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expone los resultados descriptivos, tablas de contingencia, correlaciones y prueba de
hipotesis y el cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de resultados. El quinto
capitulo enuncia las conclusiones de la investigacion, en el sexto se fundamentan las
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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar qué relacion existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en trabajadores de la
Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

La investigacion fue del tipo sustantivo basico, el nivel fue correlaciona,
ademas el disefio considerado fue el descriptivo correlacional. La poblacién estuvo
conformada por 130 trabajadores y muestra considerada para el estudio fue de 101
servidores entre contratados y nombrados, como personal asistencial y
administrativode la Red de Salud Antabamba, la técnica empleada fue de recoleccion
de informacion a través de la encuesta, y el instrumento fue de cuestionarios que

previamente fue validado y sometido a juicio de expertos.

El resultado obtenido nos precisa que existe correlacién entre las variables
de estudio, el coeficiente obtenido es de 0,460 que significa moderada correlacién

entre la gestidon del talento humano y el desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, reclutamiento, prouductividad y
desempeiio laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between the
management of human talent and work performance in workers of the Antabamba
Health Network, Apurimac, 2018.

The investigation was of the basic substantive type, the level was correlated, in
addition the design considered was the descriptive correlational. The population
consisted of 130 workers and sample considered for the study was 101 servers
between hired and appointed, as assistance and administrative personnel of the
Antabamba Health Network, the technique used was information collection through
the survey, and the instrument was questionnaires that were previously validated and

submitted to expert judgment.
The result obtained indicates that there is a correlation between the study variables,
the coefficient obtained is 0.460, which means a moderate correlation between the

management of human talent and work performance.

Keywords: Human talent management, recruitment, productivity and job performance.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad el término gestion del capital humano viene enfrentando
modificaciones significativas en su concepto y aplicacion, convirtiéndose en factor
importante para obtener ventajas competitivas en una institucién, por ejemplo los
recursos financieros, tecnoldgicos y otros tipos de ganancias. Este mismo hecho
hace que los procedimientos que se utilizan a nivel de gestion y de evaluacion del
desempefio de los trabajadores, también vienen sufriendo cambios significativos y en
otros casos muy radicales con la finalidad de adecuarse a las nuevas exigencias de

la sociedad.

Indudablemente, gestionar el talento humano, implica preocupacion especial
para las instituciones, esto debido a que se percibe carencia en muchos casos,
porque no se adecuan a las exigencias de las responsabilidades que se deben

cumplir a nivel institucional.

Actualmente, la gestion del talento humano se considera un problema, en
instituciones publicas principalmente, debido a los cambios econdémicos que se
perciben, implementacion de la era digital y principalmente por la llegada de la
generacion de los millennials, las oficinas de recursos humanos, deben estar

pendientes para poder enfrentar los retos que dia a dia se vienen presentando.

Cabe precisar que en toda Gestidn del Talento Humano, siempre existen
problemas, personales, de grupo, institucionales o politicos partidarios, generalmente
esto se da porque muchos directivos poco o nada se preocupan en brindar
importancia al reclutamiento del personal, al proceso de induccién, a la capacitacion,
al requerimiento de las caracteristicas que debe tener un personal para cumplir

responsabilidades especificas.

Es de reconocer que cuando no se presta adecuadamente el servicio al
usuario, quiere decir que el proceso de captacion del personal no ha respondido a las

expectativas de las responsabilidades que exige un puesto de trabajo.
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Este hecho hace deducir que el personal no se muestra satisfecho en el
cumplimiento de responsabilidades, no se siente motivado, la produccion baja
notablemente en las coberturas sanitarias y el no cumplimiento de metas fijadas por
la Red, la atencion al cliente o al usuario se ve afectada por el no compromiso con el

trabajo y no es el mas adecuado.

Se debe precisar que en el proceso de la gestién del talento humano, los
directivos en muchos casos no se dan cuenta de la gran pérdida que esto supone,
porque para que exista la eficiencia es absolutamente importante que tanto la
institucion como el trabajador deben realizar un trabajo coordinado y que el acuerdo
se beneficioso por ambas partes para que gracias a la satisfaccion mutua, se pueda
trabajar de la mejor manera posible.

El problema de la gestion del talento humano, se presenta en distintos
contextos, ya sea internacional, nacional o local.Sin embargo, en cada uno de estos
contextos, difieren, dependiendo a las politicas institucionales, la normatividad del

pais, el tipo de institucion, si es nacional o privado.

Este problema, directamente se percibe con intensidad en los trabajadores
de la Red de Salud, Antabamba, debido a que la captacién de personal de acuerdo a
los objetivos institucionales, no estan dando resultado toda vez que interviene la
politica, las recomendaciones, y el personal contratado no se compromete con su
trabajo mucho menos con la institucion, este hecho no permite la gestion de personal
adecuado o perfil requerido para los puestos de trabajo o funciones asignadas el
cumplimiento de funciones asignadas se ve limitado y en muchos casos hace que el
desemperio laboral no sea el satisfactorio para la institucion como para los usuarios

asegurados.

Esta preocupacién nos indujo a llevar a cabo la investigacién vinculada a la
gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral, en los

trabajadores de la Red de Salud Antabamba.
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1.2. Trabajos previos

Sobre el tema se tienen muchas investigaciones a nivel internacional,

nacional y regional.
A nivel internacional, se tienen las siguientes investigaciones:

Balarezo, (2013) llevd a cabo una investigacion titulado: Disefio de un

sistema y evaluacién de recursos humanos para Hospital Rafael Ruiz, Ecuador.

En esta investigacion, logra examinar la situacion real de las actividades en
el contexto del recurso humano en un Hospital, proponiendo elaborar un
sistema de control y evaluacion del personal para el departamento de
Recurso Humanos. Al realizar este estudio investigativo nos permite
comprender para nuestra investigacion que para planificar los recursos
humanos se debe formular los planes estratégicos en la organizacion como

primer paso para evaluar al personal.

Cands, (2012).Realiz6 una investigacion sobre: la gestion de recursos

humanos basada en la l6gica borrosa, Espafa.

El autor en la investigacion, concluye que, los recursos humanos se
consideran un activo fuente de ventaja competitiva para la empresa. Una manera de
aprovechar lo mejor posible este recurso es a través de la gestion por competencias.
Las competencias son los conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes, etc. que
hacen que el desarrollo de ciertas tareas y actividades, asi como el logro de
determinados resultados, sean sobresalientes. Cuando los modelos matematicos
ayudan a tomar decisiones se muestran algunas ventajas como la obtencién de
soluciones claras y rapidas que son faciles de comprender. Por otra parte, las
dificultades aparecen porque, de una forma general, los modelos matematicos son
demasiado objetivos y cuantifican magnitudes que dificilmente se relacionan con
estas practicas. Para evitar esto, usamos modelos desarrollados con la teoria de

conjuntos borrosos, para afiadir incertidumbre y subjetividad al problema. Mostrar un
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fendmeno que ocurre en la vida real sin ninguna deformacion es una tarea dificil. La
l6gica borrosa no aumenta la dificultad de las matematicas tradicionales y esta mas

cercana al pensamiento humano.

Garcia, (2013).realizdé la investigacion sobre: “Analisis de la gestion del
recurso humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico”, es una
investigacion para Tesis de grado en la Universidad Politécnica Estatal del Carchi

Tulcan — Ecuador.
En esta investigacion se arrib0 a las siguientes conclusiones:

No se han definido planes de capacitacion y desarrollo acordes a las
necesidades institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos
especificos para el desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de
habilidades. Durante la encuesta y la revision documental se verifica la ausencia de
este plan, la evaluacion del desempefio es vista como una obligacién y no como una
fuente de informacion que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e
identificar personas con potencial de desarrollo. El 82% del personal indica que los
clientes internos y externos no son participes de este proceso por lo que no se puede

obtener una vision consolidada del desempefio de las personas.

