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RESUMEN

La presente investigacion presenta como problema principal ¢De qué manera
influye la gestion del talento humano en el comportamiento organizacional de los
trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo, 2022? por lo que se
plantea objetivo determinar de qué manera influye la gestion del talento humano
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del
Hospital Belén de Trujillo, 2022. Ante ello, se propone una investigacion de
enfoque cuantitativo, tipo aplicada y disefio no experimental, en la que se opto
como instruemento de recoleccion el cuestionario; el cual fue aplicado a 98
trabajadores administrativos que representaban una muestra probabilistica.
Asimismo, se obtuvo como resultado que, en el caso de la variable gestion de
talento humano el 9.18% presentaba un nivel bajo, el 74.49%, presentaba un nivel
medio y el 16.33% un nivel alto; por su parte, la variable, comportamiento
organizacional, presentaba 12.24% presenta un nivel bajo, el 69.39% un nivel
medio y el 18.37% presenta un nivel alto. Concluyendo, a través de la correlacion
de spearman que existe, la gestion del talento humano influye de manera directa 'y
significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos del Hospital Belén de Trujillo, 2022.

Palabras claves: Gestion de talento humano, Comportamiento organizacional,

Administrativos
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ABSTRACT

The present investigation presents as main problem, how does the management
of human talent influence the organizational behavior of the administrative workers
of the Hospital Belén de Trujillo, 20227 Therefore, the objective is to determine
how the management of human talent influences the organizational behavior of
the administrative workers of the Hospital Belén de Trujillo, 2022. Given this, an
investigation of quantitative approach, applied type and non-experimental design,
IS proposed. in which the questionnaire was chosen as the collection instrument;
which was applied to 98 administrative workers who represented a probabilistic
sample. Likewise, it was obtained as a result that, in the case of the human talent
management variable, 9.18% presented a low level, 74.49% presented a medium
level and 16.33% a high level; On the other hand, the variable, organizational
behavior, presented 12.24% a low level, 69.39% a medium level and 18.37% a
high level. Concluding, through the existing Spearman correlation, the
management of human talent directly and significantly influences the
organizational behavior of the administrative workers of the Hospital Belén de
Trujillo, 2022.

Keywords: Human talent management, Organizational behavior, Administrative

Xvii



CAPITULO |

1. INTRODUCCION

En las ultimas tres décadas ha venido disminuyendo progresivamente el marcado
desbalance que se evidenciaba entre los distintos servidores del sector salud. Se
produjo una paulatina mejora, tanto en la disponibilidad de las dotaciones, como del
personal que constituye el primer nivel de atencion. Asi mismo, internacionalmente
ha mermado la critica situacion de déficit, en términos de recursos humanos, lo que
se traduce en mayor eficacia al cubrir requerimientos sanitarios dindmicos de la

poblacion, alcanzando en muchos casos los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

Frente a esto los miembros del Comité Ejecutivo de la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) aceptaron la propuesta de estrategia aplicable a recursos humanos
para la salud en el mundo, la estrategia en mencion se centra en la guia de las
politicas nacionales gubernamentales aplicadas a los recursos humanos para la
salud, tomando en consideracion las vacantes, accesibilidad, procedencia,
trascendencia y competitividad de recursos que representan los aspectos mas

resaltantes para conseguir los objetivos para una cobertura universal de salud.

La OMS considera como recurso humano en salud a cualquier persona que ejerza
tareas, como objetivo principal la promocién de la salud, incluyendo las personas
con diferentes ocupaciones, que se han formado y educado en la salud y voluntarios
en el sector estatal y privado, a tiempo completo o a tiempo parcial y al margen de
su propuesta de servicios de salud, administre los servicios del sistema o traten los

determinantes sociales de la salud.

Muchas otras resoluciones e iniciativas de la OMS se orientan hacia la urgencia en
el uso de tecnologia innovadora para robustecer el sistema de comunicaciones y

monitoreo de las tendencias y recursos humanos en el ambito sanitario, mejorando

18



el clima organizacional como parte del entorno laboral; aun asi, permanece la
subestima por el rol de los recursos humanos para la salud como una concausa de
cambio social, considerando un aumento los gastos y no una financiacion para

elevar el nivel de la salud.

Se evidencia que en varios paises, las autoridades de salud no tienen informacion
relevante ni mucho menos cuentan con las metodologias para el adecuado
monitoreo y evaluacion de la gestion de talento humano del &mbito sanitario para asi
poder lograr una mejor toma de decisiones. Asimismo, los recientes desastres
ocasionados por la naturaleza ocurridos y concomitantemente el brote de patologias
infectocontagiosas de relevancia internacional como es el caso presentado durante
la pandemia del covid — 19 mostraron que los sistemas de salud dependen

principalmente de los recursos humanos en si mismos.

Bernal et al declara que el clima organizativo de la salud publica representa en la
actualidad una de las herramientas estratégicas que va a permitir la mejora continua
de una organizacién y a través de un estudio minucioso, se han identificar elementos
fundamentales que permitieron aumentar la eficacia de la jornada laboral de los
trabajadores y también el progreso en la oferta de actos médicos proporcionados
hacia la poblacion, esto originado fundamentalmente por la influencia directa de este
fendbmeno sobre la motivacion y el desenvolvimiento de los trabajadores, que traera
con ellos considerables beneficios en la productividad, el contentamiento, la

obligacion y la calidad del trabajo.

Asimismo, Chiavenato indica que la mayoria de nuestras vidas la pasamos al interior
de organizaciones o0 en intimo contacto con ellas, ya sea laborando, practicando,
divirtiéendonos, o adquiriendo y usando los insumos y servicios que ellas ofertan. Por
esta razon, resulta esencial que se sepa como son y cOmo actian estas
organizaciones. La dinAmica de cada organizacion tiene sus secretos y bases que lo

caracterizan. De ahi la importancia de saber como funciona una organizacion en la
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que se vive o trabaja. Por lo que sefala la importancia de poder conocer el

desenvolvimiento de estas organizaciones para tener logros profesionales.

Las organizaciones son consideradas entidades vivas que van progresando
paulatinamente con una gran influencia de parte de su entorno, y todas aquellas
organizaciones que no consiguen desarrollarse desaparecen. Se debe tener en
cuenta que las organizaciones no son solo estructuras fisicas, sino entidades vivas
que estdn conformadas por recursos humanos a quienes deben todo su accionar.
Los logros y fracasos inexorablemente son debidos a las personas que la
conforman, ya sean aquellas que la dirigen o las que estan en la parte funcional de
las mismas, teniendo siempre en cuenta que detrds de cada proceso y gestion

siempre esté el recurso humanao.

Zagastizabal sostiene que la Gestion del Talento Humano cuenta como su principal
eje fundamental la capacitacion de los trabajadores, lo cual implica una relacion
directa con su desempefio laboral, considerando lo anteriormente mencionado, la
gestiébn de talento humano y la buena marcha de su perfomance laboral deben
caminar juntos, para lograr los objetivos propuestos a la institucién u organizacion,

permitiendo un mejor desarrollo en las habilidades de los trabajadores.

Por lo cual se puede afirmar que, a nivel mundial, en nuestro pais y en la ciudad de
Trujillo o en cualquier empresa o institucién de salud, se debe considerar al recurso
humano como talento, y para ello se debe de potenciar sus habilidades y mejorar
sus destrezas para asi lograr que estos puedan brindar lo mejor de su trabajo y

sintiéndose a la vez conformes con lo que realizan.

En nuestro pais el Ministerio de Salud, hace referencia en relacion a la problematica
encontrada, se tiene profesionales con escasa motivacion, por la realidad existente,
a su vez existe un déficit de personal de salud asistencial en todo el Peru, a lo que
se suma la falta de evolucion de las capacidades profesionales del personal de salud

gue labora actualmente, salarios bajos, falta de pagos de todos los beneficios

20



inherentes al decreto legislativo 1153 (en este afio en curso por ejemplo no se llego
a considerar como parte del presupuesto los pagos por concepto de sepelio y luto, ni
tampoco se reconocid a los que tenian de 25 a 30 afios de servicio ininterrumpido,
bonos por concepto de salud publica, deudas por atencidén primaria asi como por

atencion de alta complejidad).

En el Ministerio de Salud MINSA, la Direccion General de Gestion del Desarrollo de
Recursos Humanos (DGGDRH), estima que la problemética se encuentra en la base
de los funcionarios y gestores del sector salud, los expertos se relacionan con el
campo de la salud, pero no en el area administrativa lo que genera problemas en la
administracion del talento de los trabajadores que estan en el campo de la salud

estratégica e importante para su progreso.

El problema en el sector salud muestra los desacuerdos entre el proceso de
formacion académica universitaria de los futuros profesionales de la salud, y los
requerimientos de talento humano solicitados por los diversos servicios de salud y
sus respectivas poblaciones. La realidad que causa conflictos de la adaptacién de
los profesionales de la salud cuando comienzan a trabajar en diferentes
instalaciones de salud y, por lo tanto, se convierte en el enfoque de las alternativas
de la solucion para lograr un mayor nexo con el mundo académico y trabajar a
través de la promocién de los profesionales de la salud que se ajusten a los

requerimientos de asistencia administrativa y de salud.

