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RESUMEN

El presente estudio titulado “Gestidn del talento humano y desempeiio
laboral del personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Este, Lima 2020” se plante6 como objetivo principal determinar la
relacion entre el GTH y el DL del personal de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020. Esta investigacion utilizé un
enfoque cuantitativo y nivel correlacional de disefio no experimental de
corte transversal, con una poblacion de 134 colaboradores. Los
resultados obtenidos, permitieron determinar si existe enlace permisible
considerable entre los temas a tratar y a investigar. Al finalizar la
investigacion, se dedujo que la Gestidén del TH tiene relacion directa con
el Desempefo de los trabajadores del lugar donde se desarrollé la
investigacion. En el cual observamos, dedujimos y planteamos posibles
recomendaciones a la empresa para que asi las pongan en
funcionamiento para aun asi aumentar la productividad y desempefo de

los talentos.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral,
conocimiento del personal, competencia del personal, comportamiento

del personal.
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ABSTRACT

The main objective of this study entitled "Human talent management and
work performance of the staff of the Directorate of Integrated Health
Networks Lima East, Lima 2020" was to determine the relationship
between the GTH and the DL of the staff of the Directorate of Integrated
Health Networks Lima East, Lima 2020. This research used a quantitative
approach and correlational level of non-experimental cross-sectional
design, with a population of 134 collaborators. The results obtained made
it possible to determine whether there is a considerable permissible link
between the subjects to be investigated and those to be treated. At the end
of the research, it was deduced that HT Management has a direct
relationship with the Performance of the workers of the place where the
research was developed. In which we observed, deduced and put forward
possible recommendations to the company so that they can put them into
operation in order to increase the productivity and performance of the

talents.

Keywords: Human talent management, job performance, staff

knowledge, staff competence, staff behavior.



I. INTRODUCCION

En todo el mundo, el desempeio de los colaboradores resulta fundamental
para cualquier organizacion, considerando que es un elemento esencial
para lograr los propdsitos. El desempeiio laboral, resulta exitoso, cuando el
colaborador es capaz de desarrollar la tarea que se le ha asignado,
considerando los recursos y el clima predominante en su espacio detrabajo.
Por esta razon, se deben establecer las condiciones de trabajo maspropicias
para que los colaboradores cumplan con los objetivos que la organizacién
les confia, utilizando a plenitud su potencial y brindando, de este modo, un
apoyo Optimo a la misma (Bashir, et al, 2020).

En ese sentido, para crear condiciones 6ptimas para los miembros
del equipo, se encuentra la administracion del recurso humano. Esta misma
ha experimentado una notable y constante transformacién desde mediados
del siglo XX; al respecto debe destacarse incluso la evolucion en la
denominacién de las areas relacionadas con la administracion del personal
gue constituyen sin duda un reflejo de los cambios de los paradigmas de la
administraciébn en las organizaciones. Anteriormente, se utilizaba en
muchas organizaciones el término relaciones industriales, este término,
impregnado de un paradigma burocratico heredado del final de la
Revolucién Industrial, en apogeo durante la década de 1950. Algunas
organizaciones, dieron paso a la definicién del término administracion de
recursos humanos, con un enfoque mas organico, dominante hasta la
década de los 90 del siglo pasado. A partir de ese momento la
administraciéon del TH, dentro de la organizacion ha evolucionado de
manera tal que se proponia reducir al personal, viéndolos solo como
individuos, personas con habilidades y capacidades intelectuales a la vision
actual que va incluso un paso adelante y es cuando se ahonda en la mision
de talento humano. (Chiavenato, 2009)

Jara et al (2018) sefiala que el pueblo peruano no escapa de la
angosta conexion existente entre la actividad del recurso humano y
desempeio laboral. Desde esta perspectiva, afirma que quienes se

desempefian como imagen del equipo deben ser accesibles y exhibir



principios que inspiren a los demas.

. Por esta razon, dicha gestion, representa uno de los mejores instrumentos
para incidir en las variables administrativas, (incluyendo el desempefio
laboral) incluso en las organizaciones del area de la gestion publica del

sector salud.

Por con siguiente, la ocurrencia de sucesos no planificados externos
a la organizacién también puede plantear retos a la administracion del
talento humano. Durante este afo, la sociedad, las organizaciones y en
particular las organizaciones ligadas al sector salud, han enfrentado el
impacto relacionado con la pandemia del COVID-19. Por otro lado,
Gonzales-Castillo et al. (2020), sefala oficialmente que la enfermedad
causada por el Coronavirus SARS-Cov2 beta, se dio a conocer a nivel
mundial el 31 de diciembre de 2019 en China, en la region de Wuhan.

En este contexto, fue declarado estado de emergencia nacional por la
enfermedad coronavirus (Covid-19), por ello, las organizaciones enfrentan
retos adicionales, en particular aquellas ligadas a los servicios de salud.

Carnevale y Hatak (2020) senalan que el virus de COVID-19 ha
generado un desafio especial de complejo entorno para los recursos
humanos (HRM) obligando a gerentes a tomar decisiones rapidamente
frente a “interrogantes desconocidas" mientras, realizan su mejor esfuerzo,
para ayudar a sus colaboradores a adaptarse y enfrentar las circunstancias
radicales que se presentan en el entorno laboral y social.

El DIRIS Lima Este es una institucion, incorporada plenamente a la
linea del ministerio de salud y que, encargada de la provision en términos
adecuados y oportunos de los servicios de salud, de igual forma, en
distintas circunstancias como emergencias, desastres, docencia e
investigacion, en todos los ambitos en los que aplica su competencia.

La misma institucién tiene bajo su responsabilidad, la coordinacién
de la actividad de diversos centros de atencidon entre hospitales, centros
maternos y puestos de salud del noreste de Lima.

Considerando, ademas de la condicién especifica de los servicios



de salud, la circunstancia actual, asociadas con la pandemia COVID- 19,
es claro que quienes laboran en la entidad estas sometidos a una carga
adicional de exigencia, como consecuencia del estado de emergencia en
el que se encuentra el sistema de salud nacional frente a las demandas de
atencion, es por esta razon, que el desempenio laboral delos colaboradores
puede verse afectado como consecuencia de esta exigencia extra. Esta
circunstancia, obliga a la gerencia institucional a implementar acciones
conducentes a permitir que el talento humano de la instituciéon esté en
capacidad de alcanzar los objetivos organizacionales, considerando las
limitaciones de otros recursos. En este sentido, la gerencia debe demostrar
que efectivamente, la utilizacion de estrategias y acciones relacionadas
con las tareas del talento humano, efectivamente,guardan vinculaciéon con
el desempeno del equipo de trabajo, en el cual pudieran incidir de manera
positiva, para el funcionamiento 6ptimo de la organizaciéon, compensando
de este modo, la afectacion que sobre el desempefo laboral tiene las
circunstancias asociadas a ataque viral del COVID-19.

En este sentido, se plantea como problema general: ; Existe relacion
entre la gestidn de talento humano y el desempeno laboral del personal de
la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima 20207, y como
problemas especificos:

e ;Existe relacion entre la gestion de talento humano y el
conocimiento del personal de la Direccion de Redes Integradas de

Salud Lima Este, Lima 20207?

e /Existe relacion entre la gestion de talento humano vy
comportamiento del personal de la Direccion de Redes Integradas

de Salud Lima Este, Lima 20207?

e ;Existe relacion entre la gestion de talento humano y la competencia
del personal de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima

Este, Lima 20207

La justificacion tedrica de este documento, este ampliara en medida
de comprensién entre la relacion de las variables consideradas, aunque es

claro, que existen investigaciones ya realizadas sobre el mismo tema a



tratar. La ejecucion de este trabajo permitira obtener nuevos hallazgos, de
este modo, se espera que contribuya nuevos insumos para futuras
investigaciones. En cuanto a la justificacion practica en esta investigacion
se permitiran comprender de manera apropiada la relacién dentro de una
empresa entre el GTH y el desempeno laboral, por otro lado, puede
sugerirse la implementacion de practicas orientadas a la mejora del
desempeiio de los miembros del equipo en esta u otras organizaciones
similares. En la justificacion metodoldgica, las técnicas e instrumentos
planteados en el proyecto seran consideradas como aporte en el estudio
de las variables involucradas para futuras investigaciones, de tal forma, que
el disefio de investigacion escogido, constituira una referencia. En lo que
lleva a la perspectiva social, la investigacion se justifica en los hallazgos de
la misma, permitiran perfeccionar los aspectos inherentes a la
administracién del recurso humano que guarden vinculos con el
desempefio laboral, por tanto, este sera susceptible de generar impactos
positivos tanto a lo interno de la organizacion, como en la provision de los
servicios de salud a la comunidad.
Como objetivo general:

e Determinar la relacidon entre la gestion de talento humano y el
desempefo laboral del personal de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020.

Como objetivos especificos:

e Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
conocimiento del personal de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Este, Lima 2020.

e Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
comportamiento del personal de la Direcciéon de Redes Integradas
de Salud Lima Este, Lima 2020.

e Determinar la relacion entre la gestion de talento humano y la
competencia del personal de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Este, Lima 2020.

Respecto a la hipotesis general se menciona de la siguiente forma:

Existe relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral



del personal de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima

2020. Y como hipétesis especifica:

Existe relacion entre la gestion de talento humano y el conocimiento
del personal de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima
Este, Lima 2020.

Existe relacibn entre la gestion de talento humano y el
comportamiento del personal de la Direccion de Redes Integradas
de Salud Lima Este, Lima 2020.

Existe relacion entre la gestion de talento humano y la competencia
del personal de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima
Este, Lima 2020.



Il. MARCO TEORICO

Segun Tan (2021) Indicd que las estrategias del talento humano
ayudan a reducir el agotamiento y estrés dentro del ambiente laboral, y a su
vez aumentan el nivel de satisfaccion e inspirar a comision o realizar labores
que traspasen sus limites. El cual ayuda a resaltar la indole del servicio que
les brindan a los comensales, encontrando una alta eficiencia entre la
relacion de las estrategias del equipo humano y el desempefo de estos
dentro de la empresa.