La Torre, (2011). Realiz6 la investigacién: La gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral”’, es una tesis doctoral de la Universidad de

Valencia, facultad de psicologia, Valencia - Espafa.

En la investigacion se considera en su principal conclusion, que las
perspectivas de empleo futuro se han analizado como indicador de una politica de
recursos humanos en base a un plan estratégico de la organizacion. Sin embargo,
los resultados no muestran relacion con las practicas de recursos humanos, lo que
contravendria la tesis del alineamiento del sistema de recursos humanos con la
politica empresarial. Hay que tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta

variable que, si no hay un plan estratégico anteriormente definido en la organizacién,
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podria estar ofreciendo una visibn sesgada respecto al sistema de recursos

humanos.
A nivel nacional, se tienen las siguientes investigaciones.

Doris, (2012) realiz6é una investigacién sobre: La gestion de talento humano y

su incidencia en el desempefio laboral de la empresa EUROTUBO S.A.

En el desarrollo de la investigacion se han logrado muchas cosas, entre ellos
se precisa que los nuevos patrones de evaluacion del Recurso Humano
seran fundamentales para la empresa, asi como realizar un programa de

entrenamiento para mejorar el Desempefio Laboral de los trabajadores.

El estudio fue aplicado a la empresa EUROTUBO, permiti6 comprender que,
existe organizacion de tal envergadura que no cuenta con una unidad de
Recurso Humano que, de manera profesional, afronte las diversas
actividades que en este ambito se debe realizar incluyendo el entrenamiento.
Ademas, hace conocer que de manera incipiente el supervisor de produccion

asume esta tarea lo cual técnicamente no es aconsejable.

Vargas, (2013). realizé la investigacion: Modelo de gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral en la empresa Chimu

Agropecuarias S.A.

En el desarrollo de la investigacion se plantea diagnosticar que indicadores
de desenvolvimiento del talento humano existe dentro de la empresa para
maximizar su nivel de eficiencia a través del uso de técnicas de evaluacion.
Al mismo tiempo decide analizar las habilidades y destrezas internas para
evaluar a los empleados de la institucion. Al realizar este estudio
investigativo, permite conocer que, la implementacion de un nuevo modelo
de Gestion del Talento Humano para mejorar el desempefio laboral en los
empleados hard que las personas como la empresa interactien

positivamente en bien de la misma.
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De la Cruz, (2009). Realizé la investigacion: La nueva gestion del potencial
humano y su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de
Huamanga. Tesis para optar el titulo profesional. Universidad Nacional San Cristébal

de Huamanga, Ayacucho — Peru.

En esta investigacion, se ha considerado como conclusion relevante, los

siguientes aspectos:

Se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente que los
desempefios laborales en las instituciones financieras de Huamanga definitivamente
son influidos por acciones de motivacion y los diferentes programas de incentivos;
por ejemplo, los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los
ascensos Yy las promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos

por productividad, demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal.

Bedoya, (2005). Realizé la investigacion: La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas, tesis de post grado.
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perd. En esta investigacion se

han considerado las siguientes conclusiones mas relevantes:

Los propositos de gestion de evaluaciébn de desempefio estan sufriendo
grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios
modernos. El estudio de la funcién de los recursos humanos y del proceso de gestion
de evaluacion de desempefio, asi como de su adecuacién a los nuevos tiempos,
constituye un gran desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los
escenarios de los mercados globalizados, si desean ser competitivo y permanecer en
este. La nueva concepcion de los recursos humanos y el establecimiento de un
sistema de gestion de evaluacion de su desempefio, incidira en el desarrollo de las

empresas en un entorno de alta competitividad.

Oscco, (2015). Realizo la investigacion: “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de

Pacucha Andahuaylas-Apurimac”. La tesis que se ha realizado fue para optar titulo

18



Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. Universidad Nacional

José Maria Arguedas, Andahuaylas- Perua.

Las principales conclusiones de la investigacion, precisan que la gestion de
talento humano se relaciona de forma positiva pero débil con el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. El coeficiente de correlacion de
Spearman es de (0.552). La planificacion de talento humano se relaciona de forma
positiva débil (0.475, coeficiente de correlacibn de Spearman) con el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. La integracién del
talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.483 coeficiente de correlacion
de Spearman) con el desempeiio laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha. El
desarrollo del talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.417, coeficiente

de correlacién de Spearman) con el desempefio laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestién del talento humano

Para comprender la gestion del talento humano, es importante tener en

cuenta la definicion del talento propiamente dicho de una persona.

Es la suma de las habilidades de una persona: sus dotes innatas, sus
destrezas, conocimientos, experiencia, inteligencia, juicio, actitud, caracter e

iniciativa. Comprende también su capacidad de aprender y desarrollarse.

Talento es alguna capacidad de agilidad mental estratégica, capacidad de
liderazgo, madurez emocional, destrezas de comunicacion, capacidad de
atraer talentos e inspirar a otras personas talentosas, instinto emprendedor,

destrezas funcionales y capacidad de producir resultados.

En relacion a la gestion del talento humano, existen muchas definiciones,

pero los mas relevantes que se han considerado, son los siguientes:

Chiavenato, (2009), Define la Gestion del talento humano como: “El conjunto

de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
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relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacién, recompensas y evaluacion de desempeno”.

De igual forma Vasquez, (2008). Sobre la gestion del talento humano,
considera como una de las acciones que se realiza para poder captar el personal
mas idoneo, sin considerar como determinante las actividades que realizan las
ordenes de jerarquia o los mandatos. Buscando sélo el compromiso de los
trabajadores de la institucion donde se implica formar una serie de medidas como el

compromiso de los trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago de salarios.

Mora, (2012). Resalta que la gestion del talento humano esta considerada
como un elemento fundamental, prioritario 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 de lo que saben hacer o podrian hacer.
También se dice que:

La gestidon del talento humano, es una funcion administrativa dedicada a la
adquisicién, entrenamiento, evaluacién y remuneracion de los empleados. En cierto
sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan involucrados en

actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento.
1.3.2. Planificacion

En cualquier institucion publica o privada, la planificacion siempre supone
trabajar en una misma linea desde el inicio de un proyecto, porque se necesitan
muchas acciones debidamente organizadas y hasta lograr el cumplimiento de

objetivos y de las metas previstas.

En toda institucion, el responsable de disefiar la planificacion es el directivo.
La ejecucion de la planificacion estd realizada por una persona y que
necesariamente tendra que conocer y comprender el nivel de planeamiento que se

ha querido o podido llevar a cabo.
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1.3.3. Reclutamiento

Se refiere al proceso de atraer personas de manera oportuna en suficiente
namero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la
organizacion. Igualmente, puede ser definido como el proceso de identificar y atraer

a la organizacion a solicitantes capacitados e idoneos.
Alteco, (2013), sobre el reclutamiento del personal manifiesta lo siguiente:

El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos que tienden a
atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de ocupar cargos
en una organizacién. Basicamente el reclutamiento de personal es
un sistema de informacion, mediante el cual se divulga y ofrece al mercado

de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende cubrir.

Para ser eficaz, el reclutamiento de personal debe atraer un contingente de
candidatos suficiente para abastecer adecuadamente el proceso de
seleccidn. Es una actividad que tiene por objeto inmediato atraer candidatos,
para establecer con ellos el proceso de seleccién oportuno.

De la cita del autor se deduce que el reclutamiento del personal, esta
relacionado con la captacion del personal requerido para el cumplimiento de

funciones especificas, en un determinado tiempo y espacio.