Para Cris6stomo las instituciones tienen como objetivo comprender mejor la
administracion del talento humano para laborar de una manera mas eficaz con los
trabajadores, por eso es importante comprender el comportamiento del ser humano
y sus elementos principales que pudiesen interferir en el normal desenvolvimiento
laboral de estos, y afectar directamente la ejecucion de los objetivos de la

organizacion.
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El Hospital Belén de Trujillo es un establecimiento de salud publica descentralizada
del Ministerio de Salud nivel llI-1 dedicada a brindar servicios de atencion integral
extramural e intramural hospitalaria especializada, con énfasis en la prevencion,
tratamiento, recuperacion y rehabilitacion de los principales problemas de salud que
aguejan a la poblacién en general; y para poder ofrecer estos servicios se apoya en
un conjunto de subsistemas administrativos todos ellos integrados al complejo
sistema organizacional hospitalario y es asimismo considerado como un hospital de
referencia macrorregional especializado y acreditado para la solucién de los
problemas de salud de la mas alta complejidad y que presenta un clima
organizacional de gran satisfaccion de los usuarios internos y externos segun el
perfil epidemiologico de toda la region. Sin embargo el Hospital Belén de Trujillo
como entidad estatal que brinda atencion de salud no es ajena a los diversos
problemas que involucran la gestibn de talento humano y comportamiento
organizacional observado tanto a nivel nacional como internacional razones por las
cuales los directivos actuales del Hospital Belén de Trujillo para corregir las
deficiencias encontradas en los diferentes servicios concernientes al
desenvolvimiento laboral del personal administrativo, la gestion de talento humano
debe procurar buscar que todos los trabajadores administrativos mejoren sus
capacidades, lo cual se puede lograr a través de la realizacion de jornadas de
adiestramiento y charlas motivacionales con el claro propdsito de lograr que los

trabajadores se sientan mas comprometidos con su institucion.

Otro punto a considerar es lo referente a la contratacion de los recursos humanos,
gue deberan ser considerandos segun los perfiles ideales para cada puesto de
trabajo y asi lograr un desempefio laboral de calidad. Asimismo, es importante crear
una cultura fundamental en toda institucion de salud, la cual resulta absolutamente
necesario para que los trabajadores administrativos a pesar de tener
comportamientos distintos para un mismo evento, sepan como actuar en tiempos de

crisis como lo es en la actual pandemia del COVID-19.
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Frente a esta problematica descrita, la investigacion realizada se encamina a
establecer la importancia que representa la gestion del talento humano y el
comportamiento a nivel organizacional de los trabajadores administrativos en el
Hospital Belén de Trujillo, y asi poder plantear estrategias novedosas relacionadas a
la gestion del talento humano y fundamentalmente brindar aportes que contribuyan a
una adecuada toma de decisiones y fundamentalmente disminuir el impacto negativo

gue generen situaciones de crisis.

Por todo lo expuesto existen suficientes argumentos, para desarrollar la presente
investigacion sobre todo en la situacidon actual que nos aqueja, en la que tenemos
gue hacer frente a los diversos problemas de salud en términos colectivos como lo

representa el caso de la actual pandemia del COVID-19.

Asimismo, entre los problemas, se enuentra como problema general ¢De qué
manera influye la gestion del talento humano en el comportamiento organizacional
de los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo, 2022? Y como
problemas especificos: ¢De qué manera influye el reclutamiento y seleccién del
personal en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo, 20227, ¢De qué manera influye el desempefio del
personal en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo, 2022?, ¢De qué manera influye el desarrollo y
recompensas del personal en el comportamiento organizacional de los trabajadores
administrativos del Hospital Belén de Truijillo, 202272

Considerando ello, la presente investigacion sustenta su relevancia dado que no
existe otra investigacion similar llevada en el nivel hospitalario en la Libertad. De
igual manera, permitira generar data mas actualizadas de la relacion de
correspondencia existente entre la gestion del talento humano y el comportamiento
organizacional. Asimismo, la investigacion proporcionard un diagndéstico actual del

area administrativa en el ambito hospitalario.
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Asimismo, la investigacion genera un beneficio que se encuentra relacionado al
desarrollo de la investigacion, en el que se expondra los diversos enfoques y teorias
relacionadas a las variables, considerdndose como un estado del arte. De igual
manera, los resultados permitirdn consolidar y brindar mayor respaldo a las teorias
presentadas y seleccionadas para la utilizacion del instrumento a aplicar, esta
investigacion beneficiara a todos los trabajadores administrativos que desempefian
actualmente sus labores en el area administrativa, y representa un estudio valioso
debido a que los resultados de la misma permitirdn conocer las situaciones a
mejorar en lo referente a la gestion del talento humano, asi como el comportamiento
organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Truijillo,

permitiendo una mayor calidad en el servicio brindado por parte del nosocomio.

Por ultimo, los usuarios del presente estudio seran futuros investigadores debido a
qgue los resultados a obtenerse en la presente investigacion podran servir de hito
para futuras investigaciones, de igual manera, podra brindar como modelo en cuanto

las investigaciones similares.

El objetivo general se encuentra: determinar de qué manera influye la gestion del
talento humano en el comportamiento organizacional de los trabajadores
administrativos del Hospital Belén de Trujillo, 2022. Y como los objetivos especificos
se encuentra: Describir de qué manera influye el reclutamiento y seleccion en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022, Explicar de qué manera influye el desempefio del personal
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022, Determinar de qué manera influye el desarrollo y
recompensas del personal en el comportamiento organizacional de los trabajadores

administrativos del Hospital Belén de Trujillo, 2022.

Variable independiente: Gestion de talento humano el investigador Chiavenato
(2009) lo define como un proceso o0 accion realizada por una 0 mas personas que

permita coordinar las actividades de trabajo de otras personas, con conocimientos,
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destrezas y competencias reforzadas, actualizaciones y recompensados en todo

momento.

En la investigacion podemos encontrar las siguientes dimensiones Dimensiones:

1. Reclutamiento y seleccion del personal: Para Lépez (2010) esta conformado por
una secuencia de procesos orientados a cautivar a posibles empleados con las
calificaciones y capacidades requeridas para asumir ciertos cargos en la
compafiia

2. Desempefio del personal: Gonzéales (2005) es el modo en que los trabajadores
desempefian su labor. Es evaluado en las pruebas de rendimiento, que son
utilizadas por la gerencia, y se plantean en funcion a las capacidades de
liderazgo, la forma de gestionar los plazos, las capacidades organizacionales y
la capacidad productiva. Se evalla a cada trabajador de modo individual.

3. Desarrollo y recompensa del personal: Thompson (2014) indica que el desarrollo
y la recompensa personal origina el incremento del numero de personas e
impulsa la necesidad de acrecentar la aplicacién de conocimientos, habilidades y
destrezas imprescindibles para mantener la competitividad de la organizacion;
garantizando que los recursos materiales, financieros y tecnolégicos se utilicen
con eficiencia y eficacia, y que las personas representen la diferencia

competitiva.

Variable dependiente: Comportamiento organizacional, para Sierra (2015) lo
conceptua como una materia que busca establecer en qué forma afectan los

individuos, grupos, el ambiente, la conducta de las personas en la organizacion.

Encontrandose las siguientes dimensiones: Aptitudes individuales: Guerrero (2006)
lo define como una peculiaridad profunda en los individuos que se vincula, por
causalidad, con metas de efectividad y desempefios deseados en un entorno
laboral: Aptitudes grupales: Segun la PSYCSA se define como la organizacion de

personas que coordinan sus esfuerzos, aportan conceptos y conocimientos,
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transfirieren habilidades y toman determinaciones de pleno consenso, Procesos
organizacionales: Martinez (2006) sefiala que dichos procesos son los que
establecen una metodologia para el manejo de todas las actividades a futuro.
Consiste en todo el proceso cronoldgico de todas las acciones que se requiere.

Con respecto a la variable gestiéon de talento humano se define operacionamente
como el conglomerado de actividades que impulsan a los integrantes de una
organizacion, a contar con conocimientos, o habilidades para lograr sus objetivos.
De igual manera, se encontrard medida a través de las dimensiones: reclutamiento y
seleccién del recurso humano, cuyos indicadores son proceso de contratacion,
convocatoria, instrumentos de seleccion y perfiles del puesto; el desempefio del
personal, que es medida a través de los indicadores técnicas de evaluaciéon y
frecuencia de evaluacion; por ultimo, la otra dimension sera desarrollo y recompensa
del personal, el cual serd& medido a través de los indicadores compromiso,
capacitacién, ambiente laboral y recompensas y benefecio sociales. Otro aspecto a
considerar es que la valoracion de la presente variable serd aplicando la escala
likert, cuya gradacion de valoracion es la siguiente:

Tabla 1: Escala valorativa de la variable gestion de talento humano

Variable Escala valorativa

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

Gestién de talento 3 = Ni de acuerdo ni en

humano desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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En relacion a la variable comportamiento organizacional obtiene como definicion
operacional la consideracion del comportamiento de la organizacion en base a
aptitudes individuales, grupales y los procesos organizacionales. Presentando como
dimensiones las aptitudes individuales; cuyos indicadores son actitud profesional,
actitud personal y aptitud; la dimension aptitudes grupales se medira en base a los
indicadores compresion de grupos, direccion de grupos y aptitudes interpersonales;
por ultimo, la dimension procesos organizacionales se medira en los indicadores
comprension de procesos organizativos, direccion de procesos organizativos y
problemas organizativos. De igual manera, se considerara que para que la
valoracion de la presente variable serd aplicando la escala likert, cuya escala de

valoracion es la siguiente:

Tabla 2: Escala valorativa de la variable comportamiento organizacional.
Variable Escala valorativa

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

Comportamiento 3 = Parcialmente de acuerdo

Organizacional
9 4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO II.
2. REVISION DE LA LITERATURA
2.1 Bases teérico - cientificas

2.1.1 Definiciones de la Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) considera respecto a esta variable, que es una de las pocas
directrices requeridas para guiar las particularidades de las gestiones principales con
sujetos 0 recursos, incluidos al momento de reclutar, seleccionar, capacitar,

recompensar y calificar su eficacia.

