarios externos establecidas mensual o anualmente 2 25.0 3 375 1 12.5 2 25.0 0 0.0 8
El periodo de rotacion permite el aprendizaje practico de las diferentes areas de trabajo. 0 0.0 0 0.0 1 12.5 6 75.0 1 12.5 8
La asesoria/consejeria a los trabajadores sobre el desempefio de actividades es continua. 0 0.0 1 12.5 1 12.5 6 75.0 0 0.0 8
El trabajo realizado es motivador y demanda capacidad constante. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 7 87.5 1 12.5 8
Ambiente y seguridad laboral
Tienes buena relacion con tus compafieros de trabajo. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 6 75.0 2 25.0 8
Tienes buena relacion con tus jefes inmediatos. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 7 87.5 1 12.5 8
Tienes buena relacion con los pacientes o usuarios a quienes atiende. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 5 62.5 3 37.5 8
En horas de trabajo tiene el tiempo suficiente para ingerir alimentos. 2 25.0 3 37.5 1 12.5 2 25.0 0 0.0 8
Se realiza evaluacién médica anualmente en el servicio en el que labora. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 7 87.5 1 125 8
Se siente seguro en el ambiente donde laboral, actualmente. 0 0.0 3 375 1 12.5 2 25.0 2 25.0 8
Supervisién del trabajador
El servicio ande Iabora.cuenta con registros y controles de pe,rsonal para: némina de pagos, 0 0.0 0 0.0 9 250 5 625 1 125 8
administracién de vacaciones, aguinaldo, faltas y retrasos, etcétera.
El servicio donde Iabgrg cuenta con una base de datos de talentos 0 competencias disponibles o que 9 250 2 250 1 125 3 375 0 0.0 8
se necesitan para el éxito del servicio.
El servicio donde labora ofrece asuntos_ de interés profesional: como opor1umdade§ .de promocion, ? 250 1 125 1 125 4 50.0 0 0.0 8
ofertas de carrera, ofertas de entrenamiento y desarrollo, novedades sobre el servicio, entre otros.
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Respuestas al cuestionario sobre Competitividad organizacional

Totalmente en En Indiferente De acuerdo Totalmente de
Competitividad organizacional desacuerdo desacuerdo acuerdo Total
N [ % N | % N | % | N | % N | %
Planeacion estratégica
El servicio cuenta con una estrgtegla para su .fun0|onam|ento escrita y conocida por 0 0.0 1 125 1 125 5 625 1 125 8
todos los que laboran en esta area hospitalaria.
Se dap Ips espacios para que todos participen y/o se involucren en la planificacién 0 0.0 1 125 0 0.0 6 750 1 125 8
estratégica.
El servicio t|e'ne definidos objetivos, propésitos y metas cuantificables y medibles en un 0 0.0 1 125 1 125 4 50.0 9 250 8
plazo determinado.
EI c_umpllmlento de objetivos, propositos y metas poseen responsables debidamente 0 0.0 1 125 0 0.0 7 875 0 0.0 8
esignados.
El personal del servicio se encuentra activamente involucrado en el logro de objetivos
de esta 4rea hospitalaria. 0 0.0 2 25.0 0 0.0 6 75.0 0 0.0 8
Aprovisionamiento
EX|§ten cr|t’erl|os establec]dps para planificar las compras de materiales, insumos y 1 125 1 125 1 125 5 625 0 0.0 8
equipos médicos y no médicos.
EX|ste.un sistema de gpasteC|mleqtos flexible y eﬁuente que satisface todas las 0 0.0 3 375 3 375 ? 250 0 0.0 8
necesidades del Servicio de Alergia e Inmunologia
Enel servicio gmste un adecgado nl\{e[ de aprowquamlento que impide que carencia 0 0.0 4 500 0 0.0 4 500 0 0.0 8
de materiales, insumos y equipos médicos y no médicos.
Existe una adecuada administracion y racionamiento de materiales, insumos y equipos
médicos y no médicos en todo el Servicio de Alergia € Inmunologia. 0 00 3 375 0 00 S 62.5 0 00 8
Aseguramiento de la calidad
Perlmbe que al altald|rect|va del servicio tiene como se preocupa por impulsar el 0 0.0 2 250 1 125 4 50.0 1 125 8
mejoramiento continuo de la calidad
Cor]S|dera que Iog servicios que se brindan en esta area hospitalaria cumplen con los 0 0.0 1 125 2 250 5 625 0 0.0 8
estandares de calidad.
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Existen inspecciones periodicas que buscan garantizar un adecuado nivel de calidad
en el Servicio de Alergia e Inmunologia

0.0

25.0

25.0

25.0

25.0

Comercializacion

El servicio tiene claro a quienes ha de brindar sus servicios, existiendo para ello un
adecuado sistema de triaje.

El servicio dispone de informacion respecto a otros establecimientos (clinicas, por
ejemplo) que brindan servicios médicos en la especialidad de alergia e inmunologia.
Constantemente se renuevan los servicios que se ofertan a pacientes en el area de
alergia e inmunologia.