Todo requerimiento de personal debe implicar procesos de captacion y

principalmente en cumplimiento a normas establecidas.
1.3.4. Capacitacion

Es importante tener en cuenta que la capacitacion en el personal es un factor
fundamental que proporciona a los empleados mejoras en sus competencias
profesionales y capacidades interpersonales, abriendo oportunidades para su

crecimiento al interior de la organizacion.
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Al proceso de capacitacion, también se le denomina desarrollo profesional y
esta relacionado con las capacidades, habilidades obtenidas en su formacion

profesional, dependiendo del contexto donde llevé a cabo el proceso de capacitacion.

El desarrollo profesional, esta vinculado a la capacidad con que se
desenvuelve una persona debidamente formada para el cumplimiento de funciones

especificas.

En relacion al desarrollo profesional, Universia, (2013), considera la siguiente

apreciacion:

El desarrollo profesional busca referirse alograr el crecimiento y la
autorrealizacion, a alcanzar esa meta que algun dia se plantearon como
futuros profesionales. Un trabajador desarrollado es aquel que logra llegar a
un nivel 6ptimo de conocimientos necesarios para desempefarse en el area
de su interés. La definicion de desarrollo profesional considera diferentes
aspectos, como la planificacion de la carrera, la eleccion de la vocacion, y la
incorporacion de nuevos saberes que le resulten de utilidad para acceder a
mayores oportunidades laborales que le permitan crecer en su carrera.
Todos estos aspectos dependen, de alguna manera, de cualidades
personales como la actitud, insistencia, la pro actividad y la propia lucha por

mejorar.

Se debe tener en cuenta que para ser un buen profesional es fundamental
trabajar dia a dia, programarse metas y buscar los medios que puedan ayudarnos a
cumplirlas. Resulta imposible mencionar un secreto universal para alcanzar el
desarrollo pues cada profesional puede tener un concepto diferente sobre lo que

implica ser un profesional desarrollado.

1.3.5. Desempeiio laboral

Sobre el desempefio laboral, Chiavenato, (2000), sobre el desempeiio
laboral, manifiesta que son: “acciones o comportamientos observados en los

empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion,
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consecuentemente un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la

gue cuenta una organizacion”.

De la cita podemos deducir que el desempefio laboral esta directamente
vinculado con la accidon que realiza el trabajador, en el cumplimiento de sus

funciones.

Por otro lado, el desempefio laboral se relaciona directamente con la
productividad del trabajador, con el cumplimiento de los objetivos, las actividades y

las metas institucionales.

También se puede precisar que el desempenfio laboral constituye la forma en
gue los empleados cumplen con su trabajo. Al respecto siempre se realiza
evaluaciones del rendimiento, a través de los resultados que el empleador toma en

cuenta y sobre los factores que repercuten en cada trabajador y en su desempenio.

Sobre el desempeno laboral, Bittel, (2000), plantea que: “el desempefio es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa”.
1.3.6. Productividad

La productividad laboral esta considerada como la relaciéon que existe entre el
resultado de una actividad y los medios que han sido necesarios para obtener dicha

produccion.
Sobre la productividad, llostat, (2011), precisa lo siguiente:

La productividad laboral es un indicador econdémico importante,
estrechamente vinculado al crecimiento econémico, la competitividad, y el
nivel de vida de los paises. La productividad laboral representa el volumen
total de producciéon (medido a través del Producto Interno Bruto, PIB)
producido por una unidad laboral (medida en términos de la cantidad de
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personas ocupadas) durante un periodo de referencia dado. Este indicador
permite a los usuarios evaluar los niveles de PIB por insumo laboral y las
tasas de crecimiento, brindando asi informacién general sobre la eficiencia y
la calidad del capital humano en el proceso productivo para un contexto
econdémico y social dado, incluyendo otros insumos complementarios e

innovaciones utilizadas en el proceso productivo (P.34).

Lograr una productividad laboral, aceptable, implica realizar algunas
actividades que contribuiran a dicho resultado, por ejemplo, realizar una buena
planificacion estratégica con profesionales con pensamiento auténomo, con
disponibilidad de tiempo para cumplir las metas previstas, que sean organizados y
gue participen en las actividades de coordinacion.

1.3.7. Compromiso
El compromiso laboral se refiere a la decision personal (de cada trabajador).

Va mas alla de cumplir la obligacién laboral, de modo que se puede ser un

buen empleado sin estar muy comprometido.

El compromiso nace del interior y aporta un extra que conduce a la
excelencia, pues implica poner en juego todas las capacidades y hacer mas de lo

esperado.

Un empleado comprometido proyecta sus energias para conseguir su
propésito, aquello que tiene significado para él. Las personas comprometidas son
generosas, ayudan a los demas y contribuyen a crear un clima positivo. Promueven

el compromiso de otros.
1.3.8. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral esta vinculado a la actitud del trabajador frente a sus
responsabilidades. También se puede indicar que la satisfaccidbn nace de la relacion

entre el trabajo real y las expectativas del trabajador.
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En toda institucion, se deberia observar que, a mayor satisfaccién laboral,
mayor sera el compromiso del trabajador con sus tareas y mayor motivacion. En
cambio, cuando el grado de satisfaccion laboral es bajo, el trabajador no siente el
peso de la responsabilidad con mucha fuerza y no pone suficiente empefo en su

actividad diaria.

Satisfaccion laboral” es un término muy amplio y son realmente numerosas
las definiciones al respecto y las variables que se incluyen en ella. Hegney, Plank y
Parker (2006), por ejemplo, aluden a una de esas tantas variables cuando sefialan
que “la satisfaccién laboral en el area de trabajo es ampliamente determinada por la

interaccion entre el personal y las caracteristicas del ambiente”.

Staw y Ross (1985),sefiala que “La satisfaccion es la concordancia entre la
persona y su puesto”, y puede ser intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca
se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las
personas respecto del trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca se relaciona
con otros aspectos de la situacion de trabajo, como las prestaciones y el salario.
Ambas variantes constituyen la combinacion de varias facetas. Para Newton y
Keenan (1991), la satisfaccion puede ser un efecto tanto de la personalidad del

individuo como del ambiente de trabajo.

1.4. Formulacién del problema

e Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 20187

e Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la planificacion y el desempefio laboral en

trabajadores de la Red de Salud Antabamba,Apurimac, 2018?

¢, Qué relacion existe entre el reclutamiento del personal y el desempefio

laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018?
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¢, Qué relacion existe entre la capacitacion del personal y el desempefio

laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018?

1.5. Justificacién del estudio
Consideramos que tedricamente, la investigacion que se ha desarrollado,
aportara con nuevos conocimientos a todas las personas que estan involucrados en
el estudio. Las definiciones obtenidas de distintos autores constituirdn un gran aporte
para los lectores del informe de la investigacion.

El aporte practico en la investigacion, seran los resultados obtenidos
respecto al problema estudiando, estos resultados permitiran tomar decisiones al
interior de la institucion y de esta manera poder solucionar la probleméatica planteada

inicialmente.

Consideramos que metodoldgicamente sera de mucha importancia, debido a
gue contribuira en el estudio de otras investigaciones que son similares en el tipo de
investigacibn o en el nivel de investigacion. Los datos cuantitativos obtenidos

constituiran un antecedente para poder redactar trabajos de investigacion similares.
1.6. Hipotesis

e HipoOtesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.
e Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la planificacion y el desempefio laboral en

trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

Existe relacion significativa entre el reclutamiento del personal y el

desempefio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

Existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y el

desempeiio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.
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1.7. Objetivos

e Objetivo general

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

e Objetivos especificos

Determinar qué relacion existe entre la planificacién y el desempefio laboral

en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

Determinar qué relacidon existe entre el reclutamiento del personal y el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

Determinar qué relacion existe entre la capacitacion del personal y el

desempefio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

II. METODO

2.1. Tipo, nivel y disefio de la investigacion

El tipo de investigacion que se ha considerado fue el sustantivo basico,
debido a que se utilizaron conocimientos establecidos para poder generar otros
conocimientos como consecuencia de la investigacién que se ha realizado.

