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RESUMEN

El objetivo general fue determinar de que manera la gestion del talento humano influye en
el desemperio laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital
Regional de Huacho, 2018. La metodologia fue de disefio a la investigacion no experimental,
transversal, correlacional causal. La poblacion fue 35 trabajadores. Se utilizé la técnica de
la encuesta y de instrumento el cuestionario. La confiabilidad se realiz6 a traves del Alfa de
Cronbach con un coeficiente de 0.894. Los resultados con respecto a la variable “Gestion
del talento humano”, a criterio el 20% de los trabajadores menciond que el hospital no
incentiva que compartas tu conocimiento con los demas trabajadores, el 31,4% mencionaron
que no existe un eficiente liderazgo dentro del hospital y el 68,6% mencionan gue solo a
veces tienen una actitud emprendedora. Por otro lado, con respecto a la variable “Desempefio
laboral”, el 60% manifestaron que a veces satisfacen todas sus necesidades y deseos dentro
del hospital, el 28,6% menciond que solo a veces tienen las habilidades para solucionar
problemas bajo cualquier circunstancia. Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,935 y
una correlacion muy alta positiva y muy significativa r = 0,935, la investigacion concluye
que la gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del

personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Palabras clave: Conocimiento, habilidad, liderazgo, juicio, entorno, motivacién , ambiente

para el desempefio, y capacidad para el desempefio.
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ABSTRACT

The general objective was to determine how the management of human talent influencing
the work performance of personal care in the Pharmacy Department of the Hospital Huacho
Regional, 2018. The methodology was design to non-experimental, cross-sectional, causal
correlation research. The population was 35 workers. It is about the technique of the survey
and the instrument. Reliability was performed through Cronbach's alpha with a coefficient
of 0.894. The results with respect to the variable "Management of human talent”, a criterion
20% of workers are mentioned that the hospital does not encourage the knowledge of other
workers, 31.4% was mentioned that has not been defined correctly. of the hospital and 68.6%
mention that only sometimes they have an entrepreneurial attitude. On the other hand, with
respect to the variable "Work performance”, 60% stated that sometimes satisfies all their
needs and desires within the hospital, 28.6% mentioned that only sometimes they have the
skills to solve problems under any circumstance. With a level of significance p = 0.000
<0.935 and a very high positive correlation and very significant r = 0.935, the research
concludes that the management of human talent influences the personal care work

performance in the Pharmacy Department of the Regional Hospital of Huacho, 2018.

Keywords:. Knowledge, ability, leadership, judgment, environment, = motivation

.environment for performance, and capacity for performance.
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INTRODUCCION

En la actualidad dentro de las organizaciones publicas o privadas la gestion del talento
humano viene influyendo en el desempefio laboral de los trabajadores ya que sea de forma
positiva 0 negativamente. Las instituciones buscan conocer mejor la gestion del talento
humano para poder trabajar de manera efectiva con los individuos, para lo cual se debe
comprender el comportamiento humano y conocer los factores que afectan el desempefio
laboral de éstos y que repercute en el cumplimiento de los objetivos y las metas de la
institucion. Entendemos como gestion del talento humano como una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel
de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde
se garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas. También se puede
definir como la gestidn de personas que laboran en la organizacion laboral, y esas personas
son las portadoras del conocimiento que no puede tratarse descontextualizada o
independientemente de las personas como seres sociales. Las organizaciones por otro lado
para que la gestion del talento humano tenga un desempefio favorable debe contar con un
personal contratado para el departamento de farmacia que debera contar con habilidades
complementarias que ayuden al trabajo en equipo para poder cubrir las expectativas y
satisfacer las necesidades de los usuarios de una manera mas rapida pero eficaz. Otro aspecto
a tomar en cuenta es que la gestién del talento humano conduce necesariamente al de capital
humano, el patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la

competitividad y el éxito.

Es asi, que la presente investigacion determina de qué manera la gestién del talento humano
influye en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del
Hospital Regional de Huacho, 2018.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Se fund6 el Hospital Regional de Huacho el 2 de octubre del afio 1970, cuenta con 4 pisos,
el primer piso esta disefiado a modo de servicios de consulta exterior y el lado administrativo,
en la segunda planta encontramos las areas de Medicina, Pediatria, la Sala de Partos y
Neonatologia con propios servicios de Cuidados Intensivos en la tercera planta se encuentran,
finalmente el Departamento de Cirugia, las 3 Salas de Operaciones y la Unidad de
Hemodialisis se encuentran en el cuarto piso. El Departamento de Farmacia se encuentra

ubicado en el primer piso del Hospital.

Es considerado El Hospital Regional de Huacho como el Centro Referencial de los Servicios
Bésicos Huaura-Oyon, la cual tiene 09 centros de Salud y 45 puestos. Tenemos dentro de la
provincia de Huaura los Centros de Salud de Végueta, Hualmay, Santa Maria, Carquin, y
Huaura, se encuentran en la sierra y costa los Centros de Salud de Ambar y Sayan. Se

encuentran dentro de la provincia de Oyén los Centros de Salud de Oyén y Churin.

Desde que se di6 vida a las organizaciones privadas o publicas estas han mostrado distintas
dificultades con respecto al trabajo del talento humano y como ello afecta en la ocupacion
de las tareas de los colaboradores y a consecuencia se ve afectado el progreso o declinacion
de la institucion. En las instituciones la gestion de talento humano se manifiesta en la
identificacion que tienen los trabajadores con respecto a la institucion y el aporte de éste para
fomentar el crecimiento. Motivo por el cual las instituciones en la actualidad se preocupan
por invertir en la alineacion y adiestramiento de sus colaboradores para asegurar una mejor
calidad en la produccion y el desempefio laboral y como consecuencia en la rentabilidad.
Actualmente, debido las constantes permutaciones tecnologicas y globalizacion, al trabajo

de talento humano y procedimiento de evaluar la ocupacién se han vuelto en un desafio el



cual no puede ser evitado por las instituciones que buscan tener un margen de competitividad

en relacion a otras instituciones de salud.

Debido a que las instituciones se desarrollan en un mundo de competitividad, donde la
competencia no es solo local sino también a nivel nacional, por tal motivo las instituciones
para asegurar una margen de competitividad se preocupan por invertir en la formacion de
sus trabajadores y cumplir con los objetivos de la institucion. Pero sin embargo no poseen
muchas de las instituciones nacionales con un proyecto de estimulos y de motivacion,
tampoco se preocupan por brindar un ambiente laboral favorable, un trato cordial, no toman
en cuenta la importancia de que el trabajador como talento humano sienta que forma parte
importante dentro de la institucion. Hoy en dia el personal de las instituciones son el recurso
interno de mayor importancia que aporta un valor agregado a la institucion generando

diferenciar con respecto a las demas.

Las instituciones buscan conocer mejor la gestion del talento humano para poder trabajar de
manera efectiva con los individuos, para lo cual se debe comprender el comportamiento
humano y conocer los componentes el cual afectan la ocupacién laboral de éstos 'y que

repercute en el acatamiento de los propdsitos y objetivos de la institucion.

Se conoce al grupo de practicas y politicas como gestion de talento humano que son
indispensables que son necesarias para asumir los cargos gerenciales que tienen relacion con
los recursos humanos como es el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, los incentivos
y la evaluacion del desempefio. Una buena gestidn de talento humano implica la formacién
de una sucesion de disposiciones para lograr su compromiso por parte de los colaboradores
con la compafia y la responsabilidad de la institucion con sus trabajadores, se debe

considerar a mayor productividad mejor trato justo y una mejor formacion profesional.

La gestion del talento humano es considerada como el mecanismo estratégico que se hace
esencial para poder hacer frente a las nuevas competencias que prevalecen el ambito donde
se desarrolla el Hospital Regional de Huacho. Los directivos del hospital buscan fomentar
el nivel de las competencias individuales del personal asistencial del departamento de
farmacia tomando en cuenta las insuficiencias ejecutantes buscando garantizar el progreso y

la direccidon del personal es decir lo que saben hacer o lo que pueden hacer.

En el Hospital Regional de Huacho con respecto al personal asistencial del departamento de
farmacia se ha percibido un nivel de insatisfaccion alto el cual se refleja en el momento que

se realiza una gestion, el personal de ésta area trata de brindar un servicio adecuado al usuario,



pero la insatisfaccion laboral se ve reflejada en el momento de atender a los usuarios. La
mala gestion de talento humano esta repercutiendo en el cuidado por el cual se ofrece al
beneficiario, el personal no tiene claro su papel dentro del hospital lo que dificulta su
desenvolvimiento dentro de éste, el personal asistencial del departamento de farmacia
percibe que su labor no es valorada, siente que los directivos no toman en cuentan sus
habilidades profesionales con respecto a sus remuneraciones, los encomendados de la
gestion de talento humano no se ha preocupado de que éste personal se identifique con la

institucion y colabore con el acatamiento de las finalidades.

La ocupacion laboral es la efectividad del personal asistencial del departamento de farmacia
del Hospital Regional de Huacho, el cual es indispensable para la institucion. La ocupacion
de trabajo se ve influido por varios factores como las habilidades y competitividades con las

que son empleadas dentro de su sector laboral.

Por otro lado, la ocupacion es considerada como el cumplimiento de las tareas de una manera
responsable, es realizar las labores designadas de la mejor manera posible con la finalidad
de mantener una continua mejora y alcanzar altos niveles de logros, para lo cual es necesario
involucrar los conocimientos obtenidos, las habilidades, las actitudes y los valores. El
personal asistencial del departamento de farmacia refleja un desempefio laboral
insatisfactorio debido a que no cuenta con un ambiente laboral favorable, no cuentan con la
tecnologia necesaria para cumplir con sus labores de una manera mas rapida y satisfactoria,
la falta de flexibilidad en los horarios de trabajo genera insatisfaccion que se ve irradiado en
la inobservancia de los objetivos de la institucion, este personal no se siente motivado por
los directivos del hospital.

Los directivos del Hospital Regional de Huacho para mejorar las deficiencias encontradas
concernientes al desempefio laboral del personal asistencial del departamento de farmacia y
la gestion de talento humano debe procurar una gestion de talento humano que se preocupe
por buscar mejorar la capacidad del personal lo cual se puede lograr fomentando talleres de
capacitacion y charlas motivacionales con el proposito de optimizar la ocupacion del trabajo

por parte de los trabajadores y se comprometan con la institucion.

Otro punto a tener en consideracion es la contratacion del personal el cual debe ser mediante
un proceso de seleccion donde se presenten los perfiles idoneos para cada puesto de trabajo,

asi se puede asegurar un trabajo de calidad.



El personal contratado para el departamento de farmacia también deberd contar con
habilidades complementarias que ayuden al trabajo en equipo para poder cubrir las
expectativas y satisfacer los requerimientos de los beneficiarios de un modo mayormente

rapido pero eficaz.

Se debe procurar mejorar los ambientes de trabajo pero ofreciendo comodidad y los
requerimientos minimos para el cumplimiento éptimo de las actividades, mejorando asi el

servicio que se brinda.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢De qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral del personal

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018?
1.2.2 Problemas especificos

a. ¢De qué manera el conocimiento influye en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018?

b. ¢De qué manera la habilidad influye en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018?

c. ¢Dequé manerael juicio influye en el desempefio laboral del personal asistencial

en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018?

d. ¢De qué manera la actitud influye en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral
del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.



1.3.2 Objetivos especificos
a. Determinar de que manera el conocimiento influye en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de
Huacho, 2018.

b. Determinar de que manera la habilidad influye en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de
Huacho, 2018.

c. Determinar de que manerael juicio influye en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.

d. Determinar de que manera la actitud influye en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de
Huacho, 2018.