Quinde (2021) Menciona que para que las empresas mejoren
resultados las empresas deben de realizar mejores manejos de la
administracién del talento humano, ya que con eso estos mismos puedan
obtener mayor experiencia, calidad, productividad y sobre todo que realicen
funciones con vocacion de servicio para que impacte de manera directa y
positiva a los consumidores.

Por otro lado, Cabrales (2022) menciona que en la actualidad debida
al escenario pandémico es necesario que el lider del equipo de trabajo o
dueno de la empresa debe generar estrategias que visualice el contexto
interno y externo, analizando el entorno, realizar actividades de previsiones
y trazar objetivos.

Bendezu (2021) aclara que el nivel de complacencia laboral que tiene
los empleadores al aplicas varios métodos para realizar actividades suelen
tener mayor nivel de desempefo laboral, e incluso los mismos
colaboradores suelen adaptar nuevas modalidades para realizar sus
actividades de una manera mucha mas eficiente.

Bermudez (2021) El desarrollo de actividades productivas promueve
el aumento de autoestima y confianza en uno mismo, el cual es vital para el
mundo y sus actividades. Cuyos primeros sintomas es el aumento de
asignacion de labores, el cual en muchos casos los trabajadores suelen
sobre saturarse, para ello se cre6 la conduccion del talento humano con
relevancia al desempefo laboral.

Elshar (2021) Menciona a la globalizacion, el avance tecnolégico y
los cambios econdmicos y demograficos estan configurando un entorno de
negocios en donde es necesario centrarse en identificar, atraer, desarrollar

y retener el talento para hacer frente a nuevos desafios para centrarse



unicamente en aumentar su productividad y diferenciar tanto sus productos
como sus servicios considerando a sus empleados como lo mejor que
pueden tener en su empresa.

Cheese (2021) Indica que la gestion de la movilidad forma parte de
las estrategias de manejo de los recursos humanos para mejorar y
mantener el rendimiento de la organizacion mediante la mejora de
procedimientos para atraer y retener a los empleados. Basandose en el
enfoque del capital humano, el valor se encuentra en el conjunto de
contribuciones, compromisos, competencias que posee cada trabajador del
ambiente laboral, para lograr una ventaja competitiva y sostenida,

convirtiendo asi a los empleados en un activo estratégico para la empresa.

Se consideraron diversos trabajos de investigacion y documentos
previos, como antecedentes, con aportes suficientemente significativospara
constituir el soporte de la investigacion desde la perspectiva tedrico-
conceptual, esto incluye articulos cientificos y tesis tanto a nivel

internacional como a nivel nacional.

A nivel nacional se consider6 a Farfan (2020) con su investigacion
presentada ante la UCV, en dicho trabajo, se plante6 como objetivo
principal establecer si existe alguna asociacion directa entre en los
colaboradores adscritos al hospital de EsSalud. Se indicd que la gerencia
de talento humano posee una valoracion positiva, pero la medicién del
desempenio laboral indica un resultado regular en un 28%; conunr = 0.614
mientras que, al considerar las dimensiones, estas arrojan resultados
similares. Se determind, de esta manera, que existe relacion entre las ya
mencionadas.

Nufez (2020) Se plantea como principal objetivo es encontrar la
conexion entre la GTH y el DL en el centro ya mencionado. Se concluye de
este modo, que la gestion del TH efectivamente guarda una congruencia
positiva y significativa con el rendimiento de los trabajadores del

establecimiento.

Por su parte, Rodriguez (2017) en su trabajo en un centro de



salubridad Plante6 como finalidad, encontrar algo en comun entre la
administracion del TH y DL de los talentos del local antes mencionado. Se
recolectaron datos a partir de 161 colaboradores, Se concluye de este modo,
que hay un vinculo entre las variables.

Desde la perspectiva internacional, Kaleem (2019) en su articulo,
plantea como objetivo principal realizar un analisis la pujanza de las
estrategias del recurso humano en el cumplimiento de los empleados en
organizaciones del sector gubernamental. Para ello, propone la utilizacion
de una metodologia basada en un enfoque cuantitativo, empleando la
entrevista como técnica, y el cuestionario como instrumento, abordando
una muestra de 200 empleados pertenecientes a distintas organizaciones
publicas. Como resultado se obtuvo un valor de r= 0,72921, Asi, llegamos
a encuadrar que la gestion del TH y las practicas implementadas en las
organizaciones como parte de las politicas de su politica tienen impacto
evidente en la creatividad, satisfaccion y aptitudes de los empleados.

Por su parte Munaza (2019) en su articulo se propuso como
objetivo general establecer el efecto de las politicas y practicas de GTH en
el cumplimiento del equipo que trabajan en las instituciones dentro del
sector salud de Pakistan. Para ello el estudio utilizO una metodologia
basada en un enfoque cuantitativo con un disefio transversal. Utilizando en
una muestra de 364 colaboradores en el sector salubridad. Luego de
recolectados y analizados los datos, los resultados mostraron un r= 0,857,
lo que muestra un paralelismo positivo entre las mencionadas. Se
determina de este modo, que existe una afinidad significativamente positiva
entre las practicas del TH y las acciones laborales de los colaboradores que
realizan actividades dentro de las organizaciones en elarea de la salud de
Pakistan.

Kaliannan (2022) menciona que en las ultimas décadas se han
enfrentado a retos para retener a los buenos empleados debido a la alta
competencia del mercado y a la escasez de talentos, el cual ha obligado a
los lideres a mejorar sus estrategias de recursos humanos. La exclusividad
es una de las nuevas estrategias que se ha vuelto tendencia en las
organizaciones al contratar talentos cuando surge alguna necesidad o si

tienen que buscar candidatos dentro de la organizacion, solo se selecciona



aquellos identificados de alta rendimiento. Es decir, es el desarrollo del
talento inclusivo en un entorno con pocos recursos, el cual tiene un efecto
significativo sobre el crecimiento individual y el rendimiento.

Heesup et al (2022) En su investigacion del personal de aerolineas
y hoteles puso obtener informacion importante, en donde estos talentos
experimentaron multiples formas de precariedad en medio de la pandemia
del covid-19, tales como el aumento de la desconfianza de los trabajadores
de sus respectivas empresas el cual afecto en el rendimiento laboral y
retencidén. Haciendo asi que la inseguridad laboral y la satisfaccion influya
en el apego hacia la empresa.

Paliga (2022) Indica que los expertos coinciden en que el
rendimiento laboral como comportamiento difiere de sus resultados, como
la eficiencia y la productividad, El caracter conductual del desempeio del
trabajo conlleva consecuencias; en donde el comportamiento es un
predictor del resultado de la empresa.

Segun Heredia (2022) menciona que el capital humano es
fundamental, que se debe desarrollar a través de actividades transversales,
de formacién continua y de actualizacién para mejorar su capacidad de
gestion y atencion integral. El propdsito es implementar los procesos
administrativos que la ley los reglamentos otorgan al talento humano. Para
ello se debe realizar una planificacién actualizada al RH.

Navarrete (2022) demuestra que la capacidad de salud y la
seguridad del trabajo relacionado con el area administrativa previenen
accidente e incidentes dentro del ambiente laboral, deducen que la salud
laboral es las areas administrativas deben estar en buen estado para que
asi el empleado pueda rendir y con ello se vea reflejado en la clase de
atencion.

Farnale et al. (2022) Menciona que las organizaciones de la India
economicamente liberada se enfrentan a importantes retos en los que
respecta al compromiso y la rotacidon del talento humano. Se adopt6 una
perspectiva de justicia organizacional, considerando las consecuencias del
intercambio social de la identificacion de talentos para aquellos identificado
como de alto potencial o de no alto potencial.

Guarino (2022). En el contexto empresarial, las empresas buscan



constantemente optimizar sus recursos humanos y adquirir nuevos niveles.
Estos mismos ya son llamados talentos, los cuales ya deben adquirir
nuevas competencias para que la empresa siga siendo competitiva en el
negocio.

Jia lu Shi (2022). Indica que para competir con la rapida revolucion
de la innovacién de la alta tecnologia y la economia reiniciada después del
periodo covid-19 en China, los gobiernos y las organizaciones deben de ser
activos atractivos para la atraccion de talentos con conocimientos en alta
tecnologia para mejorar la capacidad de las actividades dependientese
independientes. Ya que la eficacia de la aglomeracion de talentos es lo que
impulsa la competitividad de la economia de cada region y el desarrollo
industrial.

Guan (2022) Dice que la economia digital es la tendencia general
del desarrollo futuro, y la demanda de tecnologia digital para la estructura
de talento cualificado también cambiara. Se estd construyendo un modelo
de macroequilibrio que incluye la estructura de los talentos con diferentes

habilidades para su analisis.

Sopiah et al (2020) En su estudio se proponen como objetivo
estudiar la relacion de las actividades de los trabajadores, el compromiso y
su impacto en el rendimiento de las enfermeras en el pais Asiatico. Se
utilizé la técnica de la entrevista. La muestra considerada, incluy6é a 376
enfermeras. Luego de recolectados los datos, los resultados mostraron que
tuvieron un r= 0,678. De esta manera, la conclusion que se alcanzé que la
actividad del TH efectivamente influya de energia altiva en la participacion
y desempefio de las enfermeras.

Magusho et al (2015) Indicé en su investigacion se plantearon
como objetivo principal: Establecer el efecto de las funciones de talento
humano dentro su equipo de trabajo, considerando sus dimensiones,
retencion de talento, evaluacion, retencién de talento, efecto de aprendizaje
y desarrollo en los colaboradores de una organizacion en Kenia. Con una
metodologia basada en un enfoque cuantitativo. A partir de los datos
recolectados se obtuvo como resultado un r=0675, que indica congruencia.

De este modo, finalmente se concluye que existen relaciones entre las
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partes investigadas.