El nivel correspondiente a la investigacion, fue el correlacional simple,
porque buscé medir el nivel de relacion entre variables de estudio.

El disefio considerado para la investigacion, fue el descriptivo
correlacional, esto debido a que previamente se realizé una descripcién de los
hechos observados a partir de la aplicacion de los instrumentos, por cada
dimensiébn y por cada variable establecida para la investigacion. Fue
correlacional porque se ha medido el nivel de asociaciébn o relaciébn entre
variables, siempre teniendo en cuenta los pardmetros que se establecen para
este nivel de investigacion que normalmente es de 0 a 1 para casos de relacion

directa o de 0 a -1 para casos de relacion inversa; por otro lado, fue no
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experimental porque no se manipularon los datos, vale decir que se recogieron

tal cual se presentaron en el contexto, ademas fue transversal porque se recogio

la informacién en un solo tiempo.

El esquema del disefio es el siguiente:
/ X

Donde:

r

y

M: Es la muestra de investigacion

X: Es la variable 1 de investigacion: Gestion del talento humano

Y: Es la variable 2 de investigacion: Desempefio laboral

r: Es la relacion entre variables

2.2.

Variables, operacionalizacion

Variable de estudio 1: Gestién del talento humano

Variable de estudio 2: Desempefio laboral

Operacinalizacion de variables

DEFINICION

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL

La variable Gestién del Planificacion o Prevision de
VARIABLE 1: talento Humano esta | La planificacion esel objetivos

compuesto por las | proceso y efecto de | e Prevision de

dimensiones planificacion, | organizar con método y metas

Gestion del talento | reclutamiento y | estructura los objetivos | o Trabajo en

humano

Se refiere al proceso
de movilizacién del
personal que
responde a las

capacitacion.

La informacion se recogera
a través de un cuestionario
de preguntas, cada
dimension estara
conformado por un conjunto

trazados en un tiempo y
espacio. (Perea, 2014)

equipo

e Organizacién

e Establecimiento
de politicas

e Formulacién de
estrategias
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expectativas de una | de ITEMS con su respectiva Reclutamiento e Eleccion de
institucién, personal | valoracion: Muy bueno(5), | Es el proceso de atraer métodos de
que cuente con un | bueno(4), regular(3), | individuos evaluacion
perfil determinado, | malo(2), muy malo(1l) estos | oportunamente en | ¢ Establecimiento
debidamente valores seradn procesados | suficiente niumero y con de normas
capacitado para | estadisticamente con el | los debidos atributos y | « Canales de
ejercer una funcion | programa SPSS version 22 | estimularlos para que reclutamiento
especifica. los resultados permitiran | soliciten empleo en la | ¢ Mercado de
obtener el nivel de | organizacion(Perea, trabajo
correlacion entre variables y | 2014) e Reserva de
entre variable y candidatos
dimensiones. e Informacion
oportuna
Capacitacion ¢ Induccién del
Es toda actividad personal
realizada en una | e Entrenamiento
organizacion, del personal
respondiendo  a  SUS | ¢ Formacion
necesidades, que busca basica
m9j0rar la aCtitUd, e Proceso de
conocimiento, adaptacion
habilidades o conductas | o Nyevos
de su personal. (Frigo, cambios
2013) e Desarrollo de
competencias
DEFINICION
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
La variable desempefio ¢ Intensidad de la tarea
VARIABLE 2 laboral esta compuesto Productividad e Concentracién en lo
3 por dimensiones como la | Se refiere a la cantidad | que hace
DESEMPENO productividad, el | de trabajo servible, que |e Nivel de energia
LABORAL compromiso y la | realiza una persona | Cumplimiento de
satisfaccion laboral, esta | durante un tiempo y en | metas
Se refiere al | informacion se recogera a | un contexto especifico. |4 Resultados deseados
rendimiento que | través de un cuestionario | (Marvel, 2013) » Tiempo utilizado
demuestra el de preguntas y c?dg ¢ Planificacion
trabajador  cuando E(r)i?grnnazdo estara Compromiso e Formulacion de
! por comunto | ey valor que se | objeti
efectia las labores | ge jtems y su respectiva d objetivos
Sy P presenta  en  una |e Expectativas
que se le | valoracion Muy bueno (5), P
persona para lograr sus | |aborales
encomienda en el | bueno(4), regular(3), | metas objetivos
. ' » |e Desarrollo personal
cumplimiento de sus | Malo(2) muy malo(1) intereses Y | Actitud voluntaria
funciones y todas las expectativas. Se€ |e Involucrarse en una
tareas que la desarrolla dentro de un | csividad
institucidon le puede contexto  donde la
i persona se pueda
asignar. (Pedraza, desarrollar a
2012) plenitud.(Delgado,
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2014)

Satisfaccion Laboral |e Actitud frente a su
Se refiere a la actitud | trabajo

que muestra el |e Cumplimiento de
trabajador, en el | necesidades
cumplimiento de sus | |aborales
funciones. La |e Retribucion laboral
satisfaccion implica |e Oportunidades de
cumplimiento de | progreso

actividades, de metas, |4 condiciones de
de objetivos. (Posada, trabajo

2014) ¢ Trabajo en equipo

2.3. Poblacion y muestra
Poblacion: Para la investigacion se han considerado a 130 Trabajadores entre

nombrados y contratados de la Red de Salud Antabamba.

Muestra: Segun la formula, se tendria a 97 trabajadores, pero se obtuvo la encuesta
a 101 Trabajadores de la Red de Salud Antabamba.

Selecciéon de la muestra:Se realiz6 por conveniencia y por determinacion propia,
por que a mayor cantidad de encuestados de trabajadores se obtendria un resultado

optimo en la investigacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica. Se ha considerado la encuesta
Instrumento. El cuestionario de preguntas, en este caso se aplicé para cada variable
de estudio. Previamente se realiz6 la validacion por tres expertos, quienes calificaron

como viable la aplicacion del instrumento.
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Sin embargo, antes de continuar con la aplicacién del instrumento, se ha
sometido a una prueba piloto de 15 sujetos con similares caracteristicas a la muestra
de estudio, habiéndose procesado los resultados en el programa estadistico SPSS.
El resultado corresponde a un valor promedio de 0,93% de confiabilidad estadistica a
nivel del coeficiente del alfa de Crombach, este resultado nos indica alta confiabilidad
por lo tanto permite con seguridad aplicar el instrumento en la muestra de

investigacion.

La confiabilidad para la variable 1: Gestién del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
,925 15

Fuente base de datos

Segun la tabla de Kuder Richardson citado por Mejia este resultado de

confiabilidad se ubica en el rango de 0,72 a 0,99 siendo de excelente confiabilidad.

La confiabilidad para la variable (2) Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
,930 15

Fuente base de datos

2.5. Métodos de analisis de datos
Previamente se recogio informacion, se organizo la informacion, se procesé
la informacion y se analizd la informacién, siempre utilizando la estadistica

descriptiva y la estadistica inferencial.

Se tomd en cuenta las tablas para el analisis descriptivo con frecuencias y
porcentajes, con sus respectivas figuras estadisticas, por otro lado, para evidenciar la
asociacion, se realizaron las tablas de contingencia para ver la proyeccion del nivel

de asociacion entre las variables de estudio a nivel descriptivo; sin embargo, se
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utilizaron las tablas de correlaciones de Rho deSpearman para ver el nivel de

correlacion entre las variables y dimensiones de estudio.

Finalmente, a partir de la Chi cuadrada calculada y de la tabla se realiz6 la
prueba de hipoétesis, lo que conllevé a aceptar las hipotesis previstas inicialmente

para redactar las conclusiones.