1.4 Justificacion de la investigacion

Por su conveniencia, ya que la investigacion busca conocer la realidad que muestran el
Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho con respecto a la gestion del
talento humano y asi poder analizar de que manera influye en el desempefio laboral del
personal asistencial del departamento, siendo esto de suma importancia para el mismo

Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho.

Por ultimo, se justifica por su aporte cientifico ya que se esta planteando un instrumento
cientifico de recoleccion de datos que ayudara a otras investigaciones enfocadas en los
departamentos de hospitales que busquen evaluar las variables en estudio, el cual esta

respaldado por una base teorica de diferentes autores.

15 Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizara en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional

de Huacho.

La delimitacion geografica comprende al distrito de Huacho, provincia de Huaura,
departamento de Lima.



La delimitacion semantica es: Gestion del talento humano y Desempefio laboral.

El talento humano conduce necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable

gue una organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito.

El desempefio laboral es un proceso técnico de la administracion del potencial humano que
se encarga de medir periddicamente la eficiencia del funcionamiento en el cumplimiento de

las tareas.

1.6 Viabilidad del estudio

(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014) indican que una investigacion es viable cuando
se tiene recursos financieros, humanos y materiales, por tal motivo y disponiendo de los

recursos en mencion, se garantiza la viabilidad y la ejecucién de la presente investigacion.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

(Garcia, 2014) realizo la investigacion sobre “Motivacion y desempeno laboral de los
directivos del corporativo Adventista del Norte de México”, para optar el grado de Maestro
en Recursos Humanos, la cual fue aprobada por la Universidad de Montemorelos. México.
La tesis tuvo como objetivo general el analizar si la autopercepcion del grado de motivacion
laboral es productora de la autoevaluacién del nivel de desempefio laboral de los directivos
del corporativo adventista norte de México. Es de tipo descriptivo — correlacional. El disefio
de investigacion es no experimental y de corte transversal. Se utiliz6 una poblacion de 108
directivos de los cuales se tomdé una muestra de 73. Para la recoleccion de los datos se aplic
una técnica la cual fue la encuesta y se realizaron dos instrumentos. Como conclusion la tesis
dedujo que la variable grado de motivacion laboral tuvo una influencia positiva y fuerte en

el nivel de desempefio laboral.

(Lucas, 2014) realizo la tesis titulada “Desempeno de los lideres de enfermeria y la
motivacion en el cumplimiento de actividades y la satisfaccion de los usuarios del Hospital
Fisco Misional Divina Providencia, Canton San Lorenzo provincia de Esmeraldas durante
los meses abril - junio 2014”, la cual fue aprobada por la Pontifica Universidad Catolica del
Ecuador, sede Esmeraldas. La investigacién tuvo como objetivo conocer el desempefio
laboral de los lideres de Enfermeria. La tesis en una investigacion cuantitativa. La poblacion
fue de 150 personas. Y la muestra estuvo conformada por 70 personas. Como técnica se
utilizaron la encuesta, entrevista y la ficha de observacion. Los resultados estudiados de
desempefio laboral revelaron que el desempefio de los/las lideres de enfermeria son de nivel

medio, debido a la poca preparacion en conocimientos sobre administracion o gerencia y



déficit de recursos e insumos que no permiten un desempefio Optimo en cada una de las &reas

de servicios.

(Arrobo, 2013) realiz6 la tesis titulada “Modelo de gestion del talento humano por
competencias de la empresa Cimpexa S.A.”, la cual fue aprobada por la Universidad
Tecnoldgica Equinoccial. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo general elaborar un
modelo de gestion del talento humano por competencias para la empresa Cimpexa S.A. La
tesis es una investigacion descriptiva- diagnostica. La paoblacidn estuvo conformada por un
total de 10 trabajadores. Como técnicas de recoleccion de datos la investigacion utilizo la
entrevista, la encuesta y los grupos focales. Como conclusién la investigacién concluyé que
la gestion del talento humano en funcion de las competencias, que debe poseer un trabajador
en determinado puesto de trabajo, en los diferentes departamentos de Cimpexa, permitira la
organizacién'y control del desempefio de los trabajadores, bajo indicadores acordes a cada
actividad operativa dentro y fuera de la empresa.

(De Ledn, 2013) realizo la tesis titulada “Gestion del talento humano en las pequenas
y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu”, Universidad Rafael Landivar.
Guatemala. La investigacién tuvo como objetivo general determinar la calidad de la gestion
del talento humano en las pequefias y medianas empresas del area urbana de Retalhuleu. La
tesis es una investigacion descriptiva. La poblacién de la investigacion los trabajadores del
area urbana del municipio de Retalhuleu, departamento de Retalhuleu, en la cual se tomaran,
como sujetos de estudio a los propietarios, administradores o jefes que se encuentren
situados en un primer nivel dentro de la jerarquia de las empresas o que sean los encargados
del personal de las pequefias y medianas empresas, independientemente de su naturaleza. Se
utiliz6 como instrumento un instrumento denominado cuestionario de gestion de talento
humano. Se determind conclusiones, una de ellas es que se determina que la calidad de
gestion del talento humano en las PYMES del area urbana de Retalhuleu, es aceptable, por
los porcentajes encontrados en cada uno de los items, ya que muchos de ellos no cuentan

con un area especifica que se encargue de la gestion antes mencionada.



2.1.2 Investigaciones nacionales

(Gianella, 2017) realizo la tesis titulada “Gestion del talento humano y productividad
laboral en las areas de enfermeria y obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016,
Universidad Cesar Vallejo. Perd. La investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre gestion del talento humano y productividad laboral en las &reas de enfermeria
y obstetricia de una Red de Salud del Sur. La tesis es una investigacion deductiva -
descriptiva. La poblacion estuvo conformada por 275 profesionales, de la misma manera la
muestra esta conformada por 200 licenciadas de enfermeria y obstetricia. La técnica de
recoleccion de datos aplicada fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. Los
resultados revelan que la gran mayoria representada por el 36%(72) piensa que la gestion
del talento humano es regular, el 33%(66) considera que la gestion del talento humano es
mala y finalmente el 31%(62) considera que la gestion del talento humano es buena; asi
mismo, se concluyd que, entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de
las areas de enfermeria y obstetricia de una Red de Salud del Sur, 2016 si existe unarelacion

directa y significativa.

(Godoy, 2017) realiz6 la tesis titulada “Gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016”, Universidad
Cesar Vallejo. Perl. La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral del personal. La tesis es una
investigacién deductiva - descriptiva. La poblacién estd conformada un total de 122
enfermeras. La técnica de recoleccion de los datos utilizada fue la encuesta para las dos
variables, tanto para gestion del talento humano y para satisfaccion laboral. Se utilizé como
instrumento el cuestionario. Los resultados revelan que, de una muestra de 93 enfermeras
encuestadas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, el 71% (66) en un nivel regular, el
18.3% (17) se encuentra en el nivel inadecuada, y el 10.8% (10) en un nivel adecuada.
Respecto a gestion del talento humano se llegd a la conclusion, que existe relacion entre el
nivel de gestion del talento humano del hospital Cayetano Heredia, que el nivel inadecuada
se encuentra dentro del primer cuartil, el nivel regular se encuentra en el tercer cuartil y el

nivel adecuada también se encuentra en el primer cuartil.

(Cuadra, 2014) realizo la tesis titulada “Factores de riesgo de estrés laboral en el
personal de enfermeria y su relacion en el desempefio laboral en el servicio de emergencia
9



del Hospital Sergio E. Bernales Lima 2012, la cual fue aprobada por la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan. Per(. La investigacion tuvo como objetivo general el
determinar los factores del estrés laboral y su relacion con el desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de emergencia. La tesis es una investigacion transversal. La
poblacion estuvo constituida por profesionales de enfermeria, los cuales fueron 24 personas.
Como técnica se utilizo la encuesta y el instrumento fue el cuestionario semiestructurado.
Los resultados estudiados de desempefio laboral revelaron que los factores de riesgos de
estrés influyen en el desemperio laboral de las enfermeras en el servicio de emergencia del
Hospital Sergio Bernales, Comas, 2012. Esto quiere decir que, a mayores niveles de los
factores de riesgo del estrés, menor es el desempefio laboral

2.2 Bases tedricas

Variable independiente: Gestion del talento humano
A. Definiciones

(Mora, 2012) indica que es un instrumento estratégico la gestion del talento humano,
preciso para afrontar los recientes retos que el entorno asigna. A grado de excelencia es
promover las competitividades personales conforme a los requerimientos operacionales en

la cual se avala la administracion potencial de los individuos y el desarrollo.

(Cuesta, 2010) indica que es el mandato de individuos el cual en la organizacion
laboral trabaja, y son las cargadoras del conocimiento tales individuos el cual no alcanza

tratarse de manera personal o descontextualizada de los sujetos como individuos sociales.

(Chiavenato, 2009) indica que encamina indispensablemente al de capital humano en
la definicion de talento humano, que una organizacion en el patrimonio invaluable podria

conglomerar y asi lograr el éxito y la competencia.

B. Dimensiones

(Chiavenato, 2009) indica que se convierte el administrar el talento humano para el

triunfo de las compafiias cada instante en algo indefectible.

Poseer individuos no representa indispensablemente poseer aptitudes. ¢Entre talentos

e individuos cudl es la diferencia? Es siempre el talento un tipo especifico de individuo. Y
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todo individuo no perennemente es un talento. El individuo, para ser talento debe poseer
cierta diferencia competitiva que la estime. El talento hoy por hoy para la competencia

individual contiene cuatro ambitos elementales:

a. Conocimiento. Se refiere al saber. Compone la derivacion de forma continua,
de aprender a aprender, dado que es la moneda mas meritoria el conocimiento en el siglo
XXI. Implica los siguientes indicadores: know-how, continuamente, aprender, aprender a

aprender, ampliar el conocimiento, compartir conocimiento y transmitir conocimiento.

b. Habilidad. Se refiere de saber hacer. Representa emplear y utilizar el
conocimiento, sea el caso de solucionar dificultades o circunstancias, innovar e instaurar.
Por otro lado, habilidad en consecuencia es la transformacion del conocimiento. los
siguientes indicadores implica: el conocimiento ser aplicado en equipo Vvision metddica y

universal trabajo, motivacion, liderazgo y comunicacion.

C. Juicio. Se refiere de saber estudiar el contexto y la situacion. Representa saber
conseguir antecedentes y averiguacion, poseer espiritu examinador, llegar a adjetivar los
hechos, con equilibrio ponderar y concretar preferencias. Envuelve los siguientes
indicadores: obtener datos e informacion, evaluar la situacion, juzgar los hechos ponderar

con equilibrio y definir prioridades, tener espiritu critico,

d. Actitud. Se refiere de saber conllevar a que suceda. Consiente lograr y
prevalecer propoésitos, adjudicarse peligros, proceder a modo de agente de cambio, llegar a
la excelencia, agregar valor y orientarse en las derivaciones. Es lo cual conlleva a alcanzar
al individuo a la autorrealizacion de su potencial. Envuelve los siguientes indicadores:
innovacion, actitud, emprendedora, asumir riesgos, agente de cambio, y enfoque en los

resultados de autorrealizacion.

Talento se referia al nombre que se facilitaba a un dinero meritorio antiguamente.
Actualmente es indispensable saber organizar, integrar, distinguir, desplegar, retener y
auditar para las compafiias ese activo precioso. ¢Y quién deberia realizarlo? Ese para toda la
compariia es un reto y no unicamente para el sector de ARH (Administracion de Recursos
Humanos). Se refiere de un activo excesivamente significativo y asi quedar limitado, a un

area de la compafiia de forma privilegiada y unica,
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C. Talento humano

(Chiavenato, 2009)indica que nacen dentro de la era de conocimiento los equipos de
gestion del talento humano, el cual sustituyen a las jurisdicciones de recursos humanos. Se
encomiendan las practicas de RH de toda la organizacion a los gerentes de linea y se
catequizan ellos en directores de recursos humanos, entre tanto que las labores burocraticas
y ejecutantes no fundamentales se trasladan a terceros a través de subcontratacion. Se liberan
los dispositivos de gestion de talento humano de las labores ejecutantes y se asaltan en
brindar una interna asesoria y asi que ocupe el area las diligencias importantes de colocacion
universal, al futuro directamente y al destino de la compafiia y de los integrantes. Dejan los
individuos a quienes se dirige de ser agentes pasivos, en agentes activos e inteligentes se
convierten que contribuyen a dirigir el resto de los recursos de la compafiia. Es grande el
viaje.