Talledo afirma en torno al talento y su gestién, que estas representan una mejora de
gran significacion en la gestion de los recursos humanos, donde los mismos son
consideradas como trabajadores, directivos o gerentes en la genuina condicién de
seres humanos, son responsables al actuar con fines institucionales y metas con la
mayor eficiencia; debido a que el tratamiento y la orientacion deben ser

fundamentados genuina base humana.

Blastos sostiene que “es una disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales contando para ello de una estructura y, a través del esfuerzo

humano coordinado”.

2.1.2 Caracteristicas del talento humano

Chiavenato (2009) sostiene que la administracion del talento humano se configura a

diario como una herramienta insoslayable para el éxito organizacional. Ya que contar
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con un personal a disposicion, no implica necesariamente contar con un talento. ¢En

qué radica la diferenciacion entre una persona y el talento? Este ultimo constituye

una clase particular de persona. Por lo que no cualquier persona puede ser

calificada como talento. Para serlo, se debe contar con alguna caracteristica que

potencie la competitividad. Al dia de hoy, el talento implica la existencia de 4

competencias:

1.

3.

4.

Conocimiento. Se vincula con el saber. Resulta del proceso de aprendizaje sobre
el mismo aprendizaje, se da de manera ininterrumpida, ya que el conocimiento es

el bien mas preciado de este siglo.

Habilidad. Se vincula con el saber hacer. Implica la utilizacion de los
conocimientos tanto en la resolucién de un problema, como para la creacién o
innovacion. Dicho de distinto modo, la habilidad es la capacidad de transformar

los conocimientos en resultados.

Juicio. Consiste en la capacidad de analisis de las situaciones y los contextos.
Implica conseguir data e informacion, contar con una vision critica para evaluar

los hechos, ponderando con equidad y definiendo las necesidades prioritarias.

Actitud. Representa la capacidad de materializar los planes. Una perspectiva de
emprendimiento hace factible lograr y sobrepasar las metas, asumiendo el riesgo,
actuando como promotor del cambio, agregando valor, llegando a lo excelso, y
con un enfoque profundo en el resultado. Llevando a las personas a lograr el total
desarrollo de sus potencialidades.

2.1.3 Tipos de talento

Jericd clasificé los tipos de talento en: directivo, comercial, técnico, operativo,

innovado y emprendedor, diferenciandolos por el tipo de capacidad predominante y

la envergadura del aporte durante el desempeiio de la funcion. En otras palabras,
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gue un sujeto pudiese lograr resultados que no son 6ptimos en algunas areas o
empresas, no resulta definitivo, pudiendo lograrlos en un entorno diferente. Los
talentos del tipo emprendedor o innovador son los de mayor importancia, puesto que
resultan piezas claves en la evolucién favorable de las organizaciones. Todo
profesional que cuenta con estos talentos posee las facultades de la innovacion,
provocacion de cambios y reinvencion de las empresas. Resulta adecuado
puntualizar que todo profesional, al margen de su funcion dentro de la empresa,
puede hacerlo. Estos profesionales brindan un valor diferencial a las organizaciones,
pero por desgracia son los de menor namero en los entornos laborarles, y es muy

complejo mantenerlos en una compariia que carece de talento organizacional.

2.1.4 Caracteristicas de la Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009), las grandes modificaciones visualizadas en cada
escenario econémico de hoy en dia, se relacionan estrechamente con la necesidad
de entender qué es lo que impacta en el desempefio laboral de los profesionales en
su entorno, en lo concerniente con su productividad; entender la naturaleza del
conjunto de saberes que deben utilizar, para conseguir optimos resultados. Dentro
de la institucién es necesario innovar metodoldgicamente en cuanto a los métodos
de captacion y potenciacion de los trabajadores, orientado a guiar de manera
estratégica el rumbo de la institucion, y en pro del éxito esperado. Una correcta
gestiéon de los recursos humanos permite a los trabajadores aplicar sus capacidades
al maximo, obteniendo, ademas del disfrute, la integracién al conformar un equipo de

trabajo.

Cuesta (2002), la Gestion del talento humano, esta caracterizada por trabajar con
enfoques de direccionamiento estratégico, con el objetivo de conseguir crear el
mayor valor para la empresa. Esto lo hace mediante un conjunto de acciones
orquestadas con la misién de excluir a cualquier elemento nocivo en el proceso de
mejora de las capacidades ligadas al conocimiento y a la habilidad para conseguir

los resultados requeridos en el presente y en un futuro préximo.
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2.1.5 Funciones del Talento humano

Segun Caballana (2016), son funciones del talento humano las siguientes:

1. Funcién empleo: Brinda a cada organizacion el recurso humano requerido, en
términos cuantitativos y cualitativos, y en el momento preciso, para el desarrollo
idoneo del proceso productivo, con una perspectiva orientada hacia la
rentabilidad econdmica. Puede ser de naturaleza sustractiva, generando una
disminucién en el nimero de empleados, o de naturaleza aditiva, mediante un

incremento de ese ndmero.

2. Funcién de administracion de personal: Se encarga de la gestion burocratica,

desde el ingreso de cada persona a la organizacion, hasta su abandono.

3. Funcién de retribucién: Consiste en elaborar una estructura de sueldos que

motive y resulte equitativo tanto al interior como fuera de la organizacion.

4. Funcién de direccion y desarrollo de los recursos humanos: Se vincula con
la mision de una organizacion en relacién con el crecimiento de los empleados

dentro de ella.

5. Funcién de relaciones laborales: Vela por brindar solucién a los conflictos.

6. Funcién de servicios sociales: Implica ejecutar ciertas disposiciones de la

organizacion, con el fin de incrementar la calidad de su ambiente laboral.

2.1.6 Procesos de la Gestion del talento humano

Chiavenato (2009), en su obra “Gestion del Talento Humano”, describe 06 procesos:
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Procesos para integrar personas. Representan todos aquellos que se
llevan a cabo para el ingreso de nuevo personal a la organizacion. También
se les denomina procesos de abastecimiento de personal (abarca tanto el

reclutamiento como la eleccion del mismo).

Procesos para organizar a las personas. Buscan realizar un modelo de
toda actividad que los empleados llevaran a cabo en la organizacion. Esto
les servirA a modo de orientacion y acompafiamiento en su
desenvolvimiento. Abarcan tanto las descripciones, los analisis, asi como
también el disefio de puestos y organizacion, ademas de las evaluaciones

de los desempefios.

Procesos para recompensar a las personas. Conformado por cada proceso
orientado a motivar a los empleados, satisfaciendo sus requerimientos
individuales mas relevantes. Abarca galardones, remuneraciones, alguna

prestacion o servicio social.

Procesos para desarrollar a las personas. Estos mecanismos estan
orientados a la capacitacion y al incremento de las capacidades
profesionales y personales. Se relacion con el programa de comunicacion y
conformidad, el programa de cambios, los aprendizajes, la gestion del

aprendizaje y la competencia, entre otros.

Procesos para retener a las personas. Permiten la creacion de ambientes
psicolégicos y contextuales satisfactorios para la realizacion de labores.
Circunscriben a factores muy diversos (las relaciones sindicales, la cultura
organizacional, la disciplina, el clima, la higiene, la calidad de vida y la

seguridad).

Procesos para auditar a las personas. Se refiere a todo procedimiento que

permita realizar seguimiento y control a cada actividad de los empleados, a
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fin de constatar los resultados. Se toman en consideracion tanto los
sistemas de informacion de la administracion, como también el banco de

data.

2.1.7 Indicadores de la Gestién del talento humano

En virtud a los procesos planteados por Chiavenato (2009), en esta investigacion se

integraron algunos por ser similares o encontrarse contenidos unos en otros.

Asi se obtuvieron estos indicadores:

1. Proceso de incorporacion:

Es definido como el tamiz que da acceso a la empresa, de manera exclusiva,
a escasas personas, que son percibidas como muy aptas por sus cualidades.
Definitivamente, este proceso explora entre los numerosos postulantes, para
localizar a los que resultan idoneos para los puestos dentro de la empresa,
basandose en sus fortalezas. En esencia, este proceso persigue la eficiencia
en el desempefio de los futuros empleados, que se traducird en eficiencia
para la empresa. En caso contrario, se pondria en riesgo un capital

sumamente importante: el intelectual.

Vasquez (2006) asume este procedimiento como un acto de clara naturaleza
formal, por el que se busca incluir a un nuevo empleado dentro de una
empresa, en franca concordancia con necesidades claras (perfiles técnicos y
profesionales de quienes asumiran los cargos, que a su vez deberan ser
estrictamente calificados por un psicélogo y un especialista en el campo

puntual).

2. Capacitacién

33



Constituye el centro de una lucha continua para el perfeccionamiento de
aptitudes en los individuos, con una marcada repercusion en el
desenvolvimiento de las empresas. Conforma uno de los procedimientos de
mayor importancia en la Gestion de Recursos Humanos. Por lo que se debe
proveer talento aunado a conocimientos y aptitudes que aseguren un buen

ejercicio de la labor.

3. Evaluacién

Es un procedimiento cuya finalidad reside en ponderar el valor, las aptitudes y
fortalezas de un sujeto, pero mas aun, su aporte frente al estado actual de la
empresa. En ese sentido, la evaluacion del desempefio se transforma en una
labor sistematizada que analiza a cada individuo en relacion con su puesto,
sus objetivos cumplidos, la periodicidad de los mismos y su proyeccion a

futuro.

4. Incentivos.

Se basa en todo premio o galardén, ya se material o no, que se otorga a todo
aquel individuo que tomd la decision deliberada de formar parte de la

empresa, sobresaliendo en el desempefio de sus funciones.