2.6. Aspectos éticos
El estudio que se ha realizado, ha respetado los principios, normas,

costumbres de los trabajadores y de la institucion.

[I.RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 1. Pianificacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 4 4,0 4,0 4,0
Regular 51 50,5 50,5 54,5
Bueno 45 44,6 44,6 99,0
Muy bueno 1 1,0 1,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Figura 1: Planificacion
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Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno

Planificacion

En la tabla 01 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto a la planificacion que se lleva a cabo. Del total de
resultados se observa que un 50,5% de trabajadores manifiestan que la planificacion
gue se percibe es regular, un 44,6% indica que la planificacion es buena, un 4,0%
precisa que la planificacion es mala y solamente un 1,0% manifiesta que la

planificacion es muy buena.

Tabla 2: reclutamiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 3 3,0 3,0 3,0
Malo 10 9,9 9,9 12,9
Regular 58 57,4 57,4 70,3
Bueno 28 27,7 27,7 98,0
Muy bueno 2 2,0 2,0 100,0

Total 101 100,0 100,0

Figura 2: Reclutamiento
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Porcentaje

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Reclutamiento

En la tabla 02 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto al reclutamiento que se lleva a cabo. Del total de
resultados se observa que un 57,0% de trabajadores manifiestan que el
reclutamiento que se percibe es regular, un 28,0% indica que el reclutamiento es
bueno, un 10,0% precisa que el reclutamiento es malo, un 3,0% indica que es muy

malo y solamente un 2,0% manifiesta que el reclutamiento es muy bueno.

Tabla 3: capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 6 5,9 5,9 5,9
Regular 41 40,6 40,6 46,5
Bueno 49 48,5 48,5 95,0
Muy bueno 5 5,0 5,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Figura 3: Capacitacion
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Porcentaje

T
Muy bueno

T
Malo Regular Bueno

Capacitacion

En la tabla 03 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto a la capacitacion que se lleva a cabo. Del total de
resultados se observa que un 49,0% de trabajadores manifiestan que la capacitacion
gue se percibe es buena, un 41,0% indica que la capacitacién es regular, un 6,0%
precisa que la capacitacion es mala y solamente un 5,0% manifiesta que la

capacitacion es muy buena.

Tabla 4: Gestion Del Talento Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 5 5,0 5,0 5,0
Regular 59 58,4 58,4 63,4
Bueno 36 35,6 35,6 99,0
Muy bueno 1 1,0 1,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Figura 4: Gestion del talento humano
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Porcentaje

Malo Regular Bueno Muy bueno

GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la tabla 04 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto a la gestién del talento humano que se lleva a
cabo. Del total de resultados se observa que un 58,0% de trabajadores manifiestan
gue la gestion del talento humano que se percibe es regular, un 36,0% indica que la
gestion del talento humano es buena, un 5,0% precisa que es mala y solamente un

1,0% manifiesta que la gestion del talento humano es muy buena.

Tabla 5: Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 3 3,0 3,0 3,0
Regular 34 33,7 33,7 36,6
Bueno 64 63,4 63,4 100,0
Total 101 100,0 100,0

Figura 5: Productividad
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Porcentaje

Regular

Productividad

En la tabla 05 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto a la productividad que se lleva a cabo. Del total
de resultados se observa que un 63,0% de trabajadores manifiestan que la
productividad que se percibe es buena, un 34,0% indica que la productividad es

regular y solamente un 3,0% manifiesta que la productividad es mala.

Tabla 6: compromiso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 5 5,0 5,0 5,0
Regular 42 41,6 41,6 46,5
Bueno 49 48,5 48,5 95,0
Muy bueno 5 5,0 5,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Figura 6: Compromiso
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Porcentaje

Malo Regular Bueno

Muy bueno

Compromiso

En la tabla 06 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto al compromiso que se lleva a cabo. Del total de
resultados se observa que un 49,0% de trabajadores manifiestan que el compromiso
gue se percibe es bueno, un 42,0% indica que el compromiso es regular, un 5,0%
precisa que es mala y solamente un 5,0% manifiesta que el compromiso es muy

bueno.

Tabla 7: satisfaccion Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Muy malo 1 1,0 1,0 1,0
Malo 7 6,9 6,9 7,9
Regular 39 38,6 38,6 46,5
Bueno 50 49,5 49,5 96,0
Muy bueno 4 4,0 4,0 100,0

Total 101 100,0 100,0
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Figura 7: satisfaccién Laboral

Porcentaje

Muy malo Mala Regular Bueno Muy bueno

Satisfaccion Laboral

En la tabla 07 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto a la satisfaccion laboral que se lleva a cabo. Del
total de resultados se observa que un 50,0% de trabajadores manifiestan que la
satisfaccion laboral que se percibe es buena, un 39,0% indica que la satisfaccion
laboral es regular, un 7,0% precisa que la satisfaccion laboral es mala, un 4,0%
indica que es muy buena y solamente un 1,0% manifiesta que la satisfaccion laboral

es muy mala.

Tabla 8: besempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 4 4,0 4,0 4,0
Regular 47 46,5 46,5 50,5
Bueno 49 48,5 48,5 99,0
Muy bueno 1 1,0 1,0 100,0
Total 101 100,0 100,0
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Figura 8: Desempefio Laboral
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DESEMPENO LABORAL

En la tabla 08 se muestra las opiniones de 101 trabajadores de la Red de
Salud, Antabamba, 2018, respecto al desempefio laboral que se lleva a cabo. Del
total de resultados se observa que un 48,51% de trabajadores manifiestan que el
desempeiio laboral que se percibe es bueno, un 46,53% indica que el desempefio
laboral es regular, un 3,96% precisa que es malo y solamente un 0,99% manifiesta

gue el desempefio laboral es muy bueno.

3.2. Tablas de contingencia

Tabla 9: Planificacion*Desempefio Laboral Tabulacion Cruzada
DESEMPENO LABORAL
Malo Regular Bueno Muybueno Total

Planificacion Malo 1 3 0 0 4
250% 75,0%  0,0% 0,0% 100,0%

Regular 3 31 17 0 51

59% 60,8% 33,3% 0,0% 100,0%

Bueno 0 13 31 1 45

0,0% 28,9% 68,9% 2,2% 100,0%
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Muy bueno 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Total 4 47 49 1 101
4,0% 46,5% 48,5% 1,0% 100,0%

Figura 9: Planificacién*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
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En la tabla 09 se muestra los resultados cruzados de las opiniones de los
101 trabajadores de la Red de Salud, Antabamba, sobre la planificacion y el
desemperio laboral en la institucién. Al respecto se percibe que, de 51 trabajadores,
el 60,8% manifiesta que la planificacion es regular, al mismo tiempo indica que el

desempeiio laboral es regular.

Tabla 10: Reclutamiento*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
DESEMPENO LABORAL
Malo Regular Bueno Muy bueno Total

Reclutamiento Muy malo 0 2 1 0 3
0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%

Malo 2 5 3 0 10

20,0% 50,0% 30,0% 0,0% 100,0%

Regular 2 32 24 0 58

3,4% 552% 41,4% 0,0% 100,0%

Bueno 0 8 19 1 28

0,0% 28,6% 67,9% 3,6% 100,0%

Muy bueno 0 0 2 0 2
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0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Total 4 47 49 1 101
4,0% 46,5% 48,5% 1,0% 100,0%

Figura 10: Reclutamiento*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
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En la tabla 10 se muestra los resultados cruzados de las opiniones de los
101 trabajadores de la Red de Salud, Antabamba, sobre el reclutamiento y el
desemperio laboral en la institucion. Al respecto se percibe que, de 58 trabajadores,
el 55,2% manifiesta que el reclutamiento es regular, al mismo tiempo indica que el

desempeifio laboral es regular.