Ahoraa los individuos se les estima como coligados de la compafiia que en sus labores
toman decisiones, efectlian propdsitos y logran consecuencias anteriormente negociables y

que a la clientela sirven con intenciones a complacer sus perspectivas y necesidades.

D.  Proceso de gestion del talento humano

(Atehortla, Bustamante, & Valencia, 2008) menciona que la norma OHSAS 18001,
por su &mbito, se concentra en un ambito concreto de la gestion humana: la seguridad de los
colaboradores y el cuidado de la salud. Por dicho motivo, ciertas compafiias al cual
asesoramos-han elegido por componer en el proceso de gestion del talento humano este
asunto o gestion humana, en vez de hacerlo con el proceso de gestion ambiental, como aqui

Se propuso.

Entre las normas ISO 9001 y NTCGP 1000 existe una diferencia en la connotacion de
la gestion humana, en la que bien vale la pena determinar, antes de seguir con el
desdoblamiento técnico de proceso. La ISO 09001 titulada “Recursos humanos” al capitulo
correspondiente a la competencia y la formacion de los colaboradores el cual desempefia
labores el cual sobresaltan la calidad del insumo. La NTCGP 1000, en cambio utiliza el titulo

“talento humano”.
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a. Obijetivo del proceso de Gestion del Talento Humano

A partir de una representacion rigurosamente sistematica, garantizar la competitividad
de los colaboradores de la organizacion es la finalidad del proceso. No obstante, la gestion
del talento humano dentro de un contenido mas extenso, deberia asimismo valer al proposito
de envolver el progreso integral de los colaboradores tanto en el lado personal como
profesional. Podria ser que describe la ISO 26000 la mejor expresion del propdsito de la
gestion del talento humano en el momento en que indica que: el proceso se da en el desarrollo
humano con las opciones de los individuos, por medio de propagar las ocupaciones humanas
y capacidades, de dicho modo, consintiendo a los individuos a conllevar a una vida extensa
y sana, poseer un patron de vida decorosa y encontrarse bien enterado. Asimismo, el
progreso se describe a las coyunturas financieras, politicas y sociales, para ser fructiferos y

creativos, y complacerse dignamente y del &mbito de pertenencia hacia una comunidad.
b. Entradas al proceso de gestion de Talento Humano

- Plataforma estratégica, deontoldgica y axioldgica. Dentro del proceso de gestion
estratégica los productos deberian ser parte de los asuntos el cual contengan en re-induccion,
acciones de induccion, la plataforma estratégica y formacion de los colaboradores de la
compafiia. Ello posee los compromisos éticos, la plataforma axioldgica y como el simbolo
de ética).

- Politicas de gestion humana. A partir del proceso de gestion estratégica, como
fragmento del palenque deontoldgico de la compafiia, deben haber precisado politicamente
en elemento de gestion humano. Han de manifestar estas politicas los compromisos de la
compafiia para dicho talento humano, en armonia con valores mundiales sea por la vida el

respeto y la dignidad del individuo.

- Necesidades en la gestion Humana. Alimentan al proceso de gestion del talento
humano el resto de los procesos del sistema de gestion integral con los requerimientos
concernientes a los colaboradores. Dichos requerimientos podrian contener, por ejemplo, las
exigencias de capacitacion del personal o de bienestar laboral. Como ingreso, encontramos
unos requerimientos de capacitacion que se tendrian que estimar indisolublemente en los
temas relativos a calidad; gestion ambiental y la de la salud y la seguridad; gestion de riesgos

en los procesos y responsabilidad social.

- Oferta de programas de gestion humana. Para complacer los requerimientos

distinguidos, deberia colocar el proceso de gestion del talento humano de un banco de
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prestamistas de servicios vinculados con dicho asunto. Por ejemplo, el ofrecimiento de los
colaboradores adecuados de dichas mismas compafiias 0 aquellos que en el abastecimiento

de colaboradores en mision se especializan.

- Estructura normativa (normograma). Debe darse cumplimento en la realizacion del
proceso de gestion del talento humano a las normativas legales adaptables en general. Ello
especialmente significativa dentro sector publico, ya que encontramos normativas que
normalicen en los colaboradores la carrera administrativa, a partir de su entrada inclusive a
su disolucion del servicio, regulan el contrato las normativas laborales en medio del
colaborador y empleador, asi de las partes como los deberes y derechos mientras exista el

vinculo laboral.
C. Acciones del proceso de Gestidn del Talento Humano

- Planificacion de la satisfaccion de necesidades en gestion humana. Realiza una
referencia a la planificacion, aunque sea a las subsiguientes cuestiones principales para la

gestion del talento humano:

> Determinar las competencias requeridas para cada uno de los cargos de la
entidad. Deben partir dichas competitividades de la precisada estructura organizacional, en
definiciones de jurisdicciones y compromisos. Debieran incluir las destrezas en el caso de
ciertos vinculos con el ser (conducta o de comportamiento) como realizando
(competitividades utilizables), para la apropiada ocupacion las dos cosas son concluyentes

de aquello el cual vaya a realizar un compromiso.

> Planificar con cimiento la seleccion de los colaboradores, en las

competitividades concluyentes.

> Planificar desde reconocer los requerimientos de progreso la formacién que

se va a desarrollar, de la competencia individual.

> Planificar como un dispositivo a la valoracion asidua del desempefio de los
colaboradores por estimar en bosquejos de reconocimiento por meditar en representaciones

de reconocimiento y asimismo que se logren desarrollar en los proyectos de capacitacion.

- Seleccién del talento Humano. Debe perpetrarse la seleccion del modo imparcial que
se logre, desde las competitividades reconocidas en la programacion. Pueden contener los
procesos de seleccion entrevistas y pruebas y asi emplear las condiciones de conducta, para

estimar las competitividades funcionales con las labores del cargo.
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- Introduccion del talento humano. Permite al empleado la introduccién a implantarse
en su nuevo cargo de forma eficaz. Por ende, se deberian manifestar los componentes
universales de la marcha de la compafiia y los componentes concretos mostrados, la re-
induccion se deberia programar por parte de los colaboradores con la abundante coyuntura

para que las modificaciones ejecutadas asimilen.

- Administracion del talento humano. Incluye la administracién a las operaciones
referentes a la vinculacion del contrato de los colaboradores, la entrada a la seguridad social,
disolucidn del personal y pago de ndmina, debe cumplir la compafiia de forma estricta con
la norma reglamentaria que emplee, como una certidumbre de su compromiso social. Puede
entenderse la administracion del personal en el proceso de gestion del talento humano como
una accion transversal, ya que al transcurrir el tiempo concluye a partir de que ha sido

escogido el colaborador

- Formacion del talento humano. Se hace la formacion de acuerdo a la planificacion
desarrollada. No obstante, es habitualmente que al pasar el tiempo de realizacion del
proyecto de formacion surjan requerimientos concretos que no se encontraban, si bien no se
encuentran proyectadas. Al concluir, debe evaluarse la formacién en tres niveles por los

menaos.

> Satisfaccion de los asistentes con respecto al programa de formacion recibido.
Podriarealizarse mediante encuestas el cual contenga caracteres del programa de formacion,

el facilitador o docente, y al programa el soporte administrativo.

> A los contenidos de la formacion la adquisicion de conocimientos respectivos.

A través de examenes o talleres podria realizarse.

> Mejoramiento de la competencia requerida. Debe estimarse el mejoramiento
distinguiéndose el progreso del desempefio del colaborador concerniente a la competitividad

gue su contribucion motivo.

E. Administracion de los talentos humanos y capital intelectual

(Chiavenato, 2009) indica que la era del conocimiento, la cual nos encontramos ya
estudiando de como vivir, las modificaciones el cual sucede dentro de las compafiias no son
unicamente estructurales. Son en primer lugar permutas conductuales y culturales que

cambian el rol de los sujetos, el cual contribuyen dentro de ellos. No podrian pasar estas

15



modificaciones para la ARH de forma inadvertidas, ya que asimismo ocurren en este sector,

y ocasionan en sus caracteristicas una transformacién recéndita.

Para que se ubique dicha transformacion plena, y para que la ARH en la delantera y
no sea una simple acompafante para las demas areas de la organizacion, es imperativo que
asuma una nueva estructura que desarrolle nuevas posturas, con la finalidad de intensificar

fuertemente su potencialidad y favorecer al éxito de la compafiia.

Anteriormente deriva una reorientacion completa del area RH, para adecuarse en los
ambitos culturales y organizaciones, a las nuevas pretensiones de la era del conocimiento,

tanto en los &mbitos estructurales y organizacionales como los conductuales y culturales.

Los agentes de linea, dentro de este reciente argumento cultural y estructural, ahora
ocupan nuevos compromisos. Para cumplirlas del mismo modo, deberian instruirse
habilidades recientes técnicas y conceptuales. Del mismo modo, deben también los gerentes
de linea desplegar destrezas humanas y combatir con sus grupos laborales. No Gnicamente
se refiere de modificar el departamento de la ARH por el contrario, especialmente, para que
el transcurso de la descentralizacion y la delegacion pueda poseer éxito con la funcién de los

gerentes de idea.

F. Talento y competencias

(Alles, 2005) indica que en el momento en que se refiera al talento de un colaborador,
unicamente se cavila en el talento vinculada con la labor desarrollada; de igual manera ocurre
si analiza la posicion, por ejemplo; la de un practicante, el cual para el tenis podria poseer

un talento, sin que ello para otra cosa signifique que lo tenga.

Se indica para la apuesta de las capacidades la significancia de la voluntad: requiere el
talento de capacidades conjuntamente con la operacion y compromiso, al mismo periodo los
tres. Y después sigue: si tiene compromiso el profesional y procede, sin embargo, no
acomoda de las capacidades indispensables, no consiguiera derivaciones, si bien haya
asumido buenas finalidades. Si dispone capacidades por el contrario, y en el instante procede,
sin embargo, con el proyecto no se compromete, podria ser que logre las consecuciones. La
unica dificultad es que su escasez de estimulacion le frenard proponer o innovar situaciones
fuera de lo impuestos por su director. Si contradictoriamente tiene capacidades el profesional

y compromiso, sin embargo en el momento en que actla ya ha pasado el instante, del mismo
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modo no lograra las derivaciones anheladas por la simple razon de que se le ha podido

progresar alguno.

Tal vez estas definiciones entiendan a ser un poco notables, sin embargo, simbolizan
muy adecuadamente en su vida laboral el funcionamiento de los individuos, especialmente

en los aspectos organizacionales.

Maéas adelante prolonga interrogandose como conseguir fundar el talento

organizacional, y propone dos vias:

- Distinguiendo con capacidades a profesionales (competencias) conforme a lo que

necesite la compafiia.

- Concibiendo un ambiente organizativo que motive a crear valor profesional y a los

colaboradores a contribuir y a extenderse en la compafiia.

Desde el concepto de talento, y esta definicion vinculando con el universo de las
organizaciones, logramos con las representaciones de puestos vincularlo y otras buenas
précticas de recursos humanos. Empleando una expresion habitual, logramos mencionar que
hacen falta conocimientos para tener talento y algunas particularidades de personalidad que,

conforme con un concepto que al inicio mencionamos.