2.1.8. Comportamiento Organizacional

Jiménez (2015), afirma que se encuentra vinculado tanto con la concrecion, como
con la abstraccion de nuestros discursos. En torno a las problematicas que son el
objeto de estudio del comportamiento organizacional. La conducta representa el
nivel con mayor concrecién y objetividad, ya que se le puede observar y es
cuantificable. En segundo lugar, se encuentran las actitudes (tendencias hacia
determinadas formas de actuar) de los sujetos. Y, finalmente, los valores, que

constituyen el estrato mas inmaterial, y guian el sentido del comportamiento. Se
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pueden presentar escenarios en los que actuemos de manera coordinada y en
franca colaboracion con el grupo, asi como también, se pueden suscitar situaciones
en las que una pugna o debate devele una actitud menos dada a colaborar. Cabe
también la posibilidad realista de presentar una postura de desconfianza al momento
de apoyar. Todos estos escenarios permiten ilustrar la dificultad presente al momento
de estudiar las organizaciones, en tanto sistemas inconsistentes y con una amplia
diferencia entre los discursos que articula y las acciones que materializa. Todo ello
se hace aun méas complejo si se afiaden las jerarquias y los patrones de

comportamiento que de ellas se desprenden.

Para Gomez (2013), un sistema esta conformado por un conjunto de variables en
interdependencia, ya que una variable puede tener impacto en muchas otras, y a su
vez, verse influida por muchas de maneja complicada). Asi pues, los sistemas de
mayor envergadura estan integrados de un gran numero de subsistemas. Cada
sistema requiere algun tipo de materia prima para llevar a cabo un procedimiento, y
asi conseguir dar un producto. Las relaciones mecanismo — insumo 0 proceso —
producto deben ser constantes y auto sostenibles (deben ser continuos, repetitivos y
utilizar la retroalimentacion para autorregularse). Un sistema puede brindar un
resultado positivo o negativo, ademas de acarrear externalidades tanto beneficiosas
como perjudiciales, con secuelas que se han de manifestar en un mayor o menor

lapso de tiempo.

Para Avalos (2015), considera actualmente como modelos del comportamiento

organizacional:

a. Modelo de custodia: Surge desde el diagnostico del jefe, ante un evidente
sentimiento de incomodidad, falta de seguridad y rencor de los empleados en
torno a su figura autoritaria. En contra posicion, se articularon estrategias de
bienestar social para los empleados, con la misiébn de mejorar su comodidad.
Se basa especialmente en la capacidad econémica de la compafia, en

términos de posibilidad de ofrecer beneficios. En ese sentido, se gesta una
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relacion de dependencia del trabajador hacia la empresa. Como su principal
ventaja se puede mencionar que proporciona felicidad y tranquilidad a los
empleados. Del mismo modo, como su principal desventaja se puede
mencionar: no fomenta una motivacion real. Los empleados tienen una
produccion menor a que podrian dar segun sus capacidades, y su motivacion

no alcanza para dar todo de si. Se encuentran contentos, pero no del todo.

b. Modelo de apoyo (depende del liderazgo): Por el cual los gerentes propician
un ambiente de motivacion para los trabajadores y su autoestima, de modo
gue se vean motivados a alcanzar sus metas en concordancia con las de la

empresa.

Es asi que, entre algunas definiciones se encuentran:

Cano, una instituciéon es una entidad de naturaleza social que se crea con propdésitos
especificos, que lograr a través de 3 tipos de patrimonio: el dinero que permite
adquirir materiales, materia prima y equipos, el bagaje técnico comprendido por
proceso definidos, y el recurso humano, constituido por las aptitudes, el
conocimiento y la experticia de los trabajadores. En una empresa, la gestion del
recurso humanos es vital, ya que, si se prescinde de ello, no se podria mantener a
los empleados, que son el cimiento de la empresa, satisfechos. Tampoco se podria
lograr concretizar los objetivos trazados por la institucion, debido a que se careceria

del esfuerzo de cada empleado.

2.1.9. El sistema organizacional y las politicas de gestién

Para Sierra, todo método organizacional como mas especificamente el estandar y
los procedimientos de gestion del recurso humano, promueven un ambiente que
pueden favorecer o perjudicar el &nimo para algunas conductas positivas. Del mismo
modo, afirmé que cuando la oficina que gestiona el recurso humano tiene que

notificar un mensaje a los empleados, lo hace basandose en un criterio mas preciso
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y menos laxo que la gerencia, ya que esta Ultima es mas propensa a conductas de
mayor apertura. De esto se desprende que, en gran cantidad de ocasiones, haya la
percepcion de que la oficina de recursos humanos desvirtle las 6rdenes brindadas

por la gerencia, ya que busca modularlas.

En ese orden de cosas, si la percepcion respecto a las disposiciones de la gerencia
es de confianza y armonia, puede atribuirse ello a las medidas tomadas por la
oficina de gestion de talento humano para su exposicion correcta frente a los
empleados. De igual manera, Figueroa, puntualizé que la nocién de procedimiento
es la piedra angular al momento de hablar de sistemas aplicados a las empresas. En
un sistema abierto, se establecen nexos de naturaleza sustancial y trascendente
para si mismo. Es por ello que los problemas no se limitan simplemente a determinar
una falla en un &rea, sino mas bien, se estudia la raiz de formacion de dicha falla en

la naturaleza misma del area.

Por otro lado, Lopez (2010), afirmd que los estudios en relacion al comportamiento
de las organizaciones se conforman de 3 dimensiones: primero, el sujeto, cuya
forma de actuar se ve condicionada por la conducta, percepcién, actitud,
personalidad y aprendizaje; segundo, un sistema personal, que esta formado por
cada habilidad, experiencia, valor, meta; y finalmente, el desarrollo de la conducta,
su orientacion hacia los logros, el grupo de trabajo, el estilo de liderazgo, los

protocolos y procedimientos.

2.2. Antecedentes

Rojas y Vilchez (2019) en su tesis “Gestidon del talento humano y su relacién con el
desempeno laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus —
Lima, enero 2018” sefialan como objetivo principal de su estudio la determinacion de
la relacion de la gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los

trabajadores del establecimiento de salud mencionado anteriormente, presentando
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una investigacion cuantitativa, de tipo aplicada, disefio no experimental y nivel

correlacional.

Umasi (2017) en la tesis titulada “Clima organizacional en trabajadores
administrativos del sector salud red de salud san juan de Lurigancho 2016” el
objetivo fue percibir el nivel de clima organizacional de los administrativos que
trabajan en la red de salud San Juan de Lurigancho. Supervision; comunicacion y
condiciones laborales. Dividiéndolo en las dimensiones de autorrealizarse;
involucrarse; supervisar, comunicar en torno a las condiciones laborales. La
poblacién se constituy6é en una totalidad de 101 empleados encuestados. EI método
de recoleccién usado fue la encuesta. Concluyéndose en la presente investigacion
qgue el clima organizacional en la red de salud San Juan de Lurigancho, desde la
apreciacion de los encuestados, es promedio.

Gianella (2017) en su tesis intitulada “Gestion del talento humano y productividad
laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una Red de salud del sur, 2016”
se fijo como mision la determinacion de las relaciones entre la Gestion del Talento
Humano con el rendimiento Laboral de los departamentos de Enfermeria vy
Obstetricia de una red de salud del sur. Este estudio es de tipo deductivo descriptivo,
gue contd con una poblaciébn de 259 participantes, con una muestra de 190
participantes, entre enfermeras y obstetras. En cuanto a la recoleccién de datos
utilizadas fueron los cuestionarios y las encuestas. El resultado mostré que el grueso
del grupo (37%) asume que la Gestién de Talento Humano encontrada es de nivel
promedio. También se pudo concluir y establecer referente a la Hip6tesis General,
gue la Gestidon del Talento Humano esta vinculada con la Productividad Laboral de
los departamentos de Enfermeria y Obstetricia en dicha red de salud del Sur,
existiendo un nexo directo y significativo. Asi mismo, cabe recalcar que el bagaje de

estudios sobre el particular es escaso, sobre todo en el sector salud.

Chavez (2019) en la tesis titulada “Gestion del talento humano y el desarrollo de
competencias laborales de los trabajadores administrativos del Seguro Integral de
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Salud en San Miguel — Lima” el objetivo general consistié en identificar los vinculos
existentes entre la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo de Competencias
Laborales en los trabajadores administrativos del SIS en San Miguel Lima. La tesis
realizada es un trabajo investigativo de tipo descriptivo, cuantitativo, no experimental
y prospectivo. La muestra lo constituyé 49 empleados que cubrieron el criterio de
inclusion y exclusiéon. Los datos se recolectaron aplicando como técnica la encuesta.
Los resultados demuestran que no existe una relacion significativa entre los valores
encontrados de la gestion de talento humano y la dimension de certificacion de cada
una de las competencias laborales. Como conclusién del estudio se determiné que
el vinculo establecido entre Gestion del Talento Humano y las Competencias
Laborales es de caracter positivo y existe un vinculo correlacional bajo en el SIS del
distrito de san Miguel.

Naupari (2019) en la tesis denominada “Gestién del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Salud Pasco,
2018” plante6 como objetivos establecer el vinculo existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral del personal en la Direccion Regional de
Salud. La poblacion del presente estudio lo constituyeron una totalidad de ciento
diez empleados que laboraban en la Direccion Regional de Salud Pasco y el
muestreo lo conformaron ochenta trabajadores. Se concluyé que el vinculo que
existe entre la gestion del Talento humano con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud Pasco, es directo y de tipo causal,
con niveles altos; esto significa que cuando la gestién del talento humano tiene un
bajo nivel. El perfomance laboral sera no solvente o medianamente solvente en
algunos casos, en tanto que un nivel altamente solvente, hara que el perfomance

laboral cuente también con un nivel alto.