Nzewi et al (2015) en su articulo se propusieron evaluar la
relevancia existente entre la administracion del TH y DL de los empleados
en bancos comerciales seleccionados. Se realizaron cuestionarios y la
poblacién de este estudio incluyé a 150 altos directivos, jefes funcionales
y personal de Otros niveles de Guaranty Trust Bank y First City Monument
Bank. Como resultado, se obtuvo un r= 0713, se muestrauna congruencia
positiva entre ambas partes. Asi, el estudio determind que la administracion
del recurso laboral se relacioné estadisticamente demanera activa con la
actividad de los empleados. Los autores senalaron ademas que los bancos
y otras organizaciones corporativas deben enriquecer los contenidos
laborales y ofrecer oportunidades de crecimiento, con el fin de retener sus
mejores talentos.

En lo que concierne a los aspectos tedricos vinculados con la
variable principal, como ya se explicd, en concepto cuya definicion actual
refleja la evolucion en cuanto al enfoque de la gestion de las
organizaciones. (Ogbari et al, 2018).

Los profesionales de RRHH afirman que el tramite del talento,
definida como el proceso a través del cual las empresas concretan sus
actividades del talento en puestos estratégicos. (Todorovic Jemec &
Vodopivec, 2016; Gladisa, & Susanty, 2018; Krishnan, & Scullion, 2017).

La gestion del talento se considera como una mision que conduce
hacia el futuro, los directivos de las empresas confian que es una de las
opciones mas importantes, ademas de ser una ventaja competitiva dentro
de la organizacion, es por ello, que le dedica suficiente tiempo (Ganaie &
Haque, 2017).

De esta forma, la gestion del TH comprende todo un generador de
aspectos relacionados con la gestidon de los equipos humanos dentro de la
organizacion, por tanto, incluye las actividades de reclutamiento de personal,
eleccion de los colaboradores de acuerdo a su perfil y necesidades de la
empresa, formacion de capital humano, remuneracion, prestaciones y todas
aquellas modalidades de recompensa al aporte de los colaboradores, asi
como comunicacion la higiene y seguridad en el trabajo. (Chiavenato, 2009).
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Por lo tanto, el proceso de desarrollo de talentos debe integrarse en el
progreso del personal y considerarse como una medida exitosa para que las
organizaciones mejoren las habilidades de sus miembros de personal
altamente calificados (Moayedi &, Nurhadi.& Zahro, 2016), ya que, el
desarrollo del talento se considera un recurso critico de diferenciacion y
ventaja competitiva sostenible, siendo estratégicamente importante para el
éxito de una organizacion (Mohan et al., 2015). En este sentido, cabe
mencionar que el estudio se esta expandiendo rapidamente, pues las
organizaciones han enfrentado desafios significativos asociados con la
gestion del talento que requieren de estrategias (Kamal, 2017; Mohammed,
Gururajan & Hafeez-Baig, 2017).

La consideracion de estas dimensiones atiende al hecho de que la
comision del talento laboral se concentra en el cumplimiento de las

siguientes funciones:

Administracion
de personal

——
[ I I T I 1
Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para Procesos apra
incorporar a las colocar a las recompensar a las desarrollar a las retener a las supervisar a las
personas personas personas personas personas personas

- Banco de datos

- Sistemas de
informacion
administrativa

Grafico 1 - Dimensiones o etapas relacionadas con la administracion del personal
o gestion del talento humano.
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Respecto a cada una de las dimensiones de GTH, Chiavenato(2009)
las trata extensamente en su ejemplar que indica que tiene hoy endia, un
enfoque estratégico, enfocado hacia el logro de la eficacia en la
incorporacién de competencias y habilidades nuevas a la organizacion, que
permiten a la misma alcanzar sus objetivos. La colocacion del colaborador
se relaciona con la llegada e inicio de la incorporacién de los nuevos
miembros dentro de la organizacién, el disefio especifico del puesto y las
actividades que ejecutara. La recompensa de los colaboradores se refiere
a la administracion del sistema de incentivos que se brinda a los mismos
de acuerdo a la ubicacién dentro de la organizacién. El desarrollo del
recurso humano tiene que ver con el proceso de capacitacidon, educacion y
entrenamiento, de tal forma que se maximice la productividad del
conocimiento. La retencion de los colaboradores, hoy en dia, se basa en
oportunidad de dependencia y mezcla del personal, con flexibilidad y la
motivacion especifica. Del mismo. Por ultimo, la supervision, basada en la
informacion que se intercambia a través de la retroalimentacion con el
colaborador, sobre sus actividades y aportes a la organizacion.

Debido a la alta exigencia de habilidades y recursos humanos, se ha
convertido en un dominio esencial para el acabado perfecto y la
supervivencia de las organizaciones (Gardas, et. al. 2019).

En la actualidad, la gestion del TH se enfoca en los objetivos
plasmados de los colaboradores y de los objetivos corporativos del centro
laboral no estén en tension. En este sentido, durante mucho tiempo se
decia que debia permanecer aislados el uno del otro y en muchas
ocasiones, se le planteaba al colaborador una clara dicotomia, entre
perseguir los objetivos organizacionales o atender sus objetivos
personales, de este modo, con frecuencia los colaboradores terminaban en
situaciones de profundo stress intentando alcanzar un balance entre
ambas. La actividad moderna del talento humano, propone en cambio, que
el centro laboral no solo debe preocuparse por alcanzar objetivos
corporativos como entidad, sino que también, debe encontrar el modo, de
gque sus colaboradores alcancen los propios, en el desarrollo de sus
funciones, sin que ello implique un dilema en el que el colaborador se ve

obligado a decantarse por uno u otro.
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De esta forma, entendiendo las aspiraciones personales de los
colaboradores, se establecen espacios de compromiso acordes con los
mismos, que permitan por una parte que el colaborador dé su mejor aporte
a la organizacion, alcanzando de manera simultanea sus expectativas
individuales.

Al respecto, cabe mencionar que el GTH es importante porque se
vincula con la productividad, las innovaciones y, sobre todo la
competitividad que mantiene con las empresas. Por otro lado, se refiere
al grupo de practicas que se relacionan con la aplicacién del conocimiento
que sean de mayor significancia para las empresas (Alvarado y Barba,
2016, p.38). Para que el talento humano de las empresas permanezca
activo y organizado, es indispensable realizar los procedimientos como es
el reclutamiento, la eleccion, el adiestramiento, esclarecer los beneficios, y;
ademas, de evaluar el desempeiio del personal, bajo un orden establecido,
para agregar valor y dar mejoria a la rentabilidad de una empresa en
especifico. La importancia que se le dé a lagestién del talentohumano
dependera de la funcion que se realice dentro de las empresas, es decir,
del desenvolvimiento innovador que esta haga (Gonzalez y Tapia,2016, p.
4).

Cabe mencionar que son muchas empresas, cuando planifican la
gestion del talento, piensan en primer lugar en atraer personas con talento
del mercado laboral, pero prestan menos atencién al uso de métodos y
enfoques cientificamente probados para reconocer el talento. Las
empresas rara vez emplean métodos orientados a la calidad. Asimismo, el
personal de Recursos Humanos con frecuencia cuestiona la racionalidad
de notificar o no a los empleados sobre la clasificacion de talentosos
(Bostjanci¢, & Slana, 2018). n estudio realizado por Church et al. (2015)
complementa estos datos, encontrando que solo el 34% brinda informacién
formal sobre el estado de sus empleados con respecto a la clasificacion
como talentosos, pero que las personas que estan informadas sobre su
estado talentoso son mas leales a la organizacién: solo el 14% busca
oportunidades en otros lugares.

En tal sentido, una de las posibles respuestas es brindar educacion,
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capacitacion y oportunidades de desarrollo de habilidades para empleados
talentosos. El desafio es conectar todas las partes importantes de una
manera sistematica que permita el desarrollo de las competencias del
individuo y al mismo tiempo indique su desempenio.

Respecto a las teorias transcritas con la variable secundaria, el
mismo, se define como el valor total esperado para la organizacién de los
episodios conductuales discretos que el colaborador ejecuta durante en un
periodo de tiempo establecido. (Motowidlo y Kell, 2013), en este sentido,se
considera el desempefio como parte integral del area del comportamiento.
En particular, es una entidad de comportamientos multiplicativos y que se
mantienen al margen que se desarrollan a lo largode un periodo tiempo.
Otro aspecto a destacar del concepto, se refiere al rendimiento,
entendiendo este, como el valor esperado para la organizacion de la
actuacion del colaborador.

(Bibi, 2018) En este sentido, el rendimiento segun esta definicion
distingue entre conjuntos de comportamientos ejecutados por seres
humanos especiales y conglomerados de actitudes ejecutadas por el
mismo ser, pero en circunstancias diferentes. En este caso, la importancia
para la organizacién radica en cuanto, estos conjuntos de comportamientos
(en total) aportan o restan valor a la misma. De esta forma, el valor de un
comportamiento para la organizacion, no depende del resultado real de
ese comportamiento cuando se ejecuta en cualquier momento de forma
individual, sino que, depende de los resultados esperados de ese
comportamiento si se repite en muchas ocasiones por muchos
colaboradores. Respecto a las dimensiones del desempeio laboral,
considerando que son elementos indispensables para la
operacionalizaciéon de su cuantificacion, se han considerado, aquellas
relacionadas con la evaluacidon de desempeno tal como aparece resefada
por Chiavenato (2009), considerando desde este punto de vista los
aspectos cuantificables de importancia para la organizacion su
conocimiento, el acervo de informacion util con él cuenta el colaborador
para el desempeio de sus funciones, comportamiento, como actitud
reiterada evidenciada por el colaborador dentro de la organizacion en
cuanto a la ejecucion de sus actividades y competencias demostradas en