Un individuo el cual labora posee, pese sin plantearselo, una serie de preparaciones
que podriamos designar A y un conjunto de competitividades que lograriamos designar B.
en medio de las preparaciones desde los especificos que posean se puede indicar que
observar un conjunto de preparaciones que en su labor periddica no precisamente empleara
(por ejemplo, un individuo podria conocer referente de las calles de vinos y su ciudad, y en
ciertas veces estas preparaciones lograran ser empleados a su labor, 0 no). Del mismo modo
ocurre con las competitividades: posee cada sujeto una serie de competitividades, ciertas de

las cuales para su labor emplearay el resto no le serian indispensable.

G. Los nuevos papeles de la administracion de recursos humanos

(Chiavenato, 2009)indica que, las evoluciones en general y en el mundo general las

modificaciones, cruza el area de RH por profundas modificaciones.

Y no llegaria a ser de otra manera. El area en tiempos nuevos, paso una enérgica

transicion.
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Realmente, las credenciales que los profesionales de los RH hoy ocupan son variados:
ellos deberian realizar papeles operacionales y estratégicos del mismo modo. Debieran ser
al mismo tiempo asociados y profesionales. En otras definiciones, para que pueda brindar
valor al area de RH a la compafiia, valer a sus propoésitos e instaurar preeminencias

competitivas, cada vez mas complejas y versatiles deberia de desempefar funciones.
Posee los dos ejes cuatro desemperios elementales de la ARH, a saber:

- Administracion de estrategias de recursos humanos. La forma en que colabora RH

en promover la estrategia de la organizacion.

- Administracion de la infraestructura de la empresa. La forma en que brinda RH a la

organizacién un fundamento de servicios y asi contribuir a ser eficaz y eficiente.

- Administracion de la contribucion de los trabajadores. La forma en que contribuye
RH al compromiso de los colaboradores y cooperacion, en agentes emprendedores los

transfigura, vinculados y distribuidores organizacionales.

- Administracion de la transformacion y el cambio. La forma en que contribuye RH a

la instauracion de una compafiia innovadora y creativa.

H. Importancia del talento humano en el desarrollo de la estrategia

(Rios, 2015) indica como se menciond el talento humano es aquello el cual realiza la

estrategia 'y consigue las consecuencias.

Hoy por hoy se ven sometidas las organizaciones a diversas reformas; brotan tales
modificaciones que influyen claramente en la actividad empresarial y como producto de la
globalizacion. A causa de ello, debe moldearse cada uno de los dispositivos de la estructura

de la compafiia para concordarse inmejorablemente a dichos requerimientos.

A su vez cada uno de los procesos debera estar alineados con las estrategias y a laborar
de forma eficiente en la consecucion de las finalidades que conllevan dichas modificaciones;
y es en ello la cual debe desarrollarse el gran esfuerzo. Es ahi donde el talento humano no
tiene especial cabida, ya que segun lo que hemos visto hasta ahora, es posible alinear de

igual manera al talento con los procesos y con la estrategia.
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Hoy en dia, esté reconocido el talento humano para la creacion de la riqueza de manera
extensa a modo de origen primordial en esta “era del conocimiento” en el cual laboramos y

vivimos.

De manera como colaborador en el talento humano en una compafiia con
discernimiento de forma exitosa retenidamente es esencial para la rentabilidad de una
compafiia. No obstante, los despidos de los colaboradores masivos que se han observado
como son sometidas las organizaciones y los desistes voluntarios de personal clave, a largo

periodo no han formado ganancias econdémicas para las compafiias.

Las grandiosas organizaciones han definido que existe una correlacion enérgica en

medio del valor de las operaciones y de la administracién del capital.

Gracias a la globalizacién, contamos con mucha informacion de manera permanente,
y esto nos lleva a implementar y crear nuevas maneras de trabajar, de llevar adelante nuevos
procesos y de necesitar nuevas habilidades en el talento humano. Igualmente, el mercado
cada dia-mas exigente en calidad de servicio y costo del mismo.

Segun estos antecedentes las compariias deberian poseer grandemente desplegada su
contenido de acomodarse, de prever a las permutas. Podria ser la clave del triunfo dicho
elemento de anterioridad, es aquello el cual lograria contribuir a optar por determinaciones

apropiadas.

La comision el cual comienza a desarrollarse hoy por hoy ya no se fundamente en
componentes como la informacién y la tecnoldgica, sino que se encuentra en la gente atinada

la clave de una gestion que colabora dentro ello.

Es evidente que el personal competente representa la principal ventaja que una
organizacion tiene para poder competir. Desde hace tiempo, he escuchado que la ventaja
competitiva de una organizacion estaria en la tecnologia que utiliza ¢pero si la tecnologia no

tiene quien lo gestione eficazmente de que serviria?

Ya no deberian administrarse las estrategias del personal al empleo de una normativa
disciplinaria q ue los correctivos bastantemente impongan como para los colaboradores en
excelentes derivaciones en un periodo corto y en el extenso periodo muy malo. Deberian
encaminar los directivos a las destrezas y asi conseguir un contexto apropiado laboralmente
de forma general y corresponderan persuadir a su equipo laboral, acomodarlo para las

modificaciones y contribuirlo a adecuarse al nuevo entorno globalizado.
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Variable dependiente: Desempefio laboral
A.  Definiciones

(Benjamin & Fincowsky, 2014) precisan como el aprovechamiento laboral
desarrollado mediante el desempefio laboral conforme a sus tareas organizacionales es por

parte de un colaborador de la compafiia.

(Martinez, 2013) menciona que tiene gran resultado el desempefio laboral referente al
aprovechamiento laboral y que no Gnicamente es el fundamento para las determinaciones de
los colaboradores, del mismo modo sobresalta a la motivacion de los colaboradores que es

fundamento elemental en su aprovechamiento.

(Gonzales ‘& Valenzuela, 2012) concretan como la manera en que realizan los

colaboradores su labor con el desempefio laboral dentro en el interior de la compafiia.

(Lussier & Achua, 2011) precisan como el modo en la que realizan los colaboradores
a la ocupacion laboral de una manera eficiente en la compafiia dichas tareas, con el prop6sito

de lograr los propdsitos establecidos.

B. Dimensiones

(Srell & Bohlander, 2013) menciona que es una representacion de diversos
componentes el desempefio laboral, sin embargo, tal vez se logre disminuirse a tres

cuestiones elementales:
a. Motivacién

Podriamos mencionar que es el conglomerado de esfuerzos la mativacion laboral que
invierte un sujeto para lograr un proposito o desarrollar una faena. De ello su significancia,
ya que manifiesta aquellas variables en general a su diagndstico el cual entorpecen en la
consecucion de los propdsitos de una tarea y, asimismo es ventajosa esta averiguacion para
la optimizaciéon del desempefio de los individuos, el cual conlleva de ambas partes a

incrementar el compromiso, y favorecer a optimizar el clima organizacional.
- Ambicion de carrera.
- Conflicto del empleado.
- Frustracion.

- Metas / Expectativas.
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b. Ambiente

Sin duda alguna el ambiente el cual los envuelve, es uno de los elementos
significativos en el desempefio de los colaboradores, ello deberia ser placentero, que brinde
seguridad, que no posee dispositivos de inspeccion descomunales, vigilancia o control, el

cual consienta algun movimiento descifrada como libertad.
- Equipo / Materiales.
- Disefio del puesto.
- Condiciones econdmicas.
- Reglas y politicas.
- Apoyo de la administracion.
- Leyes y regulaciones.
C. Capacidad

Han comprendido las compafiias a la significacion de poseer un colaborador
competente y asi conseguir derivaciones reales y con enormes patrocinios relacionado a lo

financiero, calidad, en ello mismo con el colaborador y en la compaifiia.
--Habilidades técnicas.
- Habilidades interpersonales.
- Habilidades de solucion de problemas.
- Habilidades analiticas.
- Habilidades de comunicacion.

- Limitaciones fisicas.

C. Evaluacién del desempefio laboral

(Martinez, 2013) menciona que el desempefio laboral posee un enorme resultado
referente al aprovechamiento laboral y que no Unicamente es el fundamento para las
determinaciones de los colaboradores, asimismo a la motivacion de los colaboradores afecta

que es fragmento elemental dentro de su aprovechamiento.
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De otro modo, se indica que fue esencia de investigacion la satisfaccion del personal,
es significativo indicar que, aceptando que haya un vinculo angosto en medio de la
satisfaccion del colaborador, la calidad de su labor y la cantidad, es ampliamente posible que
pueda lograr la compafiia en superar sus propositos por medio del régimen de valoracion de

la ocupacion.

Se entiende que progresa en la mesura la satisfaccion de los colaboradores en que le

satisface la organizacion las subsiguientes perspectivas:

- Conocimiento de los propositos de su jurisdiccion y probabilidad de contribuir en su

preparacion.

- Conocimientos de las perspectivas de la compafiia concerniente al colaborador y

discernimiento de los juicios conforme a los que su realizacion sera apreciada.
- Suficiente representacion sin dejar de lado al colaborador.
- Probabilidad en la organizacion de progreso.
- Vinculos interpersonales destilados con el inspector contiguo.
- Absorber indagacion que les consiente ser eficiente y eficaz.

Son satisfechas buen fragmento de estas perspectivas con la estimacion de desempefio

personal.

Es una ocupacion primordial del mando la evaluacion de desempefio, comprendido
ello a modo de un puesto de compromiso el cual envuelve poseer a su cargo un grupo mayor

0 minimamente cuantioso de individuos.

Periodicamente no se restringe este proceso a justipreciar en un tiempo pasado la
actuacion , la eficiencia con que los individuos han conllevado a sus funciones y ocupacion,
asimismo es empleado para desarrollar un presentimiento del potencial del individuo

estimado y como indicador de requerimientos de alineacion.

Por ende, posee dos propdsitos primordiales la evaluacién de la actuacién de los

colaboradores:

- Gestion de personal. Se estima la finalidad y la realizacion pasada es optimizar la
realizacion a través de una gestion mas positiva de incentivos, promociones,

acrecentamientos econdémicos, etc.
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- Desarrollo del personal. Acomodada a la futura actuacion y la finalidad de optimizar

la realizacion reconociendo ambitos insuperables.
a. Utilidades de la Evaluacién de desempefio

La averiguacion que la evaluacion de desempefio facilita se utiliza como fundamento,

aunque sea para cumplir con otros procedimientos lo que se consigue para:
- Delinear un procedimiento mas equitativo de retribucion.
- Acrecentar su eficacia y descubrir requerimientos de formacion.
- Demostrar la promocion interna'y eficacia de los procesos de seleccion.
- Modernizar las representaciones de los puestos laborales.

- Optar por determinaciones referente a los proyectos personales de planes de sucesion

y carrera.
- Descubrir en cada individuo el potencial.
- Conocer aspiraciones, pretensiones y distinciones de los colaboradores.
- Conseguir antecedentes referentes al clima laboral.
- Instaurar propdsitos personales.
- Desarrollar el arreglo sujeto- cargo.

Asimismo, la estimacion de la ocupacién, comprendida como instrumento de progreso

de los recursos humanos, para la organizacion tiene otros efectos provechosos.
a. Personas implicadas en la evaluacion del desempefio

A los integrantes de manera general de la organizacion el proceso afecta, ya que a
todos los niveles implica, a partir de la direccion inclusive las graderias mas pequefias.

Rescatando un rol distinto cada uno de ellos:
- La Direccion. Valida el sistema y aprueba

- Recursos Humanos. Planifica, Delinea e inspecciona el régimen, asimismo de

completar toda la averiguacion conseguida.

- Evaluador. Distingue, inspecciona, estima y avisa referente a la ocupacion, viable y

requerimientos de formacién del estimado.