Bernal, Pedraza y Sanchez (2015) en la investigacion denominada “El clima
organizacional y su relacién con la calidad de los servicios publicos de salud: disefio
de un modelo tedrico” tienen la misidn de generar un examen sobre la naturaleza

multidimensional, de las particularidades basicas del Clima Organizacional, asi como
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de la Calidad del Servicio Publico de Salud. La poblacién se bas6é en 82 estudios,
tanto tedricos como empiricos, publicados en diferentes paises latinoamericanos.
Mediante los cuales concluyen que, las perspectivas planteadas en relacion con
cada concepto, caracteristica 0 modelo de cuantificacion de cada variable estudiada
presenta parecido en los estudios, ya que coinciden que la estructura, compromiso,
recompensa, riesgo, cordialidad, contribuciones, leyes, conflictos e identidad son las
de mayor uso en el proceso evolutivo del clima organizacional para este tipo de

entidades.

Santa Eulalia y San Pedro (2012) en su investigacion denominada “Clima
organizacional en instituciones de atencion primaria de salud” presenta como
objetivo dar tanto una explicacion como brindar una vision en relacion a la nocién de
Clima Organizacional, ademas de evaluar sus fortalezas para la directiva de la
atencion primaria. Concluyendo que conocer el Clima Organizaciones en las
distintas organizaciones de la atencion primaria de salud, brinda una
retroalimentacion en relaciébn con cada proceso que establece el comportamiento
organizacional. Esto permite la implementaciéon de mejoras en la actitud y conducta
de cada miembro, como es por ejemplo en el caso de la estructura organizacional o

cualquiera de los otros subsistemas que la compone.

Turizo y Ruiz (2020) en su tesis denominada “Analisis del clima organizacional en la
prestacion de servicios de salud y como influye en la calidad de la atencién”
presenta como objetivo analizar a través de una revision bibliografica la incidencia
presentada el clima organizacional en relacion a la calidad de atencién en los
establecimientos de salud. Considerando para tal fin como poblacion cuarenta
investigaciones vinculadas al tema que nos convoca Enel presente estudio.
Concluyendo el impacto que tiene el clima laboral en todos los ambitos de las

organizaciones, al margen de la estabilidad que le resulte factible mostrar.

Cérdenas y Moncada (2021) en su investigacion titulada “Clima Organizacional en

Médicos y Enfermeras del Hospital de Villavicencio” presenté como propoésito
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identificar el clima organizacional que se manifiesta en los galenos y el cuerpo de
enfermeria del Hospital de Villavicencio. Concluyendo que, la circunstancia
estresante, las preocupaciones, el temor al contagio del Sars Cov2, asi como el
incremento de contagio cada dia, perjudican el desenvolvimiento de todo trabajador
del sector salud dejando de lado el rendimiento y la proactividad, generando
perjuicios a los pacientes, la satisfaccion de los trabajadores, el rendimiento y el

ambiente laboral.

2.3. Definicién de términos béasicos

2.3.1 Gestién del talento humano:

Segun Chévez (2014) es un procedimiento que buscar desarrollar e incorporar
nuevas personas al grupo de trabajo, ademas de desarrollar las potencialidades del

grupo de trabajo ya conformado.

2.3.2. Comportamiento Organizacional

Ruiz (2009) indica que es cuya forma de actuar se ve condicionada por la conducta,
percepcion, actitud, personalidad y aprendizaje; segundo, un sistema personal, que
esta formado por cada habilidad, experiencia, valor, meta; y finalmente, el desarrollo
de la conducta, su orientaciéon hacia los logros, el grupo de trabajo, el estilo de
liderazgo, los protocolos y procedimientos.

2.3.3. Desempenio laboral

Gonzales (2005) es el modo en que los trabajadores desempefian su labor. Es
evaluado en las pruebas de rendimiento, que son utilizadas por la gerencia, y se
plantean en funcion a las capacidades de liderazgo, la forma de gestionar los plazos,
las capacidades organizacionales y la capacidad productiva. Se evalia a cada

trabajador de modo individual.
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2.3.4. Seleccion del personal

Naranjo (2014) es un procedimiento que busca vincular, mantener, remunerar y
lograr los beneficios sociales globales de los empleados, entendiendo, que de ello

depende la excelencia en el desempefio de sus labores.

2.3.5. Reclutamiento de personal

Para Lopez (2010) se encuentra conformado por una secuencia de procesos
orientados cautivar a posibles empleados con las calificaciones y capacidades

requeridas para asumir ciertos cargos en la compafia.

2.3.6. Aptitudes individuales

Guerrero (2006) lo define como una peculiaridad profunda en los individuos que se
vincula, por causalidad, con metas de efectividad y desempefios deseados en un

entorno laboral.

2.3.7 Aptitudes grupales

Segun la PSYCSA se define como la organizacion de personas que planifican sus
esfuerzos, contribuyen con ideas y conocimientos, transfieren destrezas y toman

decisiones de mutuo consenso.

2.3.8 Desarrollo y recompensa del personal

Thompson (2014) indica que el desarrollo y la recompensa personal origina el
incremento de la cantidad de personas e impulsa la necesidad de asumir la
aplicacion de mas conocimientos, técnicas y habilidades necesarias para fomentar la

competencia al interior de una organizacion; garantizando que los requerimientos
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materiales, econdémicos y tecnolégicos sean utilizados con suma eficiencia y

eficacia, y que estas personas simbolicen la ventaja competitiva.

2.3.9 Formacién

Escobar (2005) lo define como el compendio de normas planteadas y requeridas,
ademas del modo en se trata a cada empleado, asi como también las reuniones que

se agende con ellos, adicionalmente del ejemplo del jefe de cada area.

2.3.10 Ambiente laboral

Armijos (2019) lo define como las normas del talento humano que inciden

directamente en los empleados, tales como retribuciones y beneficios.

2.3.11 Recursos

Riquelme (2018) indica que es el fundamental elemento con una competitiva ventaja
constituyéndose en un esencial componente para diferente tipo de organizacion.
Este elemento es el que se deferencia que haya competitividad, debiendo medirse,
debiendo hacerse la medicién correspondiente para realizar las comparaciones en la

organizacion para llegar a las metas que han sido establecidas.

2.3.12 Procesos organizacionales

Martinez (2006) sefiala que dichos procesos son los que establecen una
metodologia para el manejo de todas las actividades a futuro. Consiste en todo el

proceso cronolégico de todas las acciones que se requiere.
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CAPITULO Il

3. MATERIALES Y METODOS

3.1. Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general

La gestiéon del talento humano influye de manera directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022.

3.1.2 Hipotesis especificas

1. EIl reclutamiento y seleccion influye de manera directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022.

2. El desempefio del personal influye de manera directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022.

3. El desarrollo y recompensas del personal influye de manera directa significativa
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del
Hospital Belén de Trujillo, 2022.
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3.2 Tipo y Disefio de Investigacion

3.2.1 Tipo de Investigacion

El tipo investigacibn a presentar es aplicada, definida desde la perspectiva de
Muntané como aquella que utiliza el conocimiento adquirido, considerando que en la
presente investigacion los resultados permitirdn entender el comportamiento de

ambas variables en el Hospital Belén de Trujillo.

3.2.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion sera no experimental correlacional transversal, el cual se
caracteriza por presentar la relacion de las variables en su estado natural en un

determinado periodo. (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014)

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién

Segun Hernandez et al. (2014) conceptua a la poblacion del estudio como todos los
elementos a estudiarse en una investigacion. En la presente investigacion esta
conformada por 131 trabajadores administrativos que laboran actualmente en las
diferentes unidades, gerencias y subgerencias del Hospital Belén de Truijillo.

Criterios de inclusion:

Personal laborando en el afio 2022.
Personal administrativo.
Personal administrativo contratado con mas de 6 meses de permanencia.

Personal administrativo nombrado.

® 2 0 T p

Personal laborando en el Hospital Belén de Truijillo.
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f. Personal que brinde su consentimiento de participacion en el estudio.

Criterios de exclusion:

a. Personal que haya laborado parcialmente en el 2022.
b. Personal que no cuente con un contrato directo con la institucion.

c. Personal no estén se encuentre comodo o de acuerdo con su participacion.

Tabla 3: NUmero de personal profesional que labora en el Hospital
Belén de Trujillo.

Poblacion Masculino Femenino Total
Nombrados

43 35 78
MINSA
Contratados

22 53

CAS
Total 74 57 131

Fuente: Unidad de personal, 2021

3.3.2 Muestra

Segun Hernandez et al. (2014) define a la muestra como una cantidad de los
elementos de la poblacién a considerar para la investigacion. Es asi que la muestra

sera tomada en base a la siguiente formula:

__ Z*(pxq)
e2 + L)

Donde:
n = tamarfo de la muestra

Z = Nivel de confianza deseado (95%)
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p=0.5

g=0.5
e =0.5%
N=131
n =98

La muestra en la presente investigacion ascendera a un total de 98 trabajadores

administrativos del Hospital Belén de Trujillo.

3.3.3 Muestreo

La presente investigacion se considerara el tipo de muestreo probabilistico de tipo
aleatorio simple; debido a que cada uno de los elementos tienen la misma opcion de

ser elegidos.

3.4. Métodos, técnica e instrumentos

Método

Métodos cientificos

Encuesta: A través de cuestionarios, administrados por entrevistadores entrenados,

se recolectaron los datos a la muestra seleccionada.