15



el ejercicio de sus tareas, entendiendo estas, como la capacidad de
decidir y actuar de ,manera autdbnoma al enfrentar situaciones que
ameritan ser resueltas para alcanzar las metas organizacionales

propuestas

Es clara la dificultad asociada a la cuantificacion de este rendimiento
o desempeno del personal, toda vez que, estando asociado con el factor
humano, el mismo esta impregnado de elementos de caracter intangible,
por ello, ademas de los aspectos observables, las organizaciones realizan
esfuerzos considerables para incorporar otros elementos en sus
consideraciones sobre la productividad de su recurso humano, de esta
forma, es posible ponderar los resultados de las mediciones, asi,
considerando aspectos de indole emotiva o perceptiva, se logra que el
talento humano valioso para la organizacion se mantenga dentro de la
misma, permitiendo que se subsanen elementos ambientales o factores
ligados a la propia actividad del recurso humano, que puedan afectar el
rédito del mismo de manera circunstancial, por esta razon, se hace énfasis
en que la valoracion del rendimiento de los colaboradores, debe apuntar al
comportamiento agregado y sistematico, evitando que eventos puntuales,
puedan presentar una imagen distorsionada frente al desempefo de
mediano y largo plazo. Chiavenato (2009),

No obstante, el desempefo laboral, continua evolucionando en
cuanto a las consideraciones respecto a su medicion, toda vez, que
continuamente se incorporan nuevas cualidades, que son consideradas por
las organizaciones como deseables en los colaboradores que seincorporan
a sus equipos de trabajo, en este sentido, las organizaciones consideran
hoy en dia como aspectos intrinsecos relativos al desempefo, elementos
relacionados con la capacidad de comunicar y de trabajar de manera
colaborativa, constituyendo estas, cualidades valoradas en la ejecucion de
las actividades propias de las responsabilidades individualesy colectivas de
los colaboradores. En este sentido, también debe mencionarse que el
desempeiio laboral, sin duda puede verse influenciadopor multiplicidad de
factores, algunos de ellos incluso exdgenos a laorganizacion, no obstante,

la misma, realizara siempre esfuerzos
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orientados a modificar aquellos aspectos que le son propios y que pueden
favorecer el desempefio de sus colaboradores en sintonia con las metas de

la propia organizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo deinvestigacion

La presente pesquita es de tipo aplicada. Se define como tal, asi
como sefala Arias, Villasis y Miranda (2016) y Baena (2017), quienes se
han planteado la generacion de conocimientos sobre la GTHy el DL de los
colaboradores.

Respecto al enfoque es cuantitativo, ya que se conglomero data que

fue estudiada rigurosamente y estadisticamente.

3.1.2 Disefio de lainvestigacion.
3.1.3
El disefio de la investigacion segun Hernandez, et al. (2014) se
refiere al plan que se disefia 0 a la estrategia que se concibe para la
obtencién de la informacidén que se debe recolectar y procesar. El estudio
es de tipo no experimental, en este sentido, no son modificados o
transformados por el investigador, quien obtendra los datos directamente
de los sujetos de estudio.
Es de tipo transversal, se recopil6 al instante, en un solo momento de
tiempo sin observar la evolucién a lo largo de un periodo (Carrasco, 2017).
De igual forma, la investigacion es correlacional, ya que, se propone
establecer qué asociacion coexiste entre la diligencia del talento humano y
desempenio laboral.

En lo que respecta al nivel del estudio el mismo es de nivel
correlacional, ya que se propone establecer qué relacion existe entre
estilos de liderazgo ycomportamiento innovador en el personal

administrativo de las universidades privadas de Lima Metropolitana, 2020.
En cuanto al disefo de la investigacion, el mismo fue de caracter no
experimental, dado que ninguna de las variables consideradas en el
estudio sera intencionalmente modificada o manipulada. Sobre esto,
Valderrama (2015) sostuvo que el disefio se considerara como no
experimental, cuando el mismo, se ejecuta sin que se llegue a cabo la
manipulacion de las variables tanto dependiente, como independientes,

involucradas, toda vez que los hechos considerados 0 sucesos ocurren en
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un momento distinto, anterior a la investigacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables de este estudio son de naturaleza cualitativa, esto se
refiere a que por su naturaleza posee elementos cuya variacion representa
una cualidad, que no es medible de forma numérica. (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2014; Valderrama, 2015) Por lo tanto, se procedio
a su operatividad y sera examinada mediante sus dimensiones. (Anexos 1
y 2).

El propdsito de la operacionalizacion de las variables es el de
desagregar el analisis de las variables. La definicion operacional debe ser
especifica, sobre las actividades u operaciones que se ejecutaran para la
medicion de una variable, desde la recoleccion de los datos, la articulacidon
de los procesos, asi como las acciones requeridas para este fin (Cordero,
2009).

3.2.1 Variable 1. Gestion del talento Humano.

Definicion conceptual

La mision del TH comprende todo un cumulo de aspectos
encadenados con la gestidon de los colaboradores en la area de trabajo, por
tanto, incluye las actividades de reclutamiento de personal, eleccién de los
colaboradores de acuerdo a su perfil y necesidades de la empresa,
formacion de capital humano, remuneracion, prestaciones y todas aquellas
modalidades de recompensa al aporte de los colaboradores, asi como

comunicacion la higiene y seguridad en el trabajo. (Chiavenato, 2009).

Definicién operacional

Su medicién fue realizada considerando las dimensiones:

colocacion, desarrollo, recompensa, retencion y supervision.

Variable 2. Desempeifio laboral
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Definicion conceptual

Puede definirse como el valor total esperado para la
organizacion de los episodios conductuales discretos que el
colaborador ejecuta durante en un periodo de tiempo establecido.
(Motowidlo y Kell, 2013).

Definicion operacional

Su medicién fue realizada considerando las dimensiones:

conocimiento, comportamiento y competencia.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Esta constituida por la cantidad de individuos de los que se obtienen
los datos sobre los que se fundamenta la investigaciéon y de cuyos
resultados se obtendran las conclusiones (Tamayo, 2007). La poblacion
estara conformada, a efectos de esta investigacion, por el equipo de trabajo
del Area de Redes Integradas de Salud Lima Este, que suma alrededor de

134 personas.

Criterio deinclusion:

Se consideraran el cumplimiento de ciertas condiciones para ser

considerado parte de la poblacion de estudio:

e Encontrarse como colaborador activo de la direccion.

e Poseer una antigliedad, no menor a los seis meses.

Criterio de exclusion

e El cumplimiento de algunas de las condiciones, son consideradas
suficientes para excluir a algunos colaboradores del estudio:
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e Encontrarse de reposo, permiso o vacaciones al momento de la
recolecciéon de los datos.
e Haber sido desincorporado como personal activo para el momento

de la recoleccion de los datos.

3.3.2 Muestra

La muestra (Hernandez et al, 2014) esta constituida por lo que se
denomina un subgrupo del total del conjunto de elementos que se
considera como poblacién de interés y sobre la que se ejecuta el proceso
de acopio de los datos; por esta razon es necesario que se defina o delimite
con antelacién y con la mayor precision posible.

La muestra sera en el término de la presente investigacion de 50
colaboradores, que se considera un numero apropiado para la generacién
de resultados representativos y manejables desde el punto de vista

logistico y operacional.

3.3.3 Unidad de analisis
Dado que la unanimidad del analisis es el elemento del que se
obtendra la informacion para ejecutar la investigacion, (Rojas, 2011) en el

cual estara constituida por cada uno de los atendedores.

3.3.4 Muestreo

Se realizara un muestreo por conveniencia o simplemente como lo
refiere Hernandez et al. (2014) muestreo en el que se consideran los casos
disponibles a los que se tiene acceso. A criterio del investigador en este
sentido, se disefiara una muestra que permita desde el punto de vista
logistico-operacional un abordaje 6ptimo en cuanto a obtencién de

informacion y resultados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se usara en la investigacion es lade la encuesta. Respecto al
técnica de recoleccion a utilizarse, sera la encuesta, (Garcia et al, 2015)
conceptualizan a la encuesta como una técnica de acopio de datos basada
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en un grupo de procedimientos de investigacion que se estructuran de
manera estandarizada, los cuales se obtiene y investiga una cantidad de
datos que se considera representativo de un conjunto de elementos
amplios, del cual se explora, describir o explica una cantidad de resaltes

de aspectos.

Se aplicara el cuestionario, con respuesta multiple, presentada,
utilizando la escala de Likert. Se caracteriza por ser un medio exacto para
obtener informacién, de manera rapida y concreta, ya sea de forma virtual
o fisica de una unidad de analisis (Arias, et. al., 2016) sera aplicado a los
colaboradores.

Validez

Se verificara por medio del juicio de expertos y estara a cargo de los
especialistas pertenecientes al cuerpo docente de la Universidad (Anexo
5). Por lo que permite establecer la similitud entre aquello que se pretende

medir y lo que realmente se esta midiendo (Martins, 2012).

Confiabilidad

Esta misma sera evaluada utilizando el coeficiente de Alfa de

Cronbach y su calculo se ejecutara utilizando el SPSS V25.

Para Palella (2012), el alfa de Cronbach permite establecer la
relacion existente entre los items incorporados en la escala utilizada

Tabla 1 - Escala de confiabilidad

Coeficiente Relacién
0.00a +/-0.19 Muy baja
0.20a0.39 Bajo
0.40a0.59 Media
0.60a0.79 Alta
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0.80a 1.00 Muy Alta

Fuente: Palella (2012)

Tabla 2 - Alfa de Cronbach de la variable (global)

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N° de elementos

0.951 32

De la tabla 2, se puede observar el resultado de 32 items para las
dos variables, estimado con el sistema estadistico SPSS 25,
correspondiente a una magnitud muy alta, con un resultado de 0,951; por
lo tanto, se puede afirmar que el instrumento es adecuado para ser
aplicado, con un 95,1% de fiabilidad considerando como referencia la

clasificacion de la tabla 1.

Tabla 3 - Alfa de Cronbach de la variable Gestion de Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N° de elementos

0.929 20

De la tabla 3, se puede observar un Alfa de Cronbach con una
magnitud muy alta con una estimacion de 0,929 para la variable GTH que
cuenta con 20 items, una fiabilidad de 92,9%. Considerando los valores de
la tabla 1.
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Tabla 4 - Alfa de Cronbach de la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N2 de elementos

0.899 12

En la tabla 4, se puede apreciar un Alfa de Cronbach con una
magnitud muy alta con un valor de 0,899 para el variable DL, con 12 items,
con una estimacién de fiabilidad del cuestionario de 89,9%, segun los

valores de la tabla 1.
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3.5. Procedimientos

El presente estudio, se procedié en una cantidad de etapas a dar,
iniciando con la especificacion de poblacion y muestra mediante la cual se
obtendran los datos. El siguiente paso fue definir la técnica e herramienta
de acopio de informacion, el cual fue validado y se estableci6 su
confiabilidad mediante alfa de Cronbach.