- Evaluado. Es la finalidad de la evaluacién.
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b. Etapa s del sistema de la evaluacion del desempefio

Debe estar de acuerdo el disefio del sistema de evaluacion que con las necesidades de

la empresa se va implantar, su cultura, filosofia y volumen.

Los ambitos a estimar para delinear un método de desempefio el cual avale

estimaciones objetivas y analogas son:
- Estudios de la condicion existente.
- Estudio de la estructura organizativa.
- Sociedad de propositos.
- Delineacion en funcion de los propositos del método.
- Elaboracion de materiales.
- Fundacion del método.
d. Supervisar el desempefio de los empleados

Los sistemas de informacién igual son un medio para que los administradores
supervisen el desempefio de los trabajadores con facultades adicionales y verifiquen que
actian dentro de los limites especificados. Dejar a los empleados por su cuenta para que
cumplan con los estandares de desempefio sin revisiones y equilibrios adecuados que expone

a las empresas a un riesgo excesivo.

D. Implementacion exitosa del cambio para un mayor desempefio laboral

(Newstrom, 2007) menciona que ciertas modificaciones iniciaron en el interior de la
empresa, sin embargo, varios proceden del contexto exterior. Aprueba el gobierno los
estatutos y debe acatarla la empresa. Se originan recientes desarrollos mecanicos y las
mercancias deberian concentrar las permutas. Empotran nuevas actividades comerciales los
competidores y la compafiia debe manifestar. Los clientes, los sindicatos laborales, las

comunicaciones y otros grupos que inician cambios ejerceran presion.
a. Liderazgo transformador y cambio

Desemperia la administracion una ocupacion significativa y en el comienzo clave y la
ejecucion triunfante de la permuta, como la incapacidad lo manifiesta para acercar a Mary

Manusco. No Unicamente desconocen los administradores ocasionalmente sencillos
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referencias sin embargo muy significativas, sino que asimismo se confunden en desplegar
una maestra tactica para la permuta proyectada. Debe emprender un proyecto universal a
ambitos el cual se vinculan con la conducta, como el inconveniente de los colaboradores y
asi desistir las técnicas pretéritas, al cambio las inseguridades inherentes que ocasionan
miedo en la necesidad de instaurar una compafiia y los colaboradores que absorba
apropiadamente a la permuta.

Tienen un papel concluyente los lideres transformadores en dicho proceso. Son
directores que empiezan con modificaciones estratégicas intrépidos y asi a la organizacion
posicionar en un futuro. Modulan una perspectiva y la suscitan vigorosamente. Contribuyen
a los colaboradores a conllevar por arriba de su estrecha perspectiva dentro de puestos
personales o jurisdicciones y asi conseguir un horizonte mas extenso. Asimismo, incentivar
a los colaboradores a proceder y componen los comportamientos anheladas de manera
magnanima. Pretenden instaurar empresas y sujetos el cual estudie y se encuentren
Optimamente dispuestos para desconocidos desafios el cual se avecinan. Dichos
componentes del liderazgo convertidor (que crea enfoque, exponen la gracia e incentivan la

instruccion) se estudian dentro de las subsiguientes secciones.

- Creacion de vision. Instauran y comunican los lideres transformadores dicha vision
para la compafiia. Es un retrato una vision el cual a largo periodo se consolidard o una
representacion de la cual se conseguiria y deberia alcanzar (usted lograria anhelar
inspeccionar el estdndar de régimen de comportamiento organizacional). Habitualmente,
conlleva al término de sus capacidades a los individuos y formas de pensar y la induzca a
que logren niveles nuevos de frenesi y compromiso. Asimismo, compone las opiniones una
vision y los valores colaborados que valen como fundamento para modificar la cultura de

una organizacion.

- Comunicacion del carisma. Pese que si se persuaden intelectualmente los
colaboradores de que es provechoso la vision, poseen adn los lideres dos labores: inducir a
los colaboradores de que es perentorio motivarlos para conseguirlo e implementar la vision.
El carisma es una particularidad del liderazgo el cual en los colaboradores puede influir y
asi desarrollen continuas y adecuadas operaciones. Son individuos dindmicos los lideres
carismaticos que corren peligro, manifiestan su enorme practica y en si mismos una
familiaridad bien obtenida, manifiestan de alta ocupacién en las perspectivas y emplean

insignias, asi para infundir al resto a modo de un lenguaje concluyente.
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-Estimulo de aprendizaje. Reconocen los lideres convertidores que el comisionado que
dejan detras no es sencillamente a la misma permuta, por el contrario, una compafiia que
alcanzara modificando. Su labor critica es desplegar el contenido de los colaboradores y asi
instruirse de la rutina de modificacion. Dicho transcurso se designa instruccion de doble
periodo. Proviene su nombre del asunto de que el modo de maniobrar una modificacion no
solamente deberia manifestar la averiguacion estandar recogida (el primer ciclo), asimismo
para disponer los futuros cambios dispone a los colaboradores atn con mas eficacia (segundo
ciclo). Despliegan la habilidad los aprendices de doble ciclo para predecir dificultades,
imposibilitar que broten varias circunstancias y, especialmente, afrontar sus mismos

conjeturados y prototipos restrictivos.
b. Tres etapas del cambio

Se proporciona estimando a la permuta la conciencia de la conducta como un proceso

de tres caminos en la administracion del cambio:

- Descongelamiento que se deberia abandonar las opiniones y para lograr aprender las
recientes practicas viejas. Asiduamente, dicho camino de descomponerse de las antiguas
précticas es tan complicado como instruirse las nuevas. Es un requerimiento sencillo de
desconocer en el momento en que uno en el cambio presentado se encuentra, sin embargo,
la falta de capacidad de dejar las antiguas opiniones es lo con periodicidad que encamina a
la estabilidad de la conmutacion. Del mismo modo que un agricultor debe fregar su campo
precedentemente de plantar semillas nuevas, asi debe contribuir un administrador a los
colaboradores a limpiar sus viejas finalidades y mentes de roles. Solamente entonces poseera

el contenido de admitir recientes opiniones.

- Permuta es el camino en que las nuevas opiniones se aprenden asimismo mediante
las practicas. Dicho proceso envuelve a contribuir a un colaborador a recapacitar,
desempefiarse y razonar en presentes situaciones. Podria ser un periodo con funcion de,
sobrecarga, desconcierto y fracaso. El paso del cambio, por suerte asimismo sobrelleva

descubrimiento, expectativa, y emocion.

- Recongelamiento, se refiere que se integra lo que se experimentd a la practica
existente. Asimismo, de admitirlas de forma intelectual, se adoptan las recientes préacticas y
concentran de forma emocional en la conducta frecuente del colaborador. La sencilla razon

de saber un reciente procedimiento no es lo bastantemente para avalar su empleo.
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E. Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

(Chiavenato, 2011) sefiala que di6 espacio a la evaluacion del desempefio a incontables
manifestaciones en patrocinio y sin duda alguna a otras en contra. Sin embargo,

minimamente se hizo para demostrar sus efectos, de forma auténtica y sistematica.

No se podria restringir la evaluacion del desempefio al dictamen personal y superficial
de aquel concerniente a la conducta utilizable del individuo.

Es puntual ahondar mas, hallar los motivos e instituir apariencias de acuerdo normal
con el estimado. Si es indispensable cambiar la ocupacion. EI primordial concerniente (el
evaluado) no solamente deberia conocer la permuta proyectada, asimismo conocer como se
deberia cambiar y si es indispensable desarrollarlo Deberia absorber la apropiada
retroalimentacion y disminuir las disconformidades concernientes en la organizacion a su

accion.

No es una finalidad en si la evaluacién del desempefio, al contrario, una herramienta,
un canal, un instrumento y asi optimizar las derivaciones de los recursos humanos de la
compafiia. Para lograr dicha finalidad elemental (optimizar las derivaciones de los recursos
humanos de la compafiia), intenta conseguir la evaluacion del desempefio distintos

propositos intermedios. Podria poseer el subsiguiente propoésito intermedio:
- 'Valoracién del potencial progreso de los colaboradores.
- Provocacién para una enorme produccion.
- Discernimiento de los indicadores de desempefio de la compafiia
- Retroalimentacion (feedback) de averiguacion al sujeto estimado.
- Impulso
- Estimulo monetario por su excelente labor
-Ser perfeccionado de los vinculos humanos en medio de los sometidos e inspectores.
- Arreglo del sujeto al cargo
- Instruccion
- Autoperfeccionamiento del colaborador

- Averiguacion elemental para la averiguacion de recursos humanos.
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- Otras determinaciones de los colaboradores, como contrataciones, transferencia,

etcétera.

En sintesis, los propdsitos elementales de la estimacion de la ocupacion se podrian

exteriorizar en las subsiguientes etapas:

- Transigir las situaciones de calculo del potencial humano y asi establecer su colmado
empleo.

- Consentir que se traten los recursos humanos a modo de una prerrogativa
caracteristica competidora de la ‘compafiia, cuya fabricaciébn podria desplegarse,

visiblemente, de acuerdo a la manera de administrar.

- Brinda sin dejar de lado tantas coyunturas de progreso a la organizacion, y
situaciones de contribucion positiva a los integrantes universales de la compafiia, en el caso

de los propasitos personales y propdsitos como compaiiia.
- La importancia de la retroalimentacion

De acuerdo a las indagaciones desarrolladas por los acreditados se verificé un &mbito
cientifico que poseen un concepto propicio de la estimacion del desempefio muchos
individuos y piensan que debe conocer todo sujeto como en su puesto esta caminando; asi
como un ambito muy perjudicial: los gerentes son auténticamente escasos los que emplean
por su-misma iniciativa el programa de estimacion del desempefio, Unicamente lo realizan
condicionado a una enérgica inspeccion y pago, inversamente de conocer gque procura

mejorar el régimen del desempefio de sus colaboradores.

Asi como en su mayoria sucede en las compafiias, el programa universal y tradicional

el ejercicio periddico en GE, posee dos finalidades elementales:
- Evidenciar la operacion encargada por el gerente concerniente al pago.

- Hallar una coyuntura (de re presentacion motivacional) para que inspeccionara el
superior contender el requerimiento de optimizar y la ocupacion del colaborador; por ende,

proyectaba métodos y propositos para asi optimizar el desarrollo del colaborador.
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2.3 Definicion de términos basicos
Gestion del talento humano

Encamina al de capital humano indispensablemente el talento humano, la propiedad

invaluable que puede congregar una compafiia para lograr la competencia y triunfo.
Conocimiento

Se refiere al saber. Compone la derivacion de instruirse a instruirse, de modo sucesivo, dado

que la moneda mas meritoria es el conocimiento.
Habilidad

Se refiere de saber realizar. Representa de como aplicar y emplear el discernimiento, sea

para solucionar dificultades o circunstancias, innovar e instaurar.
Juicio
Se refiere de saber examinar el contenido y la circunstancia. Representa en conocer como

conseguir una averiguacién o averiguacion, poseer un espiritu espinoso, adjetivar los

sucesos, apreciar con proporcién y concretar preferencias.
Actitud

Se refiere de saber que hacer al momento que suceda. Consiente conseguir la actitud
negociante en prevalecer propdsitos, arrogarse peligros, proceder a modo de funcionario de
cambio, afladir importe, alcanzar la honorabilidad y orientarse en las derivaciones. Es lo que

al individuo conlleva a lograr la autorrealizacion de su potencial.
Desempefio laboral

Es un transcurso experto que se encomienda de tantear diariamente la eficiencia del trabajo

dentro de la administracion del potencial humano en el acatamiento de labores.
Motivacién para el desempefio

Podriamos mencionar que es el conglomerado de energias, es la motivacién laboral que

invierte un sujeto para lograr un propdsito o desarrollar una labor.
Ambiente para el desempefio

Dentro del desempefio de los colaboradores, uno de los elementos mas significativos, es el

entorno el cual envuelve, ello deberia ser placentero, y que brinde seguridad, el cual no posea
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enormes dispositivos de inspeccién, vigilancia e inspeccion, el cual consiente alguin

movimiento descifrada como autonomia.
Capacidad para el desempefio

Han comprendido las compafiias a la significancia de poseer colaboradores competentes y
para lograr conseguir consecuencias efectivas y en lo financiero con enormes patrocinios,

calidad, en el mismo colaborador y en compaiiia.