Métodos estadisticos

Descriptivos de frecuencia: Se empleard para describir la muestra y el

comportamiento de las variables.

Correlacional: Se empleara con la finalidad determinar la relacion de ambas

variables.
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Técnicas

La técnica de recoleccion de informacion es la encuesta, permitiendo obtener
informacion para las variables planteadas en el estudio, el cual se caracteriza por las

preguntas que responden la problematica planteada.

Instrumentos

El instrumento a utilizarse para ambas variables es el cuestionario. En el caso de la
variable Gestion de talento humano se considerara una elaborada por Pinedo y
Quispe (2017) para su investigacion de licenciatura, el cual consta de 15 preguntas
cerradas, divididas en 3 dimensiones: 6 preguntas en la dimension reclutamiento y
seleccion del personal, 3 preguntas para la dimension desempefio del personal y 6
preguntas para la variable desarrollo y recompensa, todas seran medidas mediante
la escala de Likert. Para la variable Comportamiento organizacional se considerara

el cuestionario.

3.5. Validacién y confiabilidad

Validacién

Los instrumentos a utilizar para nuestra investigacion han sido validados a través de
juicio de tres (03) expertos elegidos de los asesores designados por la universidad,
quienes emitieron su juicio de valorizacion brindando su aprobacion y para ello se
entregdé un ejemplar a cada uno de los docentes de la escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de Tumbes, con grado de Magister y doctor como lo son el Dr.
Ricardo Williams Saldoya Tinedo, la Dra. Gaby Cecilia Navarro Valdivieso y el Mg.

Ezequiel Altamirano Jara.

La valoracion se establecido mediante la guia de los docentes y a través de matrices

gue evaluan la coherencia de las variables, objetivos, dimensiones, indicadores
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entre otros apartados de la investigacion que fueron Gtiles para la elaboracion de los
items y respuestas. Asimismo, se evaluo la pertinencia, redaccion y cuerpo o
contenido de los instrumentos, lo que nos permitio obtener la validez del contenido

de nuestra escala a utilizar.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se obtuvo aplicando una prueba a un grupo piloto
compuesto por 10 trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo con las
mismas caracteristicas de la muestra, a quienes se les codificaron, se proceso los
datos obtenidos y posteriormente se midié la consistencia interna del mismo con el
coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniéndose para el cuestionario de la variable
gestién de talento humano un coeficiente de 0,85, con lo que se pudo determinar

gue el instrumento es de muy alta confiabilidad.

Tabla 4: Confiabilidad del cuestionario Gestién de talento humano.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,850 15

De la misma manera para el cuestionario de la variable gestion de talento humano
un coeficiente de 0,942, con lo que se pudo determinar que el instrumento es de

muy alta confiabilidad.

Tabla 5: Confiabilidad del cuestionario Comportamiento organizacional.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,942 20
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3.6. Procesamiento y analisis

Procesamiento

El tipo de software que se utilizara para el procesamiento de los datos obtenidos
mediante la aplicacion de los cuestionarios sera el sistema estadistico Statical
Package for the Social Sciences SPSS en version su 22, el cual permitird la
aplicacion de la estadistica inferencial, representada a traves de tablas y gréficos
que permitan evidenciar el comportamiento de las variables anteriormente

propuestas.

Andlisis

Para la realizacion del andlsis de la investigacion se considerara la relacion existente
entre ambas variables y sus dimensiones, lo cual nos permitira comprobar la

correlacion de las variables a investigar mediante la prueba de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion mantendra los preceptos del codigo de ética propuesta por
la Universidad Nacional de Tumbes, por lo que, toda la informacion utilizada en el
presente documento sera referenciada y citada bajo las normas de referencias de
ciencias médicas Estilo Vancouver. Finalmente, por lo que la informacion
proporcionada por los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Truijillo.

permanecera en estricta confidencialidad, y solo se utilizara uno en la investigacion.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

Tabla 6: Gestién del Talento Himano.

Gestién de Talento Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 9 9,2 9,2 9,2
Medio 73 74,5 74,5 83,7
Alto 16 16,3 16,3 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&0

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion de Talento Humano

Figura 1: Gestion de Talento Humano.
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En la tabla 2 y figura 1 se aprecia los niveles relacionados a la variable gestion de
talento humano, donde el 9.18% presenta un nivel bajo de gestion, el 74.49%,
ascendente a 73 encuestados presenta un nivel medio y el 16.33% presenta un nivel

alto de gestion de talento humano.

Tabla 7: Reclutamiento y seleccién del personal.
Reclutamiento y seleccion del personal

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 6 6,1 6,1 6,1
Medio 59 60,2 60,2 66,3
Alto 33 33,7 33,7 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Gestion de Talento Humano

Figura 2: Reclutamiento y seleccion del personal.

En la tabla 3 y figura 2 se aprecia los niveles relacionados al reclutamiento y
seleccion del personal, el 6.12% presenta un nivel bajo, el 60.20%, ascendente a 59

encuestados, presenta un nivel medio y el 33.67% restante present aun nivel alto de
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reclutamiento y seleccion del personal. Relacionado a factores relevantes como

proceso de reclutamiento, medios en los que se publican las convocatorias y

métodos de seleccion del personal.

Tabla 8: Desarrollo y recompensa del personal.

Desarrollo y recompensa del personal

= : . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje _ .
valido acumulado
vélido Bajo 4 4,1 4,1 4,1
Medio 52 53,1 53,1 57,1
Alto 42 42,9 42,9 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&0

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion de Talento Humano

Figura 3: Desarrollo y recompensa del personal.

Alto

En la tabla 4 y figura 3 se evidencia el desempefio personal, el 4.08% presenta un

nivel bajo, el 53.06%, ascendente a 52 encuestados presentan un nivel medio de

desempeiio laboral y el 42.86% presenta un nivel alto de desempefo personal. En
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los que destaca compensaciones econdmicas y servicios sociales.

Tabla 9: Desempefio del personal.

Desempefio del personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _ ..
valido acumulado
valido Bajo 6 6,1 6,1 6,1
Medio 93 54,1 54,1 60,2
Alto 39 39,8 39,8 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Gestion de Talento Humano

Figura 4: Desempefio del personal.

En la tabla 5 y figura 4 presenta el desarrollo y recompensa del personal, el 6.12%
presenta un nivel bajo de desarrollo, el 54.08%, ascendente a 53 trabajadores,
presentan un nivel medio y el 39.80% presenta un nivel alto. En el que destacan los

adecuados mecanismos de comunicacion y dialogo.
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Tabla 10: Comportamiento Organizacional.

Comportamiento Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _ ...
valido acumulado
valido Bajo 12 12,2 12,2 12,2
Medio 68 69,4 69,4 81,6
Alto 18 18,4 18,4 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&0

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion de Talento Humano

Figura 5: Comportamiento organizacional.

Alto

En la tabla 6 y figura 5 se aprecia los niveles de comportamiento organizacional,

donde el 12.24% presenta un nivel bajo; el 69.39%, ascendente a 68 trabajadores

presenta un nivel medio y el 18.37% presenta un nivel alto de comportamiento

organizacional.
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Tabla 11: Aptitudes Individuales.
Aptitudes Individuales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _ ...
valido acumulado
vélido Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Medio 54 55,1 55,1 57,1
Alto 42 42,9 42,9 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&80

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Gestion de Talento Humano

Figura 6: Aptitudes Individuales

En la tabla 7 y figura 6 se evidencia las aptitudes individuales, donde el 2.04%
presenta un nivel bajo; el 55.10%, ascendente a 54 trabajadores, presenta un nivel
medio; y el 43.86% presenta un nivel alto de aptitudes individuales. Considerando
como factores mas relevantes la capacitacién en el cumplimiento de sus funciones y

una correcta actitud hacia el desempefio de sus funciones.
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Tabla 12: Aptitudes Grupales.

Aptitudes Grupales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 8 8,2 8,2 8,2
Medio 62 63,3 63,3 71.4
Altlo 28 28,6 28,6 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

&0

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion de Talento Humano

Figura 7: Aptitudes Grupales.

Alto

En la tabla 8 y figura 7 se aprecia los niveles relacionados a aptitudes grupales

donde el 8.36% presenta un nivel bajo; el 63.27%, ascendente a 62 trabajadores,

presentan un nivel medio; y el 28.57% restante de los trabjadores presenta un nivel

alto. Asimismo, se evidencia que destacan las actitudes positivas con el grupo y el

compromiso que guardan con el trabajo.
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Tabla 13: Procesos Organizacionales.

Procesos Organizacionales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Valido Bajo 10 10,2 10,2 10,2
Medio 64 65,3 65,3 75,5
Alto 24 24,5 24,5 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gestion de Talento Humano

80

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Gestion de Talento Humano

Figura 8. Procesos Organizacionales.

En la tabla 9 y figura 8 se evidencia lo relacionado a los procesos organizacionales.
El 10.26% de los trabajadores presenta un nivel bajo en relacion a los procesos
organizacionales; el 65.31%, ascendente a 64 trabajadores, evidencia un nivel
medio; y el 24.49% presenta un nivel alto. Dentro e las respuestas mas relevantes
se presentan la aplicacién correcta tanto de la norma vy la solucion en la aplicacion

de sus funciones.
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Contrastacion de resultados

Ho: La gestion del talento humano no guarda relacién directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Truijillo, 2022

Ha: La gestion del talento humano influye de manera directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Truijillo, 2022.

Tabla 14: Hipotesis general.