Tabla 11: capacitacion*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
DESEMPENO LABORAL
Malo Regular Bueno Muy bueno Total

Capacitaciéon Malo 3 3 0 0 6
50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Regular 1 26 14 0 41

2,4% 63,4% 34,1% 0,0% 100,0%

Bueno 0 18 31 0 49

0,0% 36,7% 63,3% 0,0% 100,0%

Muy bueno 0 0 4 1 5

0,0% 0,0% 80,0% 20,0% 100,0%
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Total 4 47 49 1 101
4,0% 46,5% 48,5% 1,0% 100,0%

Figura 11: capacitacién*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
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En la tabla 11 se muestra los resultados cruzados de las opiniones de los
101 trabajadores de la Red de Salud, Antabamba, sobre la capacitacion y el
desemperio laboral en la institucién. Al respecto se percibe que, de 49 trabajadores,
el 63,3% manifiesta que la capacitacion es buena, al mismo tiempo indica que el

desempeiio laboral es bueno.

Tabla 12: Gestién Del Talento Humano*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
p
DESEMPENO LABORAL
Malo Regular Bueno Muybueno Total

GESTION DEL TALENTO HUMANO Malo 2 3 0 0 5
40,0% 60,0%  0,0% 0,0% 100,0%

Regular 2 35 22 0 59

3,4% 59,3% 37,3% 0,0% 100,0%

Bueno 0 9 26 1 36

0,0% 25,0% 72,2% 2,8% 100,0%

Muy bueno 0 0 1 0 1

0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
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Total 4 47 49 1 101
4,0% 46,5% 48,5% 1,0% 100,0%

Figura 12: Gestién Del Talento Humano*Desempefio Laboral Tabulacién Cruzada
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la tabla 12 se muestra los resultados cruzados de las opiniones de los
101 trabajadores de la Red de Salud, Antabamba, sobre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la institucion. Al respecto se percibe que, de 59
trabajadores, el 59,3% manifiesta que la gestion del talento humano es regular, al

mismo tiempo indica que el desempefio laboral es regular.
3.3. Tablas de correlacion

Tabla 13: Correlaciones planificacion y desempefio laboral

DESEMPENO
Planificacion LABORAL
Rho de Planificacion Coeficiente de 1,000 ,450
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101
DESEMPERNO Coeficiente de ,450 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
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N 101 101

Figura 13: Correlaciones planificacion y desempefio laboral
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En la tabla 13 se muestra los resultados del valor de significancia igual a
0,000 menor a 0,05, lo que nos indica que existe correlacion entre la planificacion y el
desempenfo de los trabajadores de la Red de Salud de Antabamba, por otro lado, se
observa el coeficiente de correlacion igual a 0,450 que en la escala de Rho de
Spearmansignifica moderada correlacion, vale decir que cuanto mejor sea la

planificacion, mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 14: Correlaciones reclutamiento y desempeiio laboral

DESEMPENO
Reclutamiento LABORAL

Rho de Reclutamiento Coeficiente de 1,000 ,342
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 101 101

DESEMPENO Coeficiente de ,342 1,000
LABORAL correlacion
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Figura 14: Correlaciones reclutamiento y desempefio laboral
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En la tabla 14 se muestra los resultados del valor de significancia igual a
0,000 menor a 0,05, lo que nos indica que existe correlacion entre el reclutamiento y
el desempefio de los trabajadores de la Red de Salud de Antabamba, por otro lado,
se observa el coeficiente de correlacion igual a 0,342 que en la escala de Rho de
Spearman significa baja correlacion, vale decir que cuanto mejor sea el

reclutamiento, mejor sera el desempenio laboral de los trabajadores.

Tabla 15. : Correlaciones capacitacion y desempefio laboral

DESEMPENO
Capacitacion LABORAL

Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,466
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 101 101

DESEMPERNO Coeficiente de ,466 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 101 101
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Figura 15: Correlaciones capacitacion y desempefio laboral
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En la tabla 15 se muestra los resultados del valor de significancia igual a
0,000 menor a 0,05, lo que nos indica que existe correlacidén entre la capacitacion y
el desempefio de los trabajadores de la Red de Salud de Antabamba, por otro lado,
se observa el coeficiente de correlacion igual a 0,466 que en la escala de Rho de
Spearman significa moderada correlacién, vale decir que cuanto mejor sea la

capacitacion, mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores.

Tabla 16: Correlaciones gestién del talento humano y desempefio laboral

GESTION DEL DESEMPENO
TALENTO HUMANO LABORAL

Rho de GESTION DEL TALENTO Coeficiente de 1,000 ,460
Spearman HUMANO correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 101 101

DESEMPERO LABORAL Coeficiente de ,460 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 101 101
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Figura 16: Correlaciones gestion del talento humano y desempefio laboral
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En la tabla 16 se muestra los resultados del valor de significancia igual a
0,000 menor a 0,05, lo que nos indica que existe correlacién entre la gestion del
talento humano y el desempefio de los trabajadores de la Red de Salud de
Antabamba, por otro lado, se observa el coeficiente de correlacion igual a 0,460 que
en la escala de Rho de Spearman significa moderada correlacién, vale decir que
cuanto mejor sea la gestion del talento humano, mejor sera el desempefio laboral de

los trabajadores.
3.4. Pruebade hipo6tesis
Hipotesis general

H:Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempenio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano vy el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

Tabla 17: Pruebas de chi-cuadrado hipétesis general

Sig. Asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 34,714 9 ,000
Razén de verosimilitud 28,583 9 ,001
Asociacion lineal por lineal 23,045 1 ,000
N de casos validos 101

En la tabla 17 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada
igual a 34,714 mayor a la chi cuadrada de la tabla 16,9190, por otro lado el valor de
significancia es de 0,000 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite
aceptar la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipétesis nula. En consecuencia
se confirma que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempenio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

Hipdtesis especificas

H1: Existe relacion significativa entre la planificacién y el desempefio laboral

en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre la planificacion y el desempefio

laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

Tabla 18: Pruebas de chi-cuadrado hipétesis especifica 1

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 23,171 9 ,006
Razoén de verosimilitud 25,131 9 ,003
Asociacion lineal por lineal 20,980 1 ,000
N de casos validos 101

En la tabla 18 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada
igual a 23,171 mayor a la chi cuadrada de la tabla 16,9190, por otro lado el valor de
significancia es de 0,006 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite
aceptar la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipétesis nula. En consecuencia
se confirma que existe relacion significativa entre la planificacion y el desempefio

laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

H2: Existe relacion significativa entre el reclutamiento del personal y el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento del personal y el

desempenio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.
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Tabla 19. Pruebas de chi-cuadrado hipotesis especifica 2

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,248 12 ,013
Razoén de verosimilitud 18,111 12 112
Asociacion lineal por lineal 10,872 1 ,001
N de casos validos 101

En la tabla 19 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada
igual a 19,248mayor a la chi cuadrada de la tabla 12,0261, por otro lado el valor de
significancia es de 0,013 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite
aceptar la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipétesis nula. En consecuencia
se confirma que existe relacion significativa entre el reclutamiento del personal y el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

H3: Existe relacién significativa entre la capacitacion del personal y el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y el

desemperio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.
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Tabla 20:Pruebas de chi-cuadrado hipétesis especifica 3

Sig. asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 67,430 9 ,000
Razoén de verosimilitud 38,894 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 27,464 1 ,000
N de casos validos 101

En la tabla 20 se muestran los resultados sobre la chi cuadrada calculada
igual a 67,430mayor a la chi cuadrada de la tabla 16,9190, por otro lado el valor de
significancia es de 0,000 menor al 0,05 de margen de error, lo que nos permite
aceptar la hipotesis de la investigacion y rechazar la hipétesis nula. En consecuencia
se confirma que existe relacion significativa entre existe relacion significativa entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral en trabajadores de la Red de Salud
Antabamba, 2018.
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IV. DISCUSION
La investigacion que se ha desarrollado, a considerado como objetivo el
determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, Apurimac, 2018.