2.4  Hipdtesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general

La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del

personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

2.4.2 Hipotesis especificas

a. El conocimiento influye significativamente en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.

b. La habilidad influye significativamente en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.

c. El juicio influye significativamente en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.

d. La actitud influye significativamente en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.
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2.5  Operacionalizacion de las variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable
independiente:

Gestion del talento
humano

Conocimiento

Habilidad

Juicio

Actitud

Know how.

Aprender a aprender.
Aprender continuamente.
Ampliar el conocimiento.
Transmitir el conocimiento.
Compartir conocimiento.

Aplicar el conocimiento.
Vision global y sistemética.
Trabajo en equipo.
Liderazgo.

Motivacion.
Comunicacion.

Evaluar la situacion.
Obtener datos e informacion.
Tener espiritu critico.

Juzgar los hechos.

Ponderar con equilibrio.
Definir prioridades.

Actitud emprendedora.
Innovacion.

Agente de cambio.
Asumir riesgos.

Enfoque en los resultados.
Autorrealizacion.

Variable dependiente:

Desempefio laboral

Motivacion para el
desempefio

Ambiente para el
desempefio

Capacidad para el
desempefio

Ambicion de carrera.
Conflicto del empleado.
Frustracion.

Metas / Expectativas.

Equipo / Materiales.

Disefio del puesto.
Remuneraciones econémicas.
Reglas y politicas.

Apoyo de la administracion.
Leyes y regulaciones.

Habilidades técnicas.

Habilidades interpersonales.
Habilidades de solucion de problemas.
Habilidades analiticas.

Habilidades de comunicacion.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico
La presente investigacion es de tipo transversal, correlacional causal. Es transversal ya que
se recolectard la informacion en un solo momento, en un tiempo Unico. Es correlacional
causal porque se dirigira a la comprobacién de las hipétesis y sus causales (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

El nivel de investigacion es explicativo. Porque tiene “parten de descripciones
suficientemente exhaustivas de una cierta realidad bajo estudio y de la necesidad de conocer
porqué ciertos hechos de esa realidad ocurren del modo escrito” (INEGI, 2005, p.23).
Ademés, “Su fin primordial es determinar las causas de los fenomenos, para lo cual integran

las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos” (INEGI, 2005, pag. 23).

La investigacion es de disefio no experimental. Las investigaciones de disefio no
experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

La tesis es de enfoque mixta. “En esta clasificaciéon podemos agrupar aquellas tesis en las
que, tomando en cuenta el tema a investigar y el objeto de estudio, el investigador utiliza dos

enfoques: el cuantitativo y el cualitativo” (Mufioz, 2011, pag. 22).

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion esta representada por 35 miembros del personal asistencial en el Departamento
de Farmacia del Hospital Regional de Huacho. Los cuales estan divididos de la siguiente

forma:
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CANT. DE
TRABAJADORES CARGO
3 Q.F
FARMACIA CENTRAL -
7 TECNICO EN FARMACIA
FARMACIA DE 1 QF
HOSPITALIZACION 2 TECNICO EN FARMACIA
FARMACIA DE 2 QF
EMERGENCIA 6 TECNICO EN FARMACIA
FARMACIA DE 1 Q.F
ESTRATEGIAS .
SANITARIAS 2 TECNICO EN FARMACIA
FARMACOVIGILANCIA 2 QUIMICO FARMACEUTICO
ALMACEN 2 QUIMICO FARMACEUTICO
ESPECIALIZADO DE ;
MEDICAMENTOS 3 TECNICO EN FARMACIA
1 Q.F.
1 SECRETARIA
JEFATURA 1 INFORMATICO
. ENCARGADO PARTE
FINANCIERA
TOTAL 35 TOTAL

3.2.2 Muestra
Por contar con una poblacion razonable para el estudio no se hace célculo de la muestra.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica a utilizada fue la encuesta.

El instrumento utilizado fue un cuestionario. El cuestionario ayudd a medir ambas

variables, las cuales son “Gestion del talento humano” y “Desempefio laboral.

Validacion del cuestionario

Se aplicé el test de KMO para la validacion del cuestionario. A continuacion se observa en
el cuadro el valor de 0.724 y una significancia de 0.000. Por lo tanto, el cuestionario se

considera valido.
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Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 724
muestreo
A . Chi-cuadrad 5946,306
Prueba de esfericidad prox. Lhi-Ccuadrado
de Bartlett gl 703
S1g. 000

Confiabilidad del cuestionario

Para tener confianza en una prueba se debe de determinar la confiabilidad de la misma en tal
sentido el estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigaciéon fue Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un-valor de 0.894, lo cual dentro del anélisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

es aquel que logra puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 894 38

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
El procesamiento de la informacion se realizé mediante el analisis de la técnica estadistica
descriptiva de distribucion de frecuencias. Se utilizd el estadistico de Coeficiente de

Correlacion de Rho de Spearman.

El software a emplear es el Statical Package for the Social Sciences - SPSS version N° 24.
Los resultados son presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados

A Datos generales

Tabla 1
Género personal asistencial en el Departamento
de Farmacia, Hospital Regional de Huacho

Frecuencia Porcentaje

Masculino 15 429
Vélidos Femenino 20 52 1.
Total 35 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 1. Género personal asistencial en el Departamento de
Farmacia, Hospital Regional de Huacho.

Porcentaje

Masculino

Genero

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 1 que el 42,9% de los encuestados son del género masculino y el

57,1% son del género femenino.
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Tabla 2
Edad del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia, Hospital Regional de Huacho

Frecuencia Porcentaje

Entre 25 afios a 31 afios 6 17,1

- Entre 32 afos a 45 afos 21 60,0
Validos ] N

Mas de 45 afios 8 229

Total 35 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2. Edad del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia, Hospital Regional de Huacho

B0

50

40+

307

Porcentaje

209

I
Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Més de 45 afios

Edad

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 2 que el 17,1% tiene entre 25 afios a 31 afios, el 60% tiene entre 32

afios a 45 afios y el 22,9% tiene mas de 45 afios.
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Tabla 3
Grado académico del personal asistencial en el
Departamento de Farmacia, Hospital Regional de

Huacho
Frecuencia  Porcentaje
Grado de Bachiller 1 2,9
Titulo profesional 22 62,9
Vélidos Grado de Doctor 4 11,4
Otro 8 22,9
Total 35 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 3. Grado academico del personal asistencial en el Departamento
de Farmacia, Hospital Regional de Huacho.

Porcentaje

T
Grado de Bachiller Titulo profesional Grado de Doctar Otro

Grado academico

Nota: Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 3 que el 2,9% de los encuestados tiene grado de bachiller, el 62,9%
tiene titulo profesional, en el caso del 11,4% menciono tener grado de doctor y el 22,9%

tiene otros estudios.
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B. Resultado descriptivo de la variable “Gestion del talento humano”

Tabla 4
Conocimiento
No A veces Si

Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc
1,. ¢EI hospital_ _forta!ece tus conocimientos 0 00% 29 829% 6 17.1%
técnicos y administrativos?
2. ¢El hospital te brinda la oportunidad todos
los dias de adquirir una nueva vision de las 5 14,3% 17 48,6% 13 37,1%
cosas?
3. z,E_I hospital se preocupa por que aprendas 7 200% 17 486% 11 314%
continuamente?
4. ¢El hospital se preocupa por ampliar tus
conocimientos en temas relacionados a las 4 114% 19 543% 12 34,3%
funciones que cumples dentro del hospital?
5. ¢El hospital incentiva que compartes tu 200% 13 37.1% 15 42.9%

conocimiento con los demas trabajadores?

Nota: Elaboracién propia.

Figura 4. Conocimiento.

82.9%

técnicos y administrativos?

continuamente?

20.0% 20.0%
14.3%

3

11.49

No A veces Si

m1.  ¢Elhospital fortalece tus conocimientos

m2.  (¢Elhospital te brinda la oportunidad todos
los dias de adquirir una nueva vision de las cosas?

3. ¢Elhospital se preocupa por que aprendas

4. ¢Elhospital se preocupa por ampliar tus
conocimientos en temas relacionados a las
funciones que cumples dentro del hospital?

H5.  (Elhospital incentiva que compartes tu
conocimiento con los demas trabajadores?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 4 que el 20% mencion6 que el hospital no se preocupa porque

aprendan continuamente, asimismo no incentiva que compartan su conocimiento con los

demas trabajadores.
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Tabla5

Habilidad
No A veces Si

Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc
6. (;Apl!cas tus co_n00|m|ent05 adquiridos en 0 00% 6 171% 29 82.9%
el trabajo que realizas?
7. ¢Tienes un V|5|on_global y s_lstematlca de 9 257% 13 37.1% 13 37.1%
los procesos que realiza el hospital?
8. ¢ Trabajas en equipo? 0 00% 0 00% 35 100,0%
9. <;E_X|ste un eficiente liderazgo dentro del 11 314% 17 486% 7  200%
hospital?
10. ¢ Trabajas motivado? 9 257% 11 314% 15 42,9%
11. ;Existe una comunicacién fluida dentro 7 200% 13 874% 15 42.9%

del hospital?

Nota: Elaboracion propia.

Figura 5. Habilidad

100.0%

H6. (¢Aplicas tus conocimientos
adquiridos en el trabajo que realizas?

m7. ¢Tienes un vision global y sistematica
de los procesos que realiza el hospital?

m8. (Trabajas en equipo?

48.6%

37.1%

37.1%
31.4% 31.49
25.7%

0.0%

25.7%

No A veces

9.  (Existe un eficiente liderazgo dentro
del hospital?

W 10. ¢Trabajas motivado?

W 11. ¢Existe una comunicacion fluida
dentro del hospital?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 5 que el 31,4% mencionaron que no existe un eficiente liderazgo

dentro del hospital y en el caso del 25,7% menciono que

no tienen un vision global y

sistematica de los procesos que realiza el hospital, asimismo no trabaja motivado.
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Tabla 6
Juicio

No A veces Si
Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc

12. ¢ El hospital ante algun escenario, evallan la
situacion antes de actuar?

13. ¢(Dentro del hospital antes de tomar una
decision, se evalua los datos e informacionque 0 0,0% 13 37,1% 22 62,9%
se tiene?

14. ;Estés de acuerdo con los principios, valores
y normas que transmite el hospital?

15. ¢Juzgar analiticamente los hechos que
ocurren dentro del hospital?

16. ¢(El hospital considera 0 examina con
imparcialidad ante cualquier hecho?

17. ¢ Tienes definido tus prioridades dentro del
hospital?

Nota: Elaboracién propia.

2 57% 15 429% 18 51,4%

2 57% 16 457% 17 48,6%

0 00% 18 514% 17 48,6%

3 86% 22 629% 10 28,6%

0 00% 16 457% 19 54,3%

Figura 6. Juicio

62.9% 62.9%

W 12. ¢El hospital ante algun escenario,
evalutan la situacion antes de actuar?

W 13. ¢Dentro del hospital antes de tomar
una decisidn, se evalua los datos e
informacion que se tiene?

M 14. (¢Estas de acuerdo con los principios,
valores y normas que transmite el
hospital?

15. ¢Juzgar analiticamente los hechos que
ocurren dentro del hospital?

W 16. ¢El hospital considera o examina con
imparcialidad ante cualquier hecho?