Correlaciones

Gestion de .
talento Compo_rtamlento
humano organizacional
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,010**
Gestion de ] ] 021
Rho de talento humano _Sig. (bilateral) : '
Spearman N 98 98
Compqrtar_mento - 3 010% 1,000
Organizacional Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral) ,021
N 98 98

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

Se evidencia un coeficiente de correlacién de 0.021, el cual es menora 5% y un p =
0.010 con una significancia en el nivel 0.01 (bilateral). Segun ello se puede
demostrar que la gestidon del talento humano influye de manera directa y significativa
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022.

Ho: El reclutamiento y seleccion no guarda influencia directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Truijillo, 2022.
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Ha: El reclutamiento y seleccion influye de manera directa y significativa en el
comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Truijillo, 2022.

Tabla 15: Hipotesis Especifica 1.

Correlaciones

Reclutamiento Comportamiento
y seleccion organizacional

Rho de Reclutamiento y Coeficiente de

Spearman seleccién correlaciéon 1,000 ,030*
Sig. (bilateral) . ,021
N 08 98
Comportamiento Coeficiente de
organizacional  correlacién ,030* 1,000
Sig. (bilateral) ,021 )
N 98 98

* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se identifica un coeficiente de correlacion de 0.030, el cual es menor a 5% y un p =
0.021 con una significancia en el nivel 0.01 (bilateral). Con base en ello se puede
demostrar que el reclutamiento y seleccién influye de manera directa y significativa
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022.

Ho: El desempefio del personal administrativo no guarda influencia directa y
significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo, 2022.

Ha: El desempefio del personal administrativo influye de manera directa vy
significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo, 2022.
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Tabla 16: Hipotesis especifica 2.

Correlaciones

Desempefio Comportamiento
del personal  organizacional

i Coef|C|eln,te de 1,000 002+
Desempefio del _correlacion
personal Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 98 98
Spearman ici
p ' Coeficiente  de 002 1,000
Comportamiento _correlacion
organizacional _Sig. (bilateral) ,001 )
N 98 98

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

En este caso se aprecia un coeficiente de correlacion de 0.002, el cual es menor a
5% y un p = 0.001 con una significancia en el nivel 0.01 (bilateral). Con lo que se
puede demostrar que el desempefio del personal influye de manera directa y
significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Truijillo, 2022.

Ho: El desarrollo y recompensas del personal no guarda influencia directa
significativa en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo, 2022.

Ha: El desarrollo y recompensas del personal influye de manera directa significativa
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Truijillo, 2022.
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Tabla 17: Hipotesis especifica 3.

Correlaciones

Desarrolloy = Comportamient
recompensas o0 organizacional

Coef|0|e_n,te de 1,000 032
Desarrollo y correlacion
recompensas Sig. (bilateral) . ,001*
Rho de N 98 08
Spearman | Coef|C|eln,te de 032 1000
Comportamient _correlacion
o organizacional Sig. (bilateral) ,001* _
N 98 08

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En este caso el coeficiente de correlacion es de 0.032, el cual es menor a 5% y un p
= 0.001 con una significancia en el nivel 0.01 (bilateral). En mérito a ello se puede
demostrar que el desarrollo y recompensas influye de manera directa y significativa
en el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital
Belén de Trujillo, 2022.

4.2 Discusion

La presente investigacion logra concluir que existe relacion directa y significativa
entre las variables gestion de talento humano y comportamiento organizacional;
evidenciando una predominancia en el nivel medio, exactamente del 74.5% y del
69.4% para las variables gestion de talento humano y comportamiento
organizacional respectivamente. Esta premisa se encuentra reafirmada por lo
encontrado por Umasi (2017), quien presenta una percepcion promedio del clima
organizacional. Asimismo, Chavez (2019), demostr0 que la gestion de talento

humano estad relacionada en forma positiva con las competencias laborales y
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Gianella (2017) sostiene que la gestion del talento humano esta vinculada con la

productividad laboral.

En el mismo tenor, se observa que en la presente investigacion se encuentra que,
los aspectos mas relevantes de la variable gestion de talento humano son: proceso
de reclutamiento, medios en los que se publican las convocatorias, métodos de
seleccién del personal, mecanismos de comunicacion, compensaciones econémicas

y servicios sociales.

Asi también, se evidencia una relacion directa y significativa entre el desempefio
organizacional y el comportamiento organizacional, donde se presenta que el 54%
presenta predomina el nivel medio de desempefio del personal. Dicha premisa se
encuentra apoyada por Rojas y Vilchez (2019), quienes indican que existe una
relacion directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, en el
mismo talante, Naupari (2019) concluyé que existe entre la gestion del Talento
humano con el desempefio laboral en el personal administrativo; asi pues, sefiala
que este Ultimo sera solvente o medianamente solvente en algunos casos, mientras
que un nivel altamente solvente, hard que el desempefio laboral también presente
un nivel alto; sin embargo, en la investigacion se presenta que solo el 39.8%

presenta un nivel alto de desempefio del personal.

En cuanto la variable comportamiento organizacional se encuentra que el personal
se encuentra capacitado para el cumplimiento de sus funciones, una correcta actitud
hacia el desempefio de sus funciones, existe una actitud positiva con el grupo, son
comprometidos con el trabajo, aplican correctamente la norma y la solucion entre
ellos. Sin embargo, consideran que uno de los principales déficits son la motivacion

de los hospitales y a veces no existe una adecuada relacion interpersonal.

Con base a lo anteriormente mencionado se encuentra que, Bernal, Pedraza y

Sanchez (2015) sostienen que la estructura, el compromiso, recompensa, riesgo,
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cordialidad, contribuciones, leyes, conflictos e identidad son las de mayor uso en el

proceso evolutivo del clima organizacional para este tipo de entidades.

Es asi que, la investigacién determina que existe una relacion directa y significativa
entre el desarrollo y recompensas del personal y el comportamiento del personal,
donde se evidencia que el 53.06% presenta un nivel medio de desarrollo y
recompensas del personal. Dicha premisa se encuentra relacionada con lo indicado
por Turizo y Ruiz (2020), quienes evidencian que el clima laboral incide en todos los
ambitos de las organizaciones, pese a la estabilidad que le resulte factible mostrar.

Del mismo modo, en la investigacion de Cardenas y Moncada (2021) se exponen
otras aspectos relacionados a la gestion de talento humano como una circunstancia
estresante, las preocupaciones, el temor al contagio del Sars Cov2, asi como el
incremento de contagio cada dia, perjudican el desenvolvimiento de todo trabajador
del sector salud dejando de lado el rendimiento y la proactividad, generando
perjuicios a los pacientes, la satisfaccion de los trabajadores, el rendimiento y el
ambiente laboral que si bien no son identificados dentro de la investigacion también

influyen en el comportamiento de las organizaciones.

Pese a las conclusiones obtenidas de la investigacion, Chavez (2019) indica que no
existe una relacion significativa entre los valores encontrados de la gestién de
talento humano y la dimension de certificacion de cada una de las competencias
laborales, lo cual se puede deber que si bien se encuentra un nivel medio de la
gestion talento humano existen factores como la asignacion del personal a cargo y el
ingreso de los trabajadores no son tan influyentes en el comportamiento de las

organizaciones.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

. A través de Rho de Spearman, se logré comprobar la hipétesis alternativa,
obteniendo un coeficiente de 0.021; concluyendo que, la gestién del talento
humano influye de manera directa y significativa en el comportamiento
organizacional de los trabajadores administrativos del Hospital Belén de Truijillo,
2022.

. Se logré contrastar la hipotesis alternativa, a través de un coeficiente de
correlacion de 0.021; evidenciando que el reclutamiento y seleccién influye de
manera directa y significativa en el comportamiento organizacional de los

trabajadores administrativos del Hospital Belén de Truijillo, 2022.

. Se comprobd una correlacion directa y significativa entre el desempefio del
personal y el comportamiento organizacional de los trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo, 2022; debido a la existencia del coeficiente de
correlacion de 0.002.

. Se identifico la existencia de una influencia directa y significativa entre el
desarrollo y recompensas y el comportamiento organizacional de los
trabajadores administrativos del Hospital Belén de Trujillo, 2022; donde se
aprecia un coeficiente de correlacion igual a 0.032.
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CAPITULO VI

6. RECOMENDACIONES

1. Formular e implementar un plan de accion en la que cada uno de los trabajadores
tengan una actitud positiva en el trabajo y de esta forma poder lograr las metas y

objetivos planteados en la institucién.

2. Es conveniente que el Jefe de Recursos Humanos del Hospital Belén de Trujillo
mejore la experiencia del personal administrativo a través de programas de
comunicaciéon; en los que se pueda fomentar el compartir opiniones con la

finalidad de que sirvan de sugerencias para la mejora de sus labores.

3. Es necesario la evaluacion continua del desempefio de los trabajadores, ya que
en caso de detectar alguna falencia al interior de determinadas areas se podra
aplicar un programa de capacitacion que permita mejorar y desarrollar nuevas

habilidades al interior de la organizacion.