En este proceso de estudio que se ha desarrollado, se han tomado en cuenta
las apreciaciones de las unidades de estudio, a partir de resultados descriptivos,
opiniones cruzadas y las correlaciones entre las opiniones que emitieron los sujetos

investigados, sobre las variables y dimensiones de investigacion.

A nivel descriptivo, los resultados de la investigaciéon por variable, precisan lo

siguiente:

Del total de 101 trabajadores, en los resultados se observa que un 58,0% de
trabajadores manifiestan que la gestion del talento humano que se percibe es
regular, un 36,0% indica que la gestion del talento humano es buena, un 5,0%
precisa que es mala y solamente un 1,0% manifiesta que la gestion del talento

humano es muy buena.
Por otro lado, para la segunda variable se precisa lo siguiente:

Del total de 101 trabajadores, se observa que un 48,51% de trabajadores
manifiestan que el desempefio laboral que se percibe es bueno, un 46,53% indica
que el desempefio laboral es regular, un 3,96% precisa que es malo y solamente un

0,99% manifiesta que el desempefio laboral es muy bueno.

Por otro lado, de las dos opiniones recogidas de cada sujeto sobre las

variables de estudio, se precisa lo siguiente:

Al respecto de 101 trabajadores, se tiene una mayoria de 59 trabajadores, de
los cuales el 59,3% manifiesta que la gestion del talento humano es regular, al

mismo tiempo indican que el desempefio laboral es regular.

53



En la investigacion la razon del estudio fue el determinar el nivel de

correlacion entre las variables de estudio.
Al respecto los resultados hallados nos indican que:

Que el valor de significancia igual a 0,000 es menor a 0,05, lo que nos indica
que existe correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio de los
trabajadores de la Red de Salud de Antabamba, por otro lado, se observa el
coeficiente de correlacion igual a 0,460 que en la escala de Rho de Spearman
significa moderada correlacion, vale decir que cuanto mejor sea la gestion del talento

humano, mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores.

Todos los resultados explicados, nos confirman que efectivamente la gestiéon
del talento humano si se relaciona de manera significativa y positiva con el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Nuestros resultados, se contrastan con los resultados obtenidos por otros

investigadores en contextos distintos y tiempos diferentes.

Por ejemplo, Balarezo, (2013), Llev6 a cabo una investigacion titulado:
Disefio de un sistema y evaluacion de recursos humanos para "Hospital Rafael Ruiz”,
en este estudio se logra examinar la situacion real de las actividades en el contexto
del recurso humano en un Hospital, proponiendo elaborar un sistema de control y
evaluacion del personal para el departamento de Recurso Humanos. Al realizar este
estudio investigativo nos permitid6 comprender para nuestra investigacion que para
planificar los recursos humanos se debe formular los planes estratégicos en la
organizacion como primer paso para evaluar al personal, vale decir que una gestion
adecuada del talento humano y se vincula directamente al desempeiio laboral de los

trabajadores.

De igual forma, La Torre, (2011), realizé la investigacion: “La gestion de los
recursos humanos y el desempefio laboral’, es una tesis doctoral de la Universidad

de Valencia, facultad de psicologia, Valencia - Espafa.
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En la investigacibn se considera en su principal conclusién, que las
perspectivas de empleo futuro se han analizado como indicador de una politica de
recursos humanos en base a un plan estratégico de la organizacion. Sin embargo,
los resultados no muestran relacién con las practicas de recursos humanos, lo que
contravendria la tesis del alineamiento del sistema de recursos humanos con la
politica empresarial. Hay que tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta
variable que, si no hay un plan estratégico anteriormente definido en la organizacion,
podria estar ofreciendo una visibn sesgada respecto al sistema de recursos

humanos.

Es fundamental entonces tomar en cuenta que la gestion del talento humano
es importante para poder obtener un buen desempefio laboral en los trabajadores de

una institucion.

Al respecto, Chiavenato, (2009), precisa que la Gestion del talento humano
considerado como el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de
desemperio, es fundamental para llevar a cabo una buena gestion institucional; asi
mismo, el mismo Chiavenato, (2000), precisa que el desempefio laboral, esta
considerado como las acciones o comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes en el logro de los objetivos y metas previstas. Por lo tanto ambos
elementos se complementan, una buena gestion del talento humano, generara un

buen desempeiio laboral.
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V. CONCLUSIONES

Se ha determinado gue existe relacion entre la gestién del talento humano y
el desemperfio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018. En la
tabla 16 se muestra un coeficiente de 0,460 que en la escala de Rho de Spearman
significa moderada correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral.

Se ha determinado que existe relacion entre la planificacién y el desempefio
laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018. En la tabla 13 se
muestra un coeficiente de 0,450, lo que significa moderada correlacién entre la

planificaciéon y el desempefio laboral.

Se ha determinado que existe relacion entre el reclutamiento del personal y
el desempeiio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018. En la
tabla 14 se muestran el coeficiente de relacién igual a 0,342 lo que significa baja

correlacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral.

Se ha determinado que existe correlacion entre la capacitacion del personal y
el desempefio laboral en trabajadores de la Red de Salud Antabamba, 2018.En la
tabla 15 se muestra un coeficiente de 0,466 que significa moderada correlacién entre

la capacitacién del personal y el desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

A los responsables de la conduccion de la Red de Salud, Antabamba, deben
mostrar mayor interés en la captacion del personal, debido a que este proceso tiene
gue garantizar un buen desempefo laboral y consecuentemente un buen clima

laboral.

A los trabajadores de la Red de Salud, Antabambadeben mostrar mayor
interés y preocupacion por su formacion profesional. Esto implica que las asistencias
deben ser por propia voluntad personal, con el fin de mejorar su situacion profesional

y de esta forma garantizar el servicio prestado por la institucion.

Se debe implementar politicas de trabajo, en relacion al talento que
demuestran los servidores de la institucion. El personal responsable debe tener

conocimiento de gestién del talento humano.

Los trabajadores de la Red de Salud, Antabamba,deben tomar conciencia
respecto a su situacion personal y profesional, con la finalidad de involucrarse
activamente en los procesos de induccion del personal, la capacitacion, las

pasantias, etc.
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TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL

MATRIZ DE CONSISTENCIA

SALUD, ANTABAMBA, APURIMAC 2018.

DE LOS TRABAJADORES DE LA RED DE

VARIABLES/
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Variable 1 Tipo de investigacion:
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL GESTION DEL

¢Qué relacibn existe
entre la gestion del
talento humano vy el
desempefio laboral en
trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
20187

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

¢Qué relacion existe
entre la planificacion y el
desempefio laboral en
trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
20187

¢Qué relacion existe
entre el reclutamiento
del personal vy el
desempeiio laboral en

Determinar qué relacion
existe entre la gestion
del talento humano y el
desempefio laboral en
trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
2018.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
Determinar qué relacion
existe entre la
planificacion y el
desempefio laboral en

trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
2018.

Determinar qué relacion
existe entre el
reclutamiento del
personal y el desempefio

Existe relacion
significativa entre la
gestion  del  talento

humano y el desempefio
laboral en trabajadores
de la Red de Salud
Antabamba, 2018.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS:

Existe relacion
significativa entre la
planificacion y el
desempefio laboral en

trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
2018.

Existe relacion
significativa entre el
reclutamiento del

personal y el desempefio

TALENTO HUMANO
Dimensiones
e Planificaciéon
e Reclutamiento
e (Capacitacion

Variable 2
DESEMPENO
LABORALDimensiones

e Productividad
e Compromiso
e Satisfaccion laboral

Basico Sustantivo

Nivel: Correlacional
Disefio: Descriptivo —
Correlacional

Grafico
Donde:
M= Muestra
X: variable 1
Y: Variable 2

R= correlacién

Poblacién:
130 Trabajadores de la
Red de Salud
Antabamba.