8.6%

57% 5.7%

W 17. ¢(Tienes definido tus prioridades
dentro del hospital?

No A veces Si

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 6 que el 62,9% mencionaron que a veces el hospital considera o
examina con imparcialidad ante cualquier hecho, en el caso del 51,4% mencionaron que a
veces juzgan analiticamente los hechos que ocurren dentro del hospital y el 45,7%
mencionaron que solo a veces estan de acuerdo con los principios, valores y normas que

transmite el hospital.
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Tabla 7

Actitud
No A veces Si
Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc
18. ¢ Tienes una actitud emprendedora? 7 20,0% 24 686% 4 11,4%
19. ¢ Eres una persona innovadora? 10 28,6% 15 429% 10 28,6%

20. ¢ Te adecuas facilmente a los cambios que
ocurren dentro del hospital?

21. ¢ Asumes riesgos con el fin de lograr cosas
positivas dentro del hospital?

22.:Te enfocas en los resultados de tu
desempefio laboral?

23.¢;Sientes que vienes logrando tus
aspiraciones u objetivos personales dentrodel 2 57% 18 514% 15 42,9%
hospital?

Nota: Elaboracién propia.

16 457% 7 20,0% 12 34,3%

10 286% 18 514% 7 20,0%

6 171% 18 514% 11 31,4%

Figura 7. Actitud

- . 5
68.6% W 18. ¢Tienes una actitud emprendedora?

M 19. ¢Eresuna personainnovadora?

51.4% 51.4%

M 20. ¢Te adecuas facilmente a los cambios
que ocurren dentro del hospital?

21. ¢Asumes riesgos con el fin de lograr
cosas positivas dentro del hospital?

W 22. ¢Te enfocas en los resultados de tu
desempefio laboral?

W23, (Sientes que vienes logrando tus
aspiraciones u objetivos personales dentro
del hospital?

No A veces Si

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 7 que el 68,6% mencionan que solo a veces tienen una actitud
emprendedora y en el caso del 51,4% mencionaron que solo a veces sienten que vienen
logrando sus aspiraciones u objetivos personales dentro del hospital, asimismo solo a veces
se enfocan en los resultados de su desempefio laboral y también solo a veces asumen riesgos

con el fin de lograr cosas positivas dentro del hospital.
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C. Andlisis descriptivo de la variable “Desempefio laboral

Tabla 8
Motivacion para el desempefio

No A veces Si

Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc

24. ;Consideras que tienes una ambicion
importante en desarrollarte como profesional?
25. ¢Evitas cualquier conflicto en tu centro
laboral que pueda afectar tu desempefio el 0 00% 9 257% 26 74,3%
trabajo?

26. ¢ Satisfaces todas tus necesidades y deseos
dentro del hospital?

27. ;Consideras que estas cumpliendo con las
metas segun las expectativas puestas en ti?
Nota: Elaboracion propia.

0 00%n 2 57% 33 943%

2 57% 21 60,0% 12 343%

0 00%n 8 229% 27 771%

Figura 8. Motivacién para el desempefio.

0,

aA-2
J&4.057/0

0,
600/) B 24. ¢Consideras que tienes una ambicion
importante en desarrollarte como profesional?

m 25. ¢Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral
que pueda afectar tu desempefio el trabajo?

26. ¢Satisfaces todas tus necesidades y deseos
dentro del hospital?

27. éConsideras que estas cumpliendo con las
metas segun las expectativas puestas en ti?

7%7%2

5.7% 5.79

No A veces Si

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 8 que el 60% manifestaron que a veces satisfacen todas sus
necesidades y deseos dentro del hospital, en el caso del 25,7% mencionaron que a veces
evitan cualquier conflicto en su centro laboral que pueda afectar su desempefio en el trabajo
y el 22,9% manifestd que solo a veces consideran que estan cumpliendo con las metas segun

las expectativas puestas en ellos.
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Tabla 9
Ambiente para el desempefio

No A veces Si
Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc

28. ¢ El hospital te brindan los equipos y materiales
necesarios para cumplir con tus labores de manera 7 20,0% 24 68,6% 4 11,4%
eficiente?

29. ;Consideras que los trabajadores cumplen con
el perfil segln el puesto que ocupan en el hospital?
30. ¢Las condiciones econdémicas que te brinda tu
centro laboral son las adecuadas para brindarteuna 16 45,7% 7 20,0% 12 34,3%
motivacion a optimizar tu desempefio?

31. ;Consideras que se respetan las reglas y
politicas del hospital?

32. ¢ Sientes que existe un apoyo por parte de los
jefes hacia los trabajadores del hospital?

33. ¢ Se practican con responsabilidad las leyes y
regulaciones en el hospital?

Nota: Elaboracién propia.

10 286% 15 429% 10 28,6%

10 286% 18 514% 7 20,0%
6 17,1% 18 514% 11 31,4%

2 57% 18 51,4% 15 42,9%

Figura 9. Ambiente para el desempefio

68.6%

W 28. ¢El hospital te brindan los equipos y
materiales necesarios para cumplir con tus labores
de manera eficiente?

M 29. ¢Consideras que los trabajadores cumplen con
el perfil seguin el puesto que ocupan en el
hospital?

m 30. ¢Las condiciones econdmicas que te brinda tu
centro laboral son las adecuadas para brindarte
una motivacion a optimizar tu desempefio?

31. ¢Consideras que se respetan las reglas y
politicas del hospital?

M 32. ¢Sientes que existe un apoyo por parte de los
jefes hacia los trabajadores del hospital?

W 33. ¢Se practican con responsabilidad las leyes y
regulaciones en el hospital?

No A veces Si

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 9 que el 45,7% menciono que las condiciones econdmicas que brinda
su centro laboral no son las adecuadas para brindarle una motivacion a optimizar su
desempefio. En el caso del 28,6% mencion6 que no consideran que los trabajadores cumplen
con el perfil segun el puesto que ocupan en el hospital, asimismo no consideran que se

respetan las reglas y politicas del hospital.
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Tabla 10
Capacidad para el desempefio

No A veces Si
Frec. Porc Frec. Porc Frec. Porc

34. ;Tienes las habilidades técnicas para
optimizar tu desempefio laboral?

35. ¢Cuentas con habilidades interpersonales? 0 00% 0 0,0% 35 100,0%
36. ¢Tienes las habilidades para solucionar
problemas bajo cualquier circunstancia?

37. ¢Pones en practica tus habilidades
analiticas para optimizar tu desempefio 0 0,0% 5 143% 30 857%
laboral?

38. ;Pones en préactica tus habilidades de

comunicacion para optimizar tu desempefio 0 0,0% 2 57% 33 94,3%
laboral?

Nota: Elaboracién propia.

0 00% 5 143% 30 857%

0 00% 10 286% 25 71,4%

Figura 10. Capacidad para el desempefio

m 34. ¢Tienes las habilidades técnicas para optimizar
tu desempefio laboral?

W 35. ¢Cuentas con habilidades interpersonales?

36. ¢Tienes la habilidades para solucionar
problemas bajo cualquier circunstancia?

37. ¢éPones en practica tus habilidades analiticas
para optimizar tu desempefio laboral?

W 38. ¢Pones en practica tus habilidades de
comunicacién para optimizar tu desempefio
laboral?

No A veces Si

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 10 que el 28,6% menciond que solo a veces tienen las habilidades
para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia, en el caso del 14,3% mencionaron
que solo a veces ponen en practica sus habilidades analiticas para optimizar su desempefio
laboral, asimismo mencionaron que solo a veces tienen las habilidades técnicas para

optimizar su desempefio laboral.
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D. Prueba de normalidad

Para elegir el tipo de estadistica para probar la hipotesis se realiz6 la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (para muestras mayores de 50) para probar si las variables de investigacion tienen

distribucién normal.

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO 214 35 ,000
CONOCIMIENTO 227 35 ,000
HABILIDAD 183 35 ,004
JUICIO 225 35 ,000
ACTITUD 163 35 ,019
DESEMPENO LABORAL 217 35 ,000

a. Correccidn de la significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracién propia.

En la Tabla 11 se observa que con un (p-valor<0.05) por el cual se optd por utilizar

Correlacion Rho de Spearman.
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4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis Especifica 01

Ho: El conocimiento no influye significativamente en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Ha: EI conocimiento influye significativamente en el desempefio laboral del personal

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Tabla 12
Correlaciones de Rho de Spearman entre el conocimiento y desemperio laboral
Conocimiento Deggperio
Laboral
Coef|C|e.r1te de 1,000 516™
g e correlacion
nocimien : !
OnOCIMIENTO 01 (bilateral) . 002
Rho de N 35 35
Spearman ici
p Coef|C|e.r1te de 516" 1000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 35 35

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 12 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,516), por lo que se concluye
que el conocimiento influye significativamente en el desempefio laboral del personal

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.
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Hipotesis Especifica 02

Ho: La habilidad no influye significativamente en el desempefio laboral del personal

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Ha: La habilidad influye significativamente en el desempefio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Tabla 13
Correlaciones de Rho de Spearman entre la habilidad y desempefio laboral
Habilidall ¢ )P =>emPene
Laboral
Coeﬁme_rlte de 1,000 605~
T correlacion
a Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 35 35
Spearman ici
p Coeﬁme_rlte de 605™ 1,000
Desempeﬁo correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 35 35

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa. en la Tabla 13 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,605), por-lo que se concluye
que la habilidad influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial

en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.
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Hipdtesis Especifica 03

Ho: Eljuicio no influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial

en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Ha: El juicio influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial
en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Tabla 14
Correlaciones de Rho de Spearman entre el juicio y desempefio laboral
.. Desempefio
k' Laboral
Coeﬂme_rlte de 1,000 843"
. correlacion
uicto Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 35 35
Spearman ici
p Coeﬁme_rlte de 843" 1,000
Desempeﬁo correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 14 que con el estudio se determind que existe una correlacion alta
positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,843), por lo que se concluye que el juicio
influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial en el

Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.
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Hipdtesis Especifica 04

Ho: La actitud no influye significativamente en el desempefio laboral del personal

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Ha: La actitud influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial
en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

Tabla 15
Correlaciones de Rho de Spearman entre la actitud y desempefio laboral
4 Desempefio
Actitud L aboral
Coef|C|e.r1te de 1,000 979™
" correlacion
[ . .
¢ Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 35 35
Spearman ici
p Coeﬁme_rlte de 979™ 1,000
Desempeﬁo correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**_Lacorrelacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 15 que con el estudio se determind que existe una correlacion muy
alta positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,979), por lo que se concluye que la
actitud influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial en el

Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.
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Hipotesis General

Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en el desempefio laboral
del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de
Huacho, 2018.

Ha: La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del
personal asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018.

Tabla 16
Correlaciones de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral

Gestion el Desempefio
Talento Humano Laboral
Coeficie_rlte de 1.000 935™
Gestion del Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de »
i Desempefio correlacion 935 120
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 16 que con el estudio se determing que existe una correlacion muy
alta positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r ='0,935), por lo que se concluye que la
gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

Desde que se di6 vida a las organizaciones privadas o publicas estas han mostrado distintas
dificultades con respecto a la gestion de talento humano y como ésta afecta en el desempefio
laboral de los trabajadores y por consecuencia se ve afectado el progreso o declinacion de la
institucion. En las instituciones la gestion de talento humano se manifiesta en la
identificacion que tienen los trabajadores con respecto a la institucion y el aporte de éste para
fomentar el crecimiento. Motivo por el cual las instituciones en la actualidad se preocupan
por invertir en la formacion y capacitacion de sus trabajadores para asegurar una mejor
calidad en la produccién y el desempefio laboral y como consecuencia en la rentabilidad.
Actualmente, debido a la globalizacién y los constantes cambios tecnoldgicos la gestién de
talento humano y el procedimiento de evaluar el desempefio se han vuelto en un desafio el
cual no puede ser evitado por las instituciones que buscan tener un margen de competitividad

en relacidn a otras instituciones de salud.