Posteriormente, se aplicd el instrumento que permitio recabar los
datos, los cuales fueron organizados para luego ser analizados
estadisticamente. A empalme, se obtuvieron los datos del analisis
descriptivo y la prueba de hipoétesis y se procedié a presentarlos en tablas
y graficos para su interpretacion.

Este ultimo paso permitié definir los hallazgos del estudio y plasmar

asi las terminaciones finales y los ensalzamientos.

3.6. Método de analisis de datos

En este sentido Hernandez (2014), sefalan que las mismas se
refieren al proceso que acompana desde la recoleccidn de los propios datos
bien sea, utilizando cuestionarios, entrevistas, escalas de actitudes u
observacion, focus group u otros mecanismos proceden a ser objeto de
analisis para de esta manera encontrar respuestas a las interrogantes de
investigacion , lo que permite de esta forma aprobar o desaprobar la
hipétesis que se consideraron, si es que las mismas llegaron a ser

establecidas.

Para el proceso y particion de datos se procedera al ordenamiento
de los datos y la distribucion de las frecuencias correspondientes, utilizando
los estadisticos descriptivos correspondientes. La estadistica descriptiva,
como refiere Hernandez (2014) se refiere a la primera tarea de abordaje de
los datos adquiridas para las variable. Para el procesamiento avanzadode
tipo inferencial, entendiendo la estadistica inferencial como aquella que
pretende probar las hipotesis previamente formuladas y la generalizacion
de los resultados adquiridos en la muestra, al total de la poblacion
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considerada (Hernandez et al, 2014) se utilizara el software SPSS-v21; de
este modo, se realizaran las respectivas comprobaciones de las hipotesis

planteadas a fin de determinar su validez.

3.7. Aspectos éticos

Se respetd todos los aspectos, desde un nivel de vista ético que
garantizan que la misma se ha desarrollado considerando la mencion a
correcta de todas las fuentes consideradas, de esta manera, sepreservaran
de manera adecuada, los derechos de autoria intelectualcorrespondientes.
En virtud de esto se cumple con las normas de citado establecidas por la
universidad y consonas con la naturaleza cientifica del trabajo que se
desarrolla, el cual, es fiel reflejo de la naturaleza cientifica de los principios
que lo rigen.

De igual manera, se garantizara, que el desarrollo del proceso de
elaboracién y andlisis de los resultados logrados, se fundamentara
exclusivamente con la informacién obtenida, evitdndose distorsiones que
orientar los resultados o induzcan a una comprobacion irreal y deliberada
de las hipétesis planteadas.

Igualmente se garantizara, la conservacion del anonimato, asi como
la privacidad de los datos personales de los colaboradores que intervienen
en la investigacion, esto ultimo considerando que la informacion
recolectada, al estar relacionada con la administracion del recurso humano,
pudiese ser considerada informacion de caracter delicado, toda vez, que
evalua la eficacia de la propia institucion en cuanto a la forma como
gestiona su talento humano, en este sentido, dado que, la investigacion
solo es posible, a partir de la informacion que aportan los informantes, es
un compromiso del investigador, garantizar que su opinion sera preservada
de tal modo que no sea expuesto a algun tipo de retaliacion en virtud de

las ideas que pueda expresar.
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IV. RESULTADOS
4.1 Anélisis descriptivo

Se presenta el analisis descriptivo para las variables. En con

siguiente, para las diferentes dimensiones que componen cada una de las

variables, haciendo uso de distribuciones de frecuencias (absoluta y

porcentual) y linea de barras.

Variable Gestion de Talento Humano

Es multidimensional, que engloba cinco 5 dimensiones: colocacion,

desarrollo, recompensa, retencidon y supervision. Que permite el estudio, de

la forma de seleccionar, la capacitar, la retribucion, el reconocimiento yla

apreciacion del personal que labora en la Direccion de redes integradasde

salud Lima Este.

Tabla 5 -Distribucion de frecuencias de la variable Gestion de Talento Humano

ESCALA DE MEDICION FRECUENCIAPORCENTAJE
Casi ninguno 6 12%
A veces 20 40%
Casi siempre 21 42%
Siempre 3 6%
Total 50 100
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En la tabla 5, se puede apreciar que el 42% del personal,considera

que casi siempre se cumple con la gestion en cuanto a la formade

seleccion, la capacitacion, la retribucion, el reconocimiento y la evaluacion

y el 40% manifiesta que a veces se cumple. En el grafico, cadabarra

representa la escala de medicidn escogida por el encuestado y permite

apreciar las categorias con mayor y menor porcentaje siendo 6% para la

escala

Variable Desempefio Laboral

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

siempre.

Grafico 2 - Distribucidn porcentual de la variable Gestidon de Talento Human

La conforman tres dimensiones: conocimiento, comportamiento y

40%

42%

69,
070

[ ]

Casi ninguno

A veces

Casi siempre Siempre

competencia. La conjuncién de ésta dimensiones estudiar la capacitacion,

la evaluaciéon del desempefio, la influencia de incentivos para motivar al

cumplimiento de actividades y la satisfaccion con las actividades que

realiza

el personal.

Tabla 6 - Distribucién de frecuencia de la variable Desempefo Laboral

ESCALA DE MEDICION FRECUENCIAPORCENTAJE
Casi ninguno 3 6%
A veces 18 36%
Casi siempre 25 50%

28



Siempre 4 8%
Total 50 100

Desempefio Laboral

60%
50%

50%

40%

30%

20%

10%

Casi ninguno A veces Casi siempre Siempre

Grafico 3 - Distribucién porcentual de la variable Desempefio Laboral

Tabla 6 visualiza que el 50% de los colaboradores sienten que casi
siempre se encuentran capacitados y seguros para las actividades que
desarrollan, de igual forma opinan que casi siempre la empresa posee
politicas claras sobre los estimulos, que la capacitacion recibida mejora su
actitud de forma favorable en el desempefio de su cargo actual, y con la
misma frecuencia se sienten satisfechos con las evaluaciones realizadas
sobre su desempeio y la ejecucion de su trabajo.

Dimension conocimiento: con ésta dimension se analizan los
indicadores de calificacion y estimulo, donde se determina la opinidon que
tienen los trabajadores, sobre la capacitacion que poseen para realizar las
actividades que desarrollan, asi como evaluar la influencia que tiene las
capacitaciones recibidas por parte de la empresa para su desempefo
actual, permite percibir si los incentivos recibidos le motivan a un mejor
desempeiio y también permite observar que opinan sobre las politicas que

ofrece la empresa acerca de los estimulos laborales.

Tabla 7 - Distribucién de frecuencia de la dimensidon Conocimiento

ESCALA DE FRECUENCIA PORCENTAJE
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MEDICION

Ninguno 1 2%
Casi ninguno 2 4%
A veces 14 28%
Casi siempre 28 56%
Siempre 5 10%
Total 50 100
60% 56%
50%
40%
30% 28%
20%
10%
10%
4%
0%
Casi ninguno A veces Casi siempre Siempre

Grafico 4 - Distribucidn porcentual de la dimension Conocimiento

Tabla 7: De acuerdo a los resultados obtenidos para esta dimension el 56%
siente que casi siempre se siente capacitado para la actividad que desempena.
También opinan que casi siempre siente que las capacitaciones recibidas han
mejorado su desempeino actual, que los incentivos recibidos casi siempre le
motivan a un mejor desempeno, asi como también manifiestan que casi siempre
la empresa posee politicas claras sobre los estimulos laborales. El 28%siente
qgue solo se cumple a veces y el 10% opina que se cumple siempre.

Dimension Comportamiento: Dicha dimension persigue la opinidn que
se tiene acerca de la actitud y el cumplimiento, que se descifra en la presuncion
y seguridad que siente el empleado de las actividades que desarrolla, de si la
capacitacion recibida y los incentivos los percibe como una influencia positiva
en la actitud frente al desempefio de su cargo actual. También permite analizar
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la opinion que tiene el empleado sobre las evaluaciones en cuanto a mejoras en
el uso eficiente de tiempo.

Tabla 8 - Distribucidon de frecuencia de la dimensién Comportamiento

ESCALA DE MEDICION FRECUENCIAPORCENTAJE
Casi ninguno 4 8%
A veces 14 28%
Casi siempre 27 54%
Siempre 5 10%
Total 50 100
60%
54%
50%
30% 28%
20%
10%
10% 8%
0%
Casi ninguno A veces Casi siempre Siempre

Grafico 5 - Distribucién porcentual de la dimensidn Comportamiento

Tabla 8 se visualiza, el 54% de los encuestados opina que casi
siempre se siente seguro y confiado de las actividades que desarrolla, asi
mismo piensa que la capacitacion y los incentivos recibidos casi siempre
influyen de manera eficiente en el desempefio de sus actividades y en el
uso eficiente del tiempo. El 28% manifiesta sentir que eso le sucede a veces

y el 10% siempre.
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Dimensioén Competencia: Con esta dimension se consigue la opinion
que tienen los trabajadores sobre los indicadores de desempefio y ejecucion,
permitiendo analizar la satisfaccion de las actividades que ejecutan, también
estudia lo adecuado y justo de las evaluaciones que sobre su desempefio se
realizan, si la ejecucion de las actividades encomendadas se elabora siguiendo
un plan de trabajo establecido y si las ejecuciones de las actividades son
logradas de acuerdo a metas establecidas.