4. Establecer programas de capacitaciones continuas para promover el espiritu de
competitividad y crecimiento profesional, a fin de fortalecer el desempefio de sus

trabajos y obtener mejores resultados en la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Poblacién y muestra  Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢De qué manera influye la Determinar de qué manera La gestion del talento humano
gestion del talento humano influye la gestion del talento influye de manera directa 'y
en el comportamiento humano en el comportamiento  significativa en el
organizacional de los organizacional de los comportamiento
trabajadores administrativos  trabajadores administrativos organizacional de los
del Hospital Belén de del Hospital Belén de Trujillo, trabajadores administrativos
Truijillo, 20217 2021. del Hospital Belén de Trujillo,
2021.
Problemas especifico Objetivos especificos
¢,De qué manera influye el Describir de qué manera Hipotesis especificas Poblacién:
reclutamiento y seleccién influye el reclutamiento y El reclutamiento y seleccion Variable 131 trabajadores
del personal en el seleccion en el influye de manera directa en independiente: administrativos del
comportamiento comportamiento el comportamiento Gestion de Hospital Belén de Tipo
organizacional de los organizacional de los organizacional de los talento humano.  Truijillo. PO L
trabajadores administrativos  trabajadores administrativos trabajadores administrativos Z]v_estlgamon.
. . . . . . . . plicada.
del Hospital Belén de del Hospital Belén de Truijillo, del Hospital Belén de Trujillo, Disefio: No

Trujillo, 20217

¢,De qué manera el
desemperio del personal en
el comportamiento
organizacional de los
trabajadores administrativos
del Hospital Belén de
Trujillo, 20217

¢,De qué manera influye el
desarrollo y recompensas
del personal en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores administrativos
del Hospital Belén de
Trujillo, 2021?

2021.

Explicar de qué manera influye
el desempefio del personal en
el comportamiento
organizacional de los
trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo,
2021.

Determinar de qué manera
influye el desarrollo y
recompensas del personal en
el comportamiento
organizacional de los
trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Truijillo

, 2021.

2021.

El desempefio del personal
influye de manera directa en
el comportamiento
organizacional de los
trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Trujillo,
2021.

El desarrollo y recompensas
del personal influye de
manera directa en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores administrativos
del Hospital Belén de Truijillo,
2021

Variable
dependiente:
Comportamiento
organizacional

Muestra:

98 trabajadores
administrativos del
Hospital Belén de
Trujillo.

experimental




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . C Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores Valoracion .
conceptual operacional medicién
3 . ' Reclutamient 1. Proceso de_Contratacmn.
Proceso o accion realizada  Conjunto de . 2. Convocatoria. _
. L 0y seleccion .. 1 =Totalmente en o
por una 0 mas personas para actividades que 3. Instrumentos de seleccion. Escala ordinal:
. - X del personal . desacuerdo ,
. coordinar las actividades de impulsan a las 4. Perfiles del Puesto. a Buen nivel
Variable trabajo de las personas, con personas de una 2 = En desacuerdo
independiente: conojcimientosphabilidaéjes gr Anizacion. aue Desempefio 1. Técnicas de evaluacion. 3 = Ni de acuerdo ni Reaqular nivel
Gestion de L y org -4 del personal 2. Frecuencia de evaluacién. en desacuerdo 9
competencias reforzadas, cuenten con - _
talento humano . I 1. Compromiso. 4 = De acuerdo S
actualizaciones y conocimientos, 0 o _ Bajo nivel
. Desarrollo  y2. Capacitacion. 5 = Totalmente de
recompensados en todo habilidades para lograr .
. - recompensa 3. Ambiente laboral. acuerdo
momento. (Chiavenato, 2009) sus objetivos. -
del personal 4. Recompensas y beneficio
sociales
Aptitudes 1. Act!tud profesional.
individuales 2. Act|'tud personal.
3. Aptitud.
1C on d 1 = Totalmente en
) i . .Comprensioén de grupos.
Materia que busca establecer ggr?fﬁé?n?(lanto de la Aptinides 2.Direccion de grupos. ge-selgugtradsc;cuerdo
Variable en qué forma afectan los P grupales. - "_Escala ordinal:

dependiente:
Comportamiento
Organizacional

organizacién en base a
aptitudes individuales,
aptitudes grupales y
procesos
organizacionales.

individuos, grupos, el
ambiente, el comportamiento
de las personas en la
organizacion.

3.Aptitudes interpersonales.

1.Comprension de procesos
Procesos organizativos.
organizaciona 2.Direccién de procesos
les. organizativos.

3.Problemas organizativos.

3 = Parcialmente de .
Buen nivel

acuerdo. )
Regular nivel

4 = De acuerdo.
5 Totalmente de
acuerdo

Bajo nivel
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Anexo 3: Instrumento de investigacion

Cuestionario Gestion de talento humano

Estimado trabajador: a continuacion, usted encontrara un cuestionario que permitird medir la
percepcion del clima organizacional en su centro laboral. Son cinco escalas. Le
agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (x), solo
una alternativa, la que mejor coincida con su punto de vista al respecto. Conteste cada una
de las proposiciones planteadas. No hay respuestas buenas ni malas.

1 Totalmente en desacuerdo 2. En Desacuerdo, 3.Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
N° items Escala

Dimension 1: Reclutamiento y seleccién del personal 1 2 3 4 5
1 ¢ Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento y convocatoria

de la empresa?

¢ Considera que fue adecuado los medios por el cual se enterd de la

existencia de la vacante?

¢ Considera gue fue adecuado su proceso de reclutamiento?

¢Considera que el proceso de seleccidn que experimentd al ingresar

fue el adecuado?
5 ¢Considera que es adecuado los métodos usados para la seleccién

del personal?

¢ Considera que la asignacion de personal en un cargo de cualquier
6 nivel en la empresa se realiza teniendo en cuenta una identificacion
previa de criterios, requisitos o perfiles del cargo?

Dimension 2: Desemperio del personal 1 2 3 4 5

7 ¢ Conoce la misién, visioén, valores, organigrama de la empresa?

¢Cuando ingres6 le fue entregado algin documento donde se
especifican los elementos indispensables para el desarrollo de las
funciones del puesto, politicas y responsabilidades que le permitieran
obtener un mejor desempefio de su labor?

¢ Cree que los mecanismos de comunicacion y dialogo son adecuados
9 y permanentes que permitan mantener un ambiente laboral saludable
en la institucién?

Dimensidn 3: Desarrollo y recompensa del personal 1 2 3 4 5

¢SEl proceso que se aplica para la medicion de su desempefo es

10 efectuado de manera técnica, objetiva y clara?

¢;Los periodos de aplicacion de evaluacion de su desempeno son

1 frecuentes?

¢La aplicacion de la evaluacion de su desempefo permite identificar
12 niveles de actuacion deseados, necesidades de formacién vy
expectativas del personal de la institucién?

¢El objetivo de la evaluacion es medir su desempefio como una

13 : s e .
continuacion de una capacitacion o entrenamiento?

14 ¢ El programa de compensacién econémica es el adecuado?

15 ¢El programa de servicios sociales que se maneja le parece el mas
adecuado?
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Cuestionario Comportamiento organizacional

Estimado trabajador: a continuacién, usted encontrara un cuestionario que permitira medir la
percepcion de clima organizacional en su centro laboral. Son cinco escalas. Le
agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X), solo
una alternativa, la que mejor coincida con su punto de vista al respecto. Conteste cada una
de las proposiciones planteadas. No hay respuestas buenas ni malas.

1 Totalmente en desacuerdo 2. En Desacuerdo, 3.Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo.

N ITEMS ESCALA
Dimension 1: Aptitudes Individuales 1 2 3 45

¢ Considera usted que tienen una actitud positiva los profesionales

1 administrativos?

¢ Considera usted que el personal administrativo de salud del
2 hospital esta apto para cumplir sus funciones encomendadas?
3 ¢, Considera usted que el personal administrativo muestra una buena

actitud hacia su trabajo?

¢ Considera usted que la aptitud del personal administrativo tiene
4 implicancia con la calidad de atencion de salud que brinda el
hospital?

¢Considera usted que hay una buena predisposicion de cada
5 personal administrativo en busca de la mejora de la calidad de
atencion de salud?

¢ Considera usted que el hospital motiva a todos los trabajadores
6 administrativos a cumplir con lograr una buena calidad de atencion
de salud?

Dimensién 2: Aptitudes Grupales 1 2 3 45
¢ Considera usted que existe una actitud positiva hacia el grupo de

7 os profesionales administrativos del hospital?

¢Usted comprende a fondo los objetivos del grupo dentro del
8 hospital?

¢Usted considera que existe un adecuado trabajo en equipo dentro
9 gel hospital?

¢ Considera usted que el personal administrativo del hospital se
10 encuentra bien organizados?

¢ Considera usted que existe una buena relacion interpersonal entre
11 ysted y sus comparieros de trabajo?

¢ Considera usted que los trabajadores administrativos se sienten
12 comprometidos con el cumplimiento de los objetivos del hospital?

Dimension 3: Procesos Organizacionales 1 2 3 4 5

¢Considera usted que el personal administrativo del hospital
13 - ;

comprende facilmente las normas dadas dentro del hospital?
14 ¢,Considera usted que el personal administrativo aplica

correctamente las normas dadas dentro del hospital?
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N ITEMS ESCALA
Dimension 1: Aptitudes Individuales 1 4 5
¢ Considera usted que el personal administrativo del hospital posee

15 habilidades interpersonales?
¢Considera usted que el personal administrativo soluciona

16 adecuadamente los problemas presentados dentro del hospital?

17 ¢, Considera usted que el personal administrativo del hospital hace un
correcto manejo de los problemas suscitados dentro del hospital?

18 ¢Considera usted que el personal administrativo del hospital da
solucién oportuna de los problemas suscitados dentro del hospital?
¢ Considera usted que es eficaz la solucion de los problemas

19 suscitados dentro del hospital?
¢ Considera usted que el personal administrativo del hospital maneja

20 Oportunamente el plan de contingencia en su hospital?
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MATRLZ DE VALIDACION POR ESPECIALISTA
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MATALEZ DE VALIDACION POR ESPECIALISTA
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MATRLZ DE VALIDACION POR ESFECIALISTA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
GE STION DEL TALENTO HUMAND
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Anexo 4: Base de datos

Variable gestion de talento humano

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 B9 P10 P11 P12 P13 P14 P15
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Variable comportamiento organizacional

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20
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PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20
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