Debido a que las instituciones se desarrollan en un mundo de competitividad, donde la
competencia no es solo local sino también a nivel nacional, por tal motivo las instituciones
para asegurar una margen de competitividad se preocupan por invertir en la formacion de
sus trabajadores y cumplir con los objetivos de la institucion. Pero sin embargo muchas de
las instituciones nacionales no cuentan con un plan de incentivos y de motivacién, tampoco
se preocupan por brindar un ambiente laboral favorable, un trato cordial, no toman en cuenta
la importancia de que el trabajador como talento humano sienta que forma parte importante
dentro de la institucion. Hoy en dia el personal de las instituciones son el recurso interno de
mayor importancia que aporta un valor agregado a la institucioén generando diferenciar con

respecto a las demas.
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Las instituciones buscan conocer mejor la gestion del talento humano para poder trabajar de
manera efectiva con los individuos, para lo cual se debe comprender el comportamiento
humano y conocer los factores que afectan el desempefio laboral de éstos y que repercute en

el cumplimiento de los objetivos y las metas de la institucion.

Se conoce como gestion de talento humano al grupo de politicas y practicas que son
indispensables que son necesarias para asumir los cargos gerenciales que tienen relacion con
los recursos humanos como es el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, los incentivos
y la evaluacion del desempefio. Una buena gestién de talento humano implica la formacion
de una sucesion de disposiciones para lograr el compromiso de los trabajadores con la
institucion y el compromiso de la institucion con sus trabajadores, se debe considerar a

mayor productividad, mejor trato justo y una mejor formacién profesional.

(De Leon, 2013)realizo la tesis titulada “Gestion del talento humano en las pequefias y
medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu”, expuso una institucion adquiere una
ventaja competitiva trascendental cuando dedica parte de sus actividades, recursos y tiempo,
a la formacidn, adecuada y eficiente gestion de su talento humano. La gestion del talento
humano en la actualidad porta un papel importante dentro de una institucion publica para

una adecuada calidad de servicios hacia poblacién en general

La gestion del talento humano es considerada como el mecanismo estratégico que se hace
esencial para poder hacer frente a las nuevas competencias que prevalecen el ambito donde
se desarrolla el hospital regional de Huacho. Los directivos del hospital buscan fomentar el
nivel de las competencias individuales del personal asistencial del departamento de farmacia
tomando en cuenta las necesidades operativas buscando garantizar el desarrollo y la

administracion del personal es decir lo que saben hacer o lo que pueden hacer.

En el Hospital Regional de Huacho con respecto al personal asistencial del departamento de
farmacia se ha percibido un nivel de insatisfaccion alto el cual se refleja en el momento que
se realiza una gestion, el personal de ésta area trata de brindar un servicio adecuado al
usuario, pero la insatisfaccion laboral se ve reflejada en el momento de atender a los usuarios.
La mala gestion de talento humano esta repercutiendo en la atencion que se brinda al usuario,
como por ejemplo el 82,9% del personal no tiene claro su papel dentro del hospital lo que
dificulta su desenvolvimiento dentro de este, en el caso del 48,6% el personal asistencial del
departamento de farmacia percibe que su labor no es valorada, en el caso del 51,4%
menciond que a veces sienten que los directivos no toman en cuentan sus habilidades
profesionales con respecto a sus remuneraciones, en el caso del 25,7% los encargados de la
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gestion de talento humano no se ha preocupado de que éste personal se identifique con la

institucion y colabore con el cumplimiento de los objetivos.

El desempefio laboral es la efectividad del personal asistencial del departamento de farmacia
del Hospital Regional de Huacho, el cual es indispensable para la institucion. El desempefio
laboral se ve influenciado por varios factores como las habilidades y competencias con que
cuentan cada trabajador, las capacidades que desarrolla el trabajador y que son aplicadas en

su area de trabajo.

Por otro lado, el desempefio es considerado como el cumplimiento de las tareas de una
manera responsable, es realizar las labores designadas de la mejor manera posible con la
finalidad de mantener una continua mejora y alcanzar altos niveles de logros, para lo cual es
necesario involucrar los conocimientos obtenidos, las habilidades, las actitudes y los valores.
El personal asistencial del departamento de farmacia refleja un desempefio laboral
insatisfactorio debido a que el 65,7% del personal no cuenta con un ambiente laboral
favorable, en el caso del 20% manifestaron que no cuentan con la tecnologia necesaria para
cumplir con sus labores de una manera mas rapida y satisfactoria, la falta de flexibilidad en
los horarios de trabajo genera insatisfaccion que se ve reflejado en el incumplimiento de los

objetivos de la institucion, este personal no se siente motivado por los directivos del hospital.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1  Conclusiones

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada positiva y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,516), por lo que se concluye que el conocimiento influye
significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018. Es decir, mientras no se tome en cuenta
al trabajador como talento humano fortaleciendo sus conocimientos técnicos vy
administrativos afectara el desempefio laboral de éstos y repercutira en el cumplimiento de

los objetivos y las metas de la institucion.

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada positiva y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,605), por lo que se concluye que la habilidad influye
significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018. Es decir que, mientras no se tome en
cuenta al trabajador como talento humano fortaleciendo liderazgo afectara el desempefio
laboral de éstos y repercutira en el cumplimiento de los objetivos y lasimetas de la institucion.

Con el estudio se determiné que existe una correlacion alta positiva y muy significativa
(p =0,00 < 0,05; r = 0,843), por lo que se concluye que el juicio influye significativamente
en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del
Hospital Regional de Huacho, 2018. Es decir, mientras no se tome en cuenta al trabajador
como talento humano brindandole un ambiente laboral favorable en base a principios,
valores y normas, esto afectara el desempefio laboral de éstos y repercutira en el

cumplimiento de los objetivos y las metas de la institucion.

Con el estudio se determiné que existe una correlacion muy alta positiva y muy significativa

(p =0,00 < 0,05; r =0,979), por lo que se concluye que la actitud influye significativamente

54



en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de Farmacia del
Hospital Regional de Huacho, 2018. Es decir, mientras no se tome en cuenta al trabajador
como talento humano fortaleciendo sus aspiraciones u objetivos personales dentro del
hospital afectard el desempefio laboral de éstos y repercutira en el cumplimiento de los

objetivos y las metas de la institucion.

Con lo expuesto anteriormente se llega a la conclusion que:

Con el estudio se determind que existe una correlacion muy alta positiva y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,935), por lo que se concluye que la gestion del talento
humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial en el

Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018.

6.2  Recomendaciones
Mejorar la gestion de talento humano fomentando talleres de capacitacion sobre
liderazgo para fortalecer el trabajo en equipo, con la finalidad de mejorar el desempefio

laboral del personal.

Mejorar la gestion de talento humano a partir del involucramiento del personal
asistencial en la toma de decisiones con la finalidad de mejorar el desempefio laboral en las

habilidades analiticas.

Aplicar la gestion de talento humano de las normas de los valores éticos en el
desempefio laboral, para garantizar la confiabilidad de la informacion con la finalidad de

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y se comprometan con la institucion.

Establecer objetivos claros, justos y alcanzables para impulsar el compromiso de los
trabajadores de la institucion. Cuando las personas saben que es exactamente lo que se espera
de ellos y tienen claras sus funciones, tareas y metas, pueden planear mejor su estrategia para
alcanzar sus propositos individuales y contribuir a lograr los objetivos globales de la
compaiiia, con lo cual se sentiran satisfechos con su esfuerzo y listos para encarar el proximo

reto.

Reconocer y apreciar el esfuerzo de sus colaboradores, puede ser tan sencillo como
darles una tarde libre para estar con su familia o entregarles un almuerzo gratis, resoluciones

por buen desemperio, esas pequefias acciones haran la diferencia.
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Se recomienda la evaluacién continua del desempefio para consolidar el compromiso
de su equipo. Es necesario que las evaluaciones vengas acompafiadas de un proceso de
divulgacion de resultados y de una reunion de retroalimentacion que permita crear
estrategias para aprovechar las oportunidades de mejora identificadas y cerrar las brechas de
cada uno de los miembros del equipo. Esto le permitira al colaborador tener una idea sélida
de su nivel de cumplimiento y de los ajustes que debe realizar para optimizar su trabajo.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacion sobre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial en el
Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho. El cuestionario es anénimo y
la informacidn sera utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta

confidencialidad.

I.  Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afios

Entre 25 afos a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?

Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor

Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segun corresponda teniendo en cuenta

la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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ITEM

Si

VECES

No

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: CONOCIMIENTO

1.

¢El hospital fortalece tus conocimientos técnicos Yy
administrativos?

2. ¢El hospital te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir
una nueva vision de las cosas?

3. ¢El hospital se preocupa por gque aprendas continuamente?

4. ¢El hospital se preocupa por ampliar tus conocimientos en
temas relacionados a las funciones que cumples dentro del
hospital?

5. ¢El hospital incentiva que compartas tu conocimiento con los

demaés trabajadores?

DIMENSION: HABILIDAD

6.

¢Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que
realizas?

7. ¢Tienes un vision global y sistematica de los procesos que
realiza el hospital?

8. ¢Trabajas en equipo?

9. ¢Existe un eficiente liderazgo dentro del hospital?

10. ¢Trabajas motivado?

11. ¢Existe una comunicacion fluida dentro del hospital?

DIMENSION: JUICIO

12.

¢El'hospital ante algin escenario, evaltan la situacion antes de
actuar?

13.

¢Dentro del hospital antes de tomar una decision, se evalta los
datos e informacidn que se tiene?

14.

¢Estés de acuerdo con los principios, valores y normas que
transmite el hospital?

15.

¢Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro del
hospital?

16.

¢El hospital considera o examina con imparcialidad ante
cualquier hecho?

17.

¢ Tienes definido tus prioridades dentro del hospital?

DIMENSION: ACTITUD

18.

¢ Tienes una actitud emprendedora?

19.

¢Eres una persona innovadora?

20.

¢ Te adecuas facilmente a los cambios que ocurren dentro del
hospital?




21.

¢Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro del
hospital?

22.

¢ Te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral?

23.

¢Sientes que vienes logrando tus aspiraciones u objetivos
personales dentro del hospital?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: MOTIVACION PARA EL DESEMPENO

24,

¢Consideras que tienes una ambicion importante en
desarrollarte como profesional?

25.

¢Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda
afectar tu desempefio el trabajo?

26.

¢ Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro del hospital?

27.

¢Consideras que estas cumpliendo con las metas segun las
expectativas puestas en ti?

DIMENSION: AMBIENTE PARA EL DESEMPENO

28.

¢El hospital te brindan los equipos y materiales necesarios para
cumplir con tus labores de manera eficiente?

29.

¢ Consideras que los trabajadores cumplen con el perfil segin
el puesto que ocupan en el hospital?

30.

¢Las condiciones econdémicas que te brinda tu centro laboral
son las adecuadas para brindarte una motivacion a optimizar tu
desempefio?

31.

¢Consideras que se respetan las reglas y politicas del hospital?

32.

¢Sientes que existe un apoyo por parte de los jefes hacia los
trabajadores del hospital?

33.

¢Se practican con responsabilidad las leyes y regulaciones en
el hospital?

DIMENSION: CAPACIDAD PARA EL DESEMPENO

34.

¢ Tienes las habilidades técnicas para optimizar tu desempefio
laboral?

35.

¢Cuentas con habilidades interpersonales?

36.

¢Tienes la habilidades para solucionar problemas bajo
cualquier circunstancia?

37.

¢Pones en préctica tus habilidades analiticas para optimizar tu
desemperio laboral?

38.

¢Pones en practica tus habilidades de comunicacion para
optimizar tu desempefio laboral?
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