Tabla 9 - Distribucion de frecuencia de la dimension Competencia

ESCALA DE MEDICION FRECUENCIAPORCENTAJE
Casi ninguno 4 8%
A veces 16 32%
Casi siempre 25 50%
Siempre 5 10%
Total 50 100
60%
50% JOU/0
32%
40%
30%
10%
20% ‘
Casi ninguno A veces Casi siempre Siempre

Grafico 6 - Distribucion porcentual de la dimensidon Competencia

En la tabla 9 se visualizar que el 50% de los sondeados manifiestan
casi siempre sentirse satisfechos con las actividades que realizan, asi como
también opinan que las evaluaciones de su desempefio laboral casi
siempre son justas y adecuadas. También sienten que casi siempre el
cumplimiento de sus tareas asignadas es realizado de acuerdo a un plan

de trabajo y casi siempre son logradas debido a las metas establecidas. El

32



32% manifiesta que le sucede a veces y el 10% siempre.

4.2 Estadistica Inferencial

4.2.1 Pruebade Normalidad

Primero se debe comprobar si los datos derivan de unos residentes
que se prorratean aproximadamente normal, el cual se hace uso de la
prueba de Kolmogorov Smirnov por dos razones importantes, la cantidad
de datos presente en la muestra en este caso de 50 personas y el tipo de
variable que se esta analizando, del tipo ordinal. La decision de la prueba

se basa en la comparacién del p-valor con el nivel de significancia de 5%.

Tal y como se observa en el cuadro a continuacion (tabla 10), el p-
valor de ambas variables ha resultado descendiente que el nivel de
significancia, entonces, se decide asumir que la muestra no deriva de una
poblacién con distribucion aproximadamente ordinario. Por ende, se

deduce utilizar el estadistico de Rho Spearman.

Tabla 10 - Prueba de normalidad con el estadistico Kolmogorov-Smirnov, para Gestidn

de Talento Humano y para el Desempeiio Laboral

KOLMOGOROV-SMIRNOV

VARIABLE ESTADISTICO GL P-VALOR
Gestion de Talento Humano 0,250 50 0,000
Desempefio Laboral 0,289 50 0,000

Tabla 11 - Grado de relacién segln coeficiente de correlacion Rho Spearman
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Rango Relacion

-0.90a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.75a-0.89 Correlacion negativa muy fuerte

-0.50 a-0.74 Correlacidén negativa considerable

-0.10a-0.49 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2 Contrastacion de Hipotesis

4.2.2.1 Pruebade hipotesis general

Ho: No existe relacion entre GTH y el DL del personal de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020.
Hq: Existe relacion entre la GTH y el DL del personal de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020.

Acorde con los resultados obtenidos de la prueba de normalidad, se
debe considerar para probar la hipotesis una prueba no paramétrica.
Ademas, como ya se mencion0 las variables involucradas en el estudio son
de tipo ordinal, por lo que lo mas adecuado es establecer una correlacion

bilateral haciendo uso del coeficiente de correlacion de Rho deSpearman.
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Tabla 12 - Coeficiente de Correlacidn entre la variable gestion de talento humanoy la
variable desempefio laboral

Rho de
Spearman
Coeficiente de correlacion 0,791"
Sig.
(bilateral) 0,000
N 50

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

Como se aprecia, el coeficiente de correlacidn Rho de Spearman es
de 0,791; resultando elocuente con p-valor < 0,05, lo que permite refutar la
hipotesis nula y consentir la hipétesis alterna, de la existencia significativa
de una relacion entre la GTH y el DL, siendo una asociacion positiva muy

fuerte.

4.2.2.2 Prueba de hipotesis
especificasHipotesis especifica 1
Ho: No existe vinculo entre la gth y el conocimiento del personal de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020.
Hq: Existe similidad entre la gth y el conocimiento del personal de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020.

Tabla 13 - Coeficiente de Correlacidn entre la variable gestidén de talento humano vy el
conocimiento

Rho de

Spearman

Coeficiente de correlacion 0,710”
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Sig.
(bilateral)

0,000

N 50

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

Se puede observar que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es 0,710; resultando significativo con un p-valor < 0,05, lo que
permite tomar la decision de rebatir la hipdtesis nula concluyendo que si
existe asociacion entre la gestion de talento humano y el conocimiento del

personal. La asociacion que se observa es positiva considerable.

Hipo6tesis especifica 2

Ho: No existe correspondencia entre la GTH y el comportamiento del
personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima
2020.

Hq: Existe correspondencia entre la GTH y el comportamiento del
personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima
2020.

Tabla 14 - Coeficiente de Correlacidn entre la variable gestidon de talento humanoy

comportamiento

Rho de
Spearman
Coeficiente de correlacion 0,670”
Sig.
=9 0,000
(bilateral)
N 50

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

De la tabla 14, se puede deducir que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es 0,670; resultando significativo con un p-valor < 0,05,

lo que permite tomar la decisidon de rechazar la hipotesis nula concluyendo
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que si existe asociacion entre la gestion de talento humano y el
comportamiento del personal. La asociacion que se observa es positiva

considerable.

Hipoétesis especifica 3

Ho: No coexiste relacion entre la gestidn de talento humano y la
competencia del personal de la Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Este, Lima 2020.

Ha: Coexiste relacion entre la gestién de talento humano y la
competencia del personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud
Lima Este, Lima 2020.

Tabla 15 - Coeficiente de Correlacién entre la variable gestion de talento humanoy la
competencia.

Rho de
Spearman
Coeficiente de correlacién 0,653"
Sig.
9 0,000
(bilateral)
N 50

**_La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De la tabla 15, se puede deducir que el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman es 0,653, resultando significativo con un p-valor < 0,05, lo que
permite accionar a la decision de discrepar totalmente la hipotesis nula
concluyendo que si existe asociacion entre la gth y la competencia del personal
de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este. La asociacion que se
observa es positiva considerable.
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V. DISCUSION

El estudio llevado a cabo sobre GTH y DL del personal de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima, Lima 2020, ha permitido
observar una asociacién positiva con la variable 1 y la variable 2,
permitiendo contrastarlos con las investigaciones mencionadas en los
antecedentes de la investigacion.

Acorde con el objetivo general, el cual fue determinar la conexion
exacta entre la gth y el desempenio laboral del personal, los datos obtenidos
permiten afirmar que hay una conexién positiva entre la gestion de talento
humano y el desempefio laboral, con un coeficiente Rho de Spearman de
r=0,791, y una significancia bilateral de 0,000<0,05.

Este resultado, al ser comparado, coincide con el obtenido en la tesis
maestria de Farfan (2020) que planteé como principal objetivo establecer
si existe alguna semejanza entre gth y el dl de los colaboradores adscritos
al hospital de Es Salud nivel lll — E de Truijillo, observando un coeficiente
de correlacion de r = 0,614, evidenciando una correlacion considerable
entre las ya mencionadas, con los resultados encontrados
coincidentemente se afirma que gestion de talento humano se relacionade
manera directa con el DL del personal administrativo. Sin embargo, se
discrepa en que el 50% considera que casi siempre la GTH es un factor
determinante para lograr la satisfaccion de los colaboradores; Segun
algunos investigadores aluden que la gestion de los trabajadores
comprende todo un conjunto de aspectos relacionados con la gestion de
los equipos humanos dentro de la zona de trabajo, por tanto incluye las
actividades de reclutamiento de personal, seleccién de los colaboradores
de acuerdo a su perfil y necesidades de la empresa, formacién de capital
humano, remuneracién, prestaciones y todos aquellas modalidades de
recompensa al aporte de los colaboradores, asi como comunicacién en el
trabajo. Ademas de ello, el DL, es interpretado como el valor totalesperado
para la organizacidon de los episodios conductuales discretosque el
colaborador ejecuta durante en un periodo de tiempo establecido. En

mencion al primer objetivo especifico, los resultados detectados
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en muestran una correlacion positiva considerable, pues el valor del
coeficiente fue de r=0,710, con una significancia <0,05, por lo que se afirma
que una mejor gestion de talento humano se traduce en un mejor
conocimiento del equipo, donde los trabajadores aseguran tener la
capacitacion suficiente para el desempeno de sus actividades, asi como los
incentivos y estimulos recibidos le motivan e invitan a un mejor desempefio.

En tal sentido, se evidencian coincidencias al comprar los hallazgos
con el articulo de Kaleem (2019), donde obtuvo como resultado un valor de
r= 0,729, por lo que se afirmd también una conexion positiva entre las
variables. Llegando a deducir que la gestion del talento y las practicas
implementadas en las organizaciones como parte de las politicas tienen
gran impacto.

Los hallazgos presentados (tabla 7) reflejan que respecto a la
dimensidon conocimiento el 56% siente que casi siempre se siente
capacitado para la actividad que desempena. Respecto a las
dimensiones del desempeno laboral, considerando que son elementos
indispensables para la operacionalizacion de su cuantificacién, se han
considerado, aquellas relacionadas con la evaluacion de desempefo
tal como aparece resefiada por Chiavenato (2009), considerando desde
este punto de vista los aspectos cuantificables de importancia para la
organizacion su conocimiento, comportamiento y competencias
demostradas en el ejercicio de sus tareas.

Con relacion al segundo objetivo especifico, se obtuvo un coeficiente
de correlaciéon Rho de Spearman de 0,670, significativo con un p-valor <
0,05, lo que refleja una asociacion activa entre las variables. Estableciendo
gue una mejor gestion de talento humano hace posible una mejor ronda de

decisiones, con una influencia positiva en la actitud de los trabajadores

hacia un mayor desempefio de su cargo actual, con el uso eficiente del
tiempo y mejoras en el cumplimiento de las actividades, y respecto a la
dimension comportamiento (tabla 8) se observa, que el 54% del personal
opina que casi siempre se siente seguro y confiado de las actividades que

desarrolla.
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Los resultados coinciden los del estudio de Sopiah et al (2020) donde
se demostré un r= 0,678. De esta manera se afiirma que la GTH
efectivamente influye positivamente en la participacion laboral vy
desempeiio de los empleados. En este sentido Motowidlo y Kell, (2013),
consideran el desempefio como parte integral del area del comportamiento.
En particular, es una entidad de comportamientos amplios y discretos que
se desarrollan a lo largo de un tiempo determinado. Otro aspecto a destacar
del concepto, directamente relacionado con el acabado de metas en la
organizacion, se refiere al rendimiento, entendiendo este, como el valor
esperado para la organizacion de la actuacion del colaborador.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se obtuvo como
resultado un r= 0713 a partir de la cual también se concreta la vivencia de
una conexién positiva entre GTH y DL. Asi, como también que la
administracion del ser humano se conexiona estadisticamente de manera
significativa con el desempefio de los empleados. También con el articulo
de Magusho et al (2015): donde se obtuvo como resultado un r=0675, que
indica una correlacion entre las variables. Llegando a la conclusion de que
las variables presentan una asociacion directa y estadisticamente exacta

con el indice de productividad laboral de los empleados de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Primera. Del objetivo general, se concluye que se dictamino que existe una
relacion entre las variables estudiadas en la presente investigacion. Los
resultados demostraron un coeficiente R. de Spearman muy fuerte de
0,790, y una significancia bilateral de 0,000<0,05. Lo que permite afirmarque
a mayor gestion de talento humano mayor desempefio laboral del equipo,

pues manifiesta una relacion directa y positiva.