Se promocionan constantemente los servicios del rea de alergia e inmunologia.

Se dispone de un catélogo y/o listado de la atencion y procedimientos que se ofrecen a
los pacientes en el servicio de alergia e inmunologia.

0.0

0.0

0.0
0.0
0.0

0.0

25.0

25.0
25.0
0.0

0.0

125

0.0
25.0
125

100.0

50.0

75.0
50.0
87.5

0.0

12.5

0.0
0.0
0.0

Gestion ambiental

El disefio del servicio de alergia e inmunologia tiene en cuenta las regulaciones
ambientales para asegurar el bienestar de sus trabajadores (médicos y no médicos).

El servicio de alergia e inmunologia cumple estrictamente las normas ambientales y se
preocupa por reducir el impacto de sus operaciones.

En el servicio de alergia e inmunologia se procura reducir el consumo de energia, agua
ylo elementos contaminantes durante la atencién de pacientes o actividades
administrativas.

0.0

0.0

125

50.0

25.0

25.0

0.0

0.0

0.0

50.0

75.0

62.5

0.0

0.0

0.0

Sistemas de informacion

El servicio de alergia e inmunologia cuenta con un sistema de informacion que
satisface sus requerimientos funcionales, es decir es oportuna y confiable.

En el Servicio de Alergia e Inmunologia de almacenan y/o archivan adecuadamente las
informaciones obtenidas como producto de las atenciones que se brindan a los
pacientes.

Las decisiones que se toman en el Servicio de Alergia e Inmunologia se encuentran
debidamente sustentadas en las informaciones que se generan durante sus
operaciones.

Existe en el servicio procedimientos de contingencia que permitan disponer de copias
de respaldo de los archivos mas importantes para el normal desempefio del servicio.

0.0

0.0

0.0

0.0

37.5

0.0

25.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

50.0

100.0

75.0

100.0

12.5

0.0

0.0

0.0
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VI.

Anexo 8: Plan de Investigacion Cientifica
Introduccion

En el departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N.
Saenz”, se ha realizado el estudio que evalud la gestion del talento

humano del personal, y se determind que ha sido calificada como regular.

Se ha revisado que es el primer estudio realizado de este tipo en el
mencionado departamento, por lo que se desea implementar un plan de

investigacion que mejore dichos resultados obtenidos.

Marco Legal

Ley N° 26842 — Ley general de salud

Decreto Legislativo N°559 - Ley del trabajo médico

Ambito de aplicacion

Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N.
Saenz”

Justificacion

El personal que labora en los hospitales publicos, necesita ambientes
adecuados y una adecuada gestion del talento humano para mejorar su
competitividad y desempefio, por dicho motivo es necesario implementar
un plan de evaluacion continua que refleje sus necesidades y permita

mejorar su desempefio laboral.
Objetivo General

Mejorar la gestion del talento humano del personal que labora en el
Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N.

Saenz”
Objetivos especificos

- Mejorar la gestion del cargo del personal que labora en el Departamento

de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N. Sdenz”
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- Mejorar la gestion del desarrollo del personal que labora en el
Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N.

Saenz”

- Mejorar la gestion del ambiente y seguridad laboral del personal que
labora en el Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP

“Luis N. Saenz”

- Mejorar la gestion de la supervision del personal que labora en el
Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N.

Saenz”
VII. Marco Tedrico y Metodoldgico

La OMS define al personal de salud como persona que realiza tareas con la

finalidad de promover la salud, por ello para analizar el talento humano en salud

se involucra a todos los trabajadores sanitarios ya sean empleados o desempleados

que estén o no en el sector salud y para ello se proponen 3 categorias:

e Trabajadores con formacion teorico practico sanitaria que trabajan en el sector
de los servicios de salud.

e Trabajadores con formacion académica en un ambito no sanitario o sin
formacion académica, que trabaja en el sector salud.

e Trabajadores con formacidn sanitaria que trabajan en un sector de actividad no
relacionado con la atencidn de salid o que actualmente estan desempleados o
inactivos en el mercado laboral.

Estrategias:

- Capacitar al Jefe del Departamento de Departamento de Alergia e
Inmunologia del Hospital PNP “Luis N. Saenz” en gestion del

talento humano.

- Implementar medidas, soluciones y mejoras para mejorar la
percepcion de la gestion del talento humano del personal que
labora en el Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital
PNP “Luis N. Saenz”
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VIIIl. Resultados

Lograr el 100% de satisfaccion percibida en la gestion del talento humano
personal que labora en el Departamento de Alergia e Inmunologia del

Hospital PNP “Luis N. Saenz”.
IX.  Evaluacién

Se realizard un cuestionario validado para medir la gestion del talento

humano, basado en una escala de Likert, que constara de 20 preguntas.

Se realizard cada 3 meses durante 1 afio, al personal que labora en el
Departamento de Alergia e Inmunologia del Hospital PNP “Luis N.

Saenz”.
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