Segunda. Se dictamino que existe una la relacion entre GTH y el
conocimiento del personal de la Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Este, Lima 2020Se evidencié un Rho de Spearman de 0,710, y una
significancia de 0,000<0,05, Indicando que una mejor gestién de talento
humano se traduce en un mejor conocimiento del equipo. Asimismo, el
personal asegura tener la capacitacion suficiente para el desempeno de sus
actividades, asi como los incentivos y estimulos recibidos le motivan e

invitan a un mejor desempeno.

Tercera. Se demostré que existe una conexidon entre GTH vy el
comportamiento del personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud
Lima Este, Lima 2020. Se evidencié un Rho de Spearman de 0,670, y una
significancia de 0,000 < 0,05, De modo que una 6ptima administracién del
equipo humano hace posible un mejor comportamiento del personal

reflejado en el cumplimiento de las actividades.

Cuarta. Con respecto al tercer objetivo, existe un grado de significancia
entre la gestion de talento humano y la competencia del personal de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, Lima 2020, los
resultados obtenidos demostraron un Rho de Spearman de 0,653 y p valor
igual 0,000 < 0,05, portanto, una mejor gestion de talento humano resulta

en un equipo mas competente.

41



V. RECOMENDACIONES

De acuerdo alos datos obtenidos del objetivo se pudo apreciar que
existe una relacion entre la variable gestion de talento humano y
desempeiio laboral, asi como con las dimensiones que componen
esta ultima, por lo que se recomienda aplicar estrategias de mejora
en la gth procurar que se garantice un mejor el rendimiento laboral

del equipo.

1.Se propone hacer una revision de las diferentes dimensiones que
componen la variable GTH, debido a que en todas se muestra que el
cumplimiento de normas, incentivos, retribuciones, seleccién del
personal, capacitaciones adecuadas con recursos necesarios,
monitoreo y seguimiento de las capacitaciones recibidas. Asi como
el proceso de induccién y retroalimentaciéon obtuvo el mayor
porcentaje en la escala Casi siempre, por lo que se invita a la

direccidon de la institucion a mejorar en estos aspectos.

2.Se propone considerar mejorar aspectos de la entidad, que
modifiquen la percepcidon que tienen los trabajadores respecto a los
aspectos que componen el desempefo laboral, incentivando su
seguridad o confianza al percibir evaluaciones e incentivos mas

adecuados.

3.Se recomienda establecer un plan de mejoras que incluya acciones
y objetivos bien delimitados, con el propésito de aumentar la
percepcion de los empleados hacia una opinion positiva sobre la
gestion de talento humano y el desempefio laboral de la Direccion de

Redes Integradas de Salud Lima Este.

4.Se recomienda una vez implementadas las mejoras en la GTH y
del DL en el equipo de la Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Este, realizar de nuevo un estudio para verificar los avances

gue han mostrado.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de lavariable 1 Gestién del talento humano

Variables

Gestion
del

talento
humano

Definicién conceptual

Conjunto de aspectos
relacionados con la
gestion de las personas

dentro de la

organizacion, por tanto
incluye las actividades de

reclutamiento de

personal, seleccion de

los colaboradores de

acuerdo a su perfil vy
necesidades de la

empresa, formacion de
capital humano,
remuneracion de las

prestaciones y todas
aquellas modalidades de

recompensa y aporte de
los colaboradores, asi

como comunicacion,
higiene y seguridad en el
trabajo. Chiavenato
(2009)

Definicion operacional

A los efectos de Ia

investigacion se
considerara como
gestion de talento

humano desde el punto
de vista operativo, al

concepto de gestion del

recurso humano en la
organizacion,

fundamentado en las
etapas asociadas,

colocacién, recompensa,
desarrollo, retencion y

Supervision.
La medicion de Ia
presente variable se

adquiri6 a través de un

cuestionario de tipo
Likert con 5 alternativas

Dimensiones

Colocacion

Desarrollo

Recompensa

Retencion

Supervision

Indicadores
Seleccidn
Incorporacion
Capacitacion
Reforzamiento

Retribucién

Premiacion

Reconocimiento 13-14

Promocion

Evaluacién

Monitoreo

ftems  Escalade medicién
1-2
3-4

5-6 .
La escala de medicién es

ordinal Tipo LIKERT que

7-8
corresponden a las
9-10 Valoraciones siguientes:
Totalmente de
acuerdo=5; De
1112 acuerdo=4; Indiferente=3;

En desacuerdo=2;
Totalmente en
desacuerdo=1

15-16

17-18

19-20
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de lavariable 2 Desempefio laboral

Variables Definiciéon

Desempe
fio
Laboral

conceptual

Valor total esperado
para la organizacion

de los

episodio
) conductuales
discretos que el

colaborador ejecuta
durante un periodo

de tiempo
establecido.
Motowildo y Kell
(2013)

Definicion operacional

A los efectos de la investigacion
se considerara desde el punto de
vista operativo como desempefio
laboral al concepto estructurado
a partir de los aspectos
cuantificables del desempefio a
partir de la evaluaciondel mismo
conocimiento,
comportamiento, y competencias
demostradas en el ejercicio de

sus tareas.

La medicidn de la presente
variable se

adquirio a través de un
cuestionario de tipo Likert con 5
alternativas

Dimension Indicador
es es
Conocimien Calificacio
to n

Estimulo
Comportami  Actitud
ento
Cumplimie
nto
Competenci Desempen
a o]
Ejecucién

ftem

21-22

23-24
25-26

27-28

29-30

31-32

Escala de medicion

La escala de medicion es
ordinal Tipo LIKERT que
corresponden a las
valoraciones siguientes:
Totalmente de
acuerdo=5; De
acuerdo=4;
Indiferente=3;

En desacuerdo=2;
Totalmente en
desacuerdo=1
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Anexo 3. Cuestionario de Variable 1 Gestién del Talento Humano

Dimensién Colocacion

Ne | ITEMS

1| ¢Cree wusted que el personal que labora en el
establecimiento de salud, es seleccionado de acuerdo alas
necesidades de la institucion?

2| :Cree wusted que el personal que labora en el
establecimiento de salud, es seleccionado tomando en
cuenta su perfil y habilidades?

3| ¢Cree usted que el personal incorporado cuenta con el
perfil necesario para la funcion que desempena?

4 | ;Considera usted que la incorporacién del personal se

realiza en funcion al cuadro de asignacion de personal
(CAP)?

Dimension Desarrollo

N° | ITEMS

5 | ¢Considera usted que las capacitaciones del personal se
realizan dando oportunidad a que todos participen?

6 | ¢Cree usted que los talleres de capacitacion se desarrollan
con los recursos necesarios? (Ambiente y mobiliario
adecuado, material visual y de escritorio, ponente de
acuerdo al tema)

7 | ¢Cree usted que se realizan seguimientos y monitoreos
de las capacitaciones recibidas?

8 | ¢Considera usted que se genera un proceso continuo de

induccién y retroalimentacion el conocimiento aprendidoen
la actividad que se desempena?

Dimension Recompensa
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NO

ITEMS

¢Considera usted que la escala de retribucion es
determinada por personal -calificado, con wun criterio
motivador para el trabajador?

10 | ,Cree usted que la evaluacion del desempefo para
establecer cambios en la retribucion se realiza
periddicamente a todo el personal del establecimiento?

11 | ;Considera usted que el otorgamiento de recompensas al
personal, es analizado en equipo y por personal calificado?

12| ; Cree usted que las recompensas otorgadas son

transparentes?

Dimensiéon Retencion

ITEMS

NO

13| ¢Considera usted que el reconocimiento por buen
desempeno del personal, se otorga de parte de los
superiores?

14| ; Por el buen desempeno del personal, existen estimulos
(monetario o no monetario), para el trabajador?

15| ¢ El colaborador, es promovido a un cargo ejecutivo
superior por su buen desempeno?

16| ¢En la organizacién existe oportunidades de crecimiento

por un eficiente desarrollo de parte del personal?

Dimension Supervision

NO

ITEMS

17

¢ La evaluacion se realiza siguiendo una estructura
estandarizada?
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18

¢ El proceso de evaluacion se realiza de manera clara y
transparente?

19

¢ El colaborador recibe continuo feedback de parte de sus
superiores?

20

¢ El monitoreo tiene la intencidén de contribuir al
crecimiento del colaborador?

Anexo 4. Cuestionario Variable 2 Desempeiio laboral

Dimensién Conocimiento

NO

ITEMS

21

¢ Se siente usted capacitado para las actividades que
desarrolla?

22

¢ Cree usted que la capacitacion recibida ha mejorado su
desempefio en el cargo actual?

23

¢ Los incentivos recibidos (monetarios 0 no monetarios) le
motivan a un mejor desempefo en su puesto de trabajo?

24

¢ Cree usted que la empresa posee politicas claras sobre
en los estimulos laborales?

Dimension Comportamiento

NO

ITEMS

25

¢ Se siente usted seguro y confiado de las actividades que
desarrolla?

26

¢La capacitacion recibida ha influido positivamente su
actitud en el desempenio de su cargo actual?

27

¢La evaluacion del desempeno ha influido en
el uso eficiente de su tiempo de trabajo?
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28

¢ Los incentivos recibidos (monetarios 0 no monetarios) han
influido positivamente en el cumplimiento de sus
actividades?

Dimension Competencia

N° | ITEMS

29| ¢ Se siente satisfecho con las actividades que realiza?

30| ¢Considera usted que las evaluaciones de su desempefio
laboral son adecuadas vy justas?

31| ¢La ejecucidon de sus actividades se realiza de acuerdo al
plan de trabajo establecido?

32| ;La ejecucidn de sus actividades son logradas de acuerdo

a las metas establecidas?

Gracias por su colaboracion
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Anexo 5. Validacion de expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

.1 Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS
2. Cargoe Instituciéndondelahora:UNIVERSIDADCESAR ~ VALLEJO

.3. Especialidaddelexperto:

ADMINISTRACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacidn:Cuestionario

1.5. Autordelinstrumento:BerrocalChuchon,Jose Luis /Nolasco Regalado,Irma_Liliam

IIASPECTO DEVALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 88
apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera 88
coherente y ldgica.
Responde a las necesidades internas 88
PERTINENCIA y externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar 88
ACTUALIDAD aspectos y estrategias de mejora
. | Comprende los aspectos en
ORGANIZACION P calidad y pe 88
claridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y 88
las dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estimalasestrategias que respondaal 88
proposito de la investigacion
Consideraquelositemsutilizadosen 88
CONSISTENCIA | este instrumento son todos y cada
uno propios del campo que se esta
Considera la estructura del 88
COHERENCIA | presente .
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA |Considera que los items miden lo 88
que pretende medir.
N 88
PROMEDIO DE VALORACION
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

01 v

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

AN NN NN YA NN ENENENENENENE NN NI NN

20

11l OPINION DE APLICACION:

é£Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 31 de diciembre del 2020
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Validacion de expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DAT

ENERALES:

.1 Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS
2. Cargoe Instituciéndondelahora:UNIVERSIDADCESAR ~ VALLEJO

.3. Especialidaddelexpe

rto:  ADMINISTRACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacidn:Cuestionario

1.5. Autordelinstrumento:BerrocalChuchon,Jose Luis /Nolasco Regalado,Irma_Liliam

IIASPECTO DEVALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 2L-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 89
apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera 89
coherente y logica.
Responde a las necesidades internas 89
PERTINENCIA y externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar 89
ACTUALIDAD aspectos y estrategias de mejora
. | Comprende los aspectos en
ORGANIZACION P calidad y pe 89
claridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y 89
las dimensiones.
INTENCIONALIDAL Estimalasestrategias que respondaal 89
proposito de la investigacion
Consideraquelositemsutilizadosen 89
CONSISTENCIA | este instrumento son todos y cada
uno propios del campo que se esta
Considera la estructura del 89
COHERENCIA | Presente .
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA | Considera que los items miden lo 89
que pretende medir.
] 89
PROMEDIO DE VALORACION

56



ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

01 v

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

ANEN NN ENENE VAN NENEN

12

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

11l OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 31 de diciembre del 2020

89
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Validacién de expertos
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

.1. Apellidos y nombres delinformante:_Dr. / NAVARRO TAPIA JAVIER FELIZ
2. Cargoe Instituciéndondelahora:UNIVERSIDADCESAR ~ VALLEJO

.3. Especialidaddelexperto:

ADMINISTRACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacidn:Cuestionario

1.5. Autordelinstrumento:BerrocalChuchon,Jose Luis /Nolasco Regalado,lrma_Liliam

I ASPECTO DEVALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta ft?rmulado con lenguaje 90
apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera 90
coherente y ldgica.
Responde a las necesidades internas 90
PERTINENCIA y externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar 90
ACTUALIDAD aspectos y estrategias de mejora
. | Comprende los aspectos en
ORGANIZACION P calidad y pe 90
claridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y 90
las dimensiones.
INTENCIONALIDALD Estimalasestrategias que respondaal 90
proposito de la investigacion
Consideraquelositemsutilizadosen 90
CONSISTENCIA | este instrumento son todos y cada
uno propios del campo que se esta
Considera la estructura del 90
COHERENCIA | Presente .
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA Considera que los items miden lo 90
que pretende medir.
; 90
PROMEDIO DE VALORACION
'T,\Eﬁ" SUFICIENTE MESDllJ?:TéI’\IAEE\’l\I'ITE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
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15

16

17

NENENPYRNENENENEN

18

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

19

v

20

v

Il OPINION DE APLICACION:

&£Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 31 de diciembre del 2020

90

v ‘J -

JAVIRER FELI,X

NAVARRO TAPIA
DNIN° 06614765
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Validacién de expertos
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
.1. Apellidos y nombres del informante Dr./ NAVARRO TAPIA JAVIER FELIZ

12 Cargoe Instituciondondelabora:UNIVERSIDADCESAR _ VALLEJO

1.3. Especialidaddelexperto:  ADMINISTRACION

1.4 Nombre del Instrumento motivo de Ta evaluacion:Cuestionario
1.5. Autordelinstrumento:BerrocalChuchon,Jose Luis /Nolasco Regalado,Irma_Liliam

IlASPECTO DEVALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 88
apropiado

OBJETIVIDAD Esta expresado de manera 88
coherente y logica.

PERTINENCIA Responde a las necesidades internas 88
y externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar 88

ACTUALIDAD aspectos y estrategias de mejora

.| Comprende los aspectos en 88

ORGANIZACION calidad y
claridad.

SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y 88
las dimensiones.

o SUFICIENTE M TE INSUFICIENTE,  OBSERVACIONES
01 v
02 v

INTENCIONALIDAL Estimalasestrategias que respondaal 88
proposito de la investigacion
Consideraquelositemsutilizadosen 88

CONSISTENCIA | este instrumento son todos y cada
uno propios del campo que se esta

Considera la estructura del 88

COHERENCIA | presente .
instrumento adecuado al tipo de

usuario a quienes se dirige el

METODOLOGIA | Considera que los items miden lo 88
que pretende medir.

] 88
PROMEDIO DE VALORACION
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03

04

05

06

07

08

09

10

ANIANIAN B NIEENENENENEN

11

12

AN

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

CESAR VALLEJO

11l OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV PROMEDIO DEVALORACION: 38

Ate, 31 de diciembre del 2020

/-

JAVIRER FELI,X
NAVARRO TAPIA

DNIN° 06614765
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
L Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMON EDGARD FRANCISCO

2. Cargoe Instituciéndondelahora:UNIVERSIDADCESAR ~ VALLEJO

1.3. Especialidaddelexperto: ADMINISTRACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacidn:Cuestionari
1.5. Autordelinstrumento:BerrocalChuchon,Jose Luis /Nolasco Regalado,Irma Liliam

ITEM
NO

MEDIANAMENTE

SUFICIENTE SUFICIENTE

INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

I ASPECTO DEVALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 87
apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera 97
coherente y ldgica.
Responde a las necesidades internas 87
PERTINENCIA y externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar 87
ACTUALIDAD aspectos y estrategias de mejora
. | Comprende los aspectos en
ORGANIZACION P calidad y pe 87
claridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y 87
las dimensiones.
INTENCIONALIDALD Estimalasestrategias que respondaal 87
proposito de la investigacion
Consideraquelositemsutilizadosen 87
CONSISTENCIA | este instrumento son todos y cada
uno propios del campo que se esta
Considera la estructura del 87
COHERENCIA | presente .
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA Considera que los items miden lo 87
que pretende medir.
] 87
PROMEDIO DE VALORACION
v
01
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
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15

16

17

18

19

AN AN NI NN NN

20

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

Il OPINION-DE AP

T\ T\

&£Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV PROMEDIO DEVALORACION: 87




Ate, 31 de diciembre del 2020

)

J

/

-

'\---v""

Edgard Francisco Cervantes
Ramoén

DNI N° 06614765
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Validacion de expertos )
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMON EDGARD FRANCISCO

2. Cargoe Instituciéndondelahora:UNIVERSIDADCESAR ~ VALLEJO

.3. Especialidaddelexperto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacidn:Cuestionario

1.5. Autordelinstrumento:BerrocalChuchon,Jose Luis /Nolasco Regalado,irma Liliam

IASPECTO DEVALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 88
apropiado
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera 88
coherente y logica.
PERTINENCIA | Responde a las necesidades internas 88
y externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar 88
ACTUALIDAD aspectos y estrategias de mejora
. | Comprende los aspectos en
ORGANIZACION P calidad y pe 88
claridad.
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y 88
las dimensiones.
INTENCIONALIDAL Estimalasestrategias que respondaal 88
proposito de la investigacion
Consideraquelositemsutilizadosen 88
CONSISTENCIA | este instrumento son todos y cada
uno propios del campo que se esta
Considera la estructura del 88
COHERENCIA | Presente .
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
METODOLOGIA Considera que los !tems miden lo 88
que pretende medir.
] 88
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LASEGUNDA VARIABLE
'TIEE" SUFICIENTE MESDl'J’I*:’:‘élMEEI\’I\'TTE INSUFICIENTE |  OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
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06

07

08

09

10

11

ANIANIEN/EN I NEENEN

12

11l OPINION DE APLICACION:

&Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

IV PROMEDIO DEVALORACION:

88

Ate, 31 de diciembre del 2020

Edgard Francisco Cervantes
Raman

DNI N° 06614765
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ANEXO 6. Matriz de datos variable 1 gestion del talento humano

de talento humano
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ANEXO 7. Matriz de datos variable 2 desempeiio laboral
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARDALES CARDENAS, MIGUEL, docente de la Facultad de
Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad César Vallejo campus Ate, asesor de la Tesis titulada:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA DIRECCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD
LIMA ESTE, LIMA 2020. del autor, BERROCAL CHUCHON JOSE
LUIS Y NOLASCO REGALADO IRMA LILIAM constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 19.00 % verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado
sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias
establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de
informacion aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Ate, 19 de setiembre del 2022

BARDALES CARDENAS MIGUEL
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