62




trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
20182

¢Qué relacibn existe
entre la capacitacion del
personal y el
desempefio laboral en
trabajadores de la Red
de Salud Antabamba,
20182

laboral en trabajadores
de la Red de Salud
Antabamba, 2018.

Determinar qué relacion
existe entre la
capacitacion del personal
y el desempefio laboral
en trabajadores de la
Red de Salud
Antabamba, 2018.

laboral en trabajadores
de la Red de Salud
Antabamba, 2018.

Existe relacion
significativa entre la
capacitacion del

personal y el desempefio
laboral en trabajadores
de la Red de Salud
Antabamba, 2018.

Muestra: Probabilistico.

Segun la formula, se
tendra a 101
Trabajadores de la Red
de Salud Antabamba.

Seleccion de la
muestra:
Se considera la técnica
aleatoria.

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de datos:
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Método de analisis de
datos:

Se utilizara estadistica
descriptiva e inferencial.
Se presentardn datos
en tablas y figuras
estadisticas.

Se mostraran
resultados del nivel de
correlacién, con tablas
de contingencia vy
pruebas de hipotesis.
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CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES
Distinguido(a) trabajador(a):

El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion (tesis) que tiene como
finalidad recoger informacion sobre “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD, ANTABAMBA, APURIMAC
2018”, su participacion voluntaria es fundamental debiendo responder a cada afirmacién con la
mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible.

Coloque una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados:

1 2 3 4 5
Muy malo | Malo | Regular | Bueno | Muy bueno

ESCALA DE
ITEMS VALORACION
Nro. 112345

1 Prevision de objetivos en el proceso de planificacion
2 Prevision de metas en el proceso de planificacion
3 Trabajo en equipo al realizar la planificacion estratégica
4 Organizacion de las actividades en el proceso de planificacion
5 Establecimiento de politicas de trabajo a nivel institucional
6 Formulacion de estrategias a nivel de la planificacion

estratégica
7 Eleccion de métodos de evaluaciébn en el proceso de

reclutamiento del personal
8 Establecimiento de normas para el proceso de reclutamiento

del personal
9 Canales de reclutamiento de personal a nivel institucional
10 Mercado de trabajo para el proceso de reclutamiento
11 Reserva de candidatos en el proceso de reclutamiento
12 Informacion oportuna en el proceso de reclutamiento
13 Induccion del personal nuevo para el cumplimiento de

funciones
14 Entrenamiento del personal para el cumplimiento de funciones
15 Formacion basica en el personal nuevo para la institucion
16 Proceso de adaptacion del personal nuevo para la institucion

64



17 Se observan nuevos cambios para el personal de la institucion

18 Desarrollo de competencias en los trabajadores de la
institucion

19 Intensidad de la tarea en los procesos de productividad.

20 Concentracion en lo que hacen los trabajadores

21 Nivel de energia que demuestran los trabajadores de la
institucion

22 Cumplimiento de metas por los trabajadores en la institucion

23 Resultados deseados, previstos por la institucion

24 Tiempo utilizado para la produccién a nivel institucional

25 Se muestra compromiso a nivel de la planificacion estratégica
en la institucion.

26 Formulacién de objetivos claros a nivel institucional

27 Expectativas laborales en los trabajadores de la institucion

28 Desarrollo personal en cada uno de los trabajadores

29 Actitud voluntaria en el cumplimiento de responsabilidades

30 Trabajadores que se involucran en la ejecucion de una
actividad laboral.

31 Actitud de los trabajadores frente al cumplimiento de sus
funciones.

32 Cumplimiento de necesidades laborales en los trabajadores

33 Retribucién laboral para los trabajadores de la institucion

34 Oportunidades de progreso en los trabajadores de la institucion

35 Condiciones de trabajo para el personal que presta servicios en
la institucion

36 Trabajo en equipo en los trabajadores de la institucién

Gracias por su colaboracion
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DESEMPENO LABORAL

Planificacion Reclutamiento Capacitacion Productividad Compromiso Satisfaccion Laboral

D3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 D3
2 3 45 DIX |7 8 9 10 11 12| D2X |13 14 15 16 17 18| X 0 1 2 3 DlY|5 6 7 8 9 0 |D2y 2 3 4 5 Y
5(/4|5]4 4 413|443 |4 4 5143|4413 4 31444 4 4|53 |4|4]4] 4 414134 4
2(3(3]2 2 2022|132 ]2 2 2 121231313 3 313[3]3 3 312]3]3|3]3 3 3/13[3]3 3
4(3(4]4 4 41313343 3 4 14|14 ]5[4]3 4 514[14]4 4 |4]4]5|5]|5]5 5 5(4]3]|5 5
41444 4 413|444 |4 4 4 13|33 [4]4 4 41544 4 |4]|4]4|4|4]|5] 4 414144 4
414143 4 414]14] 413 |4 4 4141414133 4 414144 4 |4(3]|3|4|4]3] 4 3[3]3]3 3
314|133 3 3133|332 3 3313|3313 3 413|4]|4 4 |43 [|3|4|4]4] 4 414144 4
41344 4 414|133 ]3] 4 4 4 14141444 4 414|144 4 |4|4]4|4|4]4] 4 4131413 4
415(3][3 4 2133|334 3 4 |44 ]14[3]4 4 414144 4 [3]4]3|3|3]4] 3 3(3]4]3 3
1/3(3]3 3 2121213 ]3]3 3 3/3]3[3]3]3 3 414|143 4 |3[3[3|4]|]4]4] 4 3/14(3]3 3
213|5]5 4 5/5/4| 5|44 5 55|53 ]3]4 4 3|14[5]|4 4 [3]3]3|3|3]4] 3 4131313 3
313|333 3 3(3[3|/2 |44 3 413|413 [3]4 4 5(14[3]|4 4 344|443 4 314143 4
414143 4 3/3(3/ 4|3 ]4 3 4141413 [3]3 4 31443 4 |4(3[|3|3|4]4] 4 414144 4
413[2]3 3 3134|232 3 3233|113 3 31243 3 33|22 |3]2 3 212]13]|3 3
3/4|3]3 3 3122|233 3 3 (3|22 ]1]1 2 11233 2 2123|323 3 11212 2
414143 4 414|141 413 |4 4 414 |4]5]5]4 4 514]4]4 4 |4|5]4]|5|4]5 5 5[5]4]4 4
1)13(3]3 2 3/3[4/3 |3 |4 3 4 14141344 4 4141413 4 |[3[|3]4]4|3]3 3 33|22 2
413]3]3 3 3/3[3/3]3]3 3 214133 ]3]4 3 21223 3 33|33 ]2]2 3 314144 4
213|123 3 1122 |5 |1 2 2 (3|33 ]1]2 2 2 13[3]1 2 313|311 2 1112 1
3]12]4]1 2 3]12(2|1]2]2 2 1133 |3]1]3 2 313[3]2 3 212]12[3|2]3 2 213|122 2
2(3(12]|3 2 312(3] 3 3 4 3 2 4 1 1 1 2 2 412|314 3 4 114123 ]|2 3 21 1]1]3 2
313|333 3 213[2|13 |3 ]2 3 2 3|33 (3|4 3 312[3]3 3 312[13|3[3]3 3 2(3]3]|3 3
3/4|4]3 3 313]2] 2|33 3 32|22 ]3]2 2 313[3]3 3 312]3]3|3]3 3 31222 3
312|123 3 1112 ]2 |1 1 11222 ]|1]|4 2 313[3]4 3 3(3|4|4|4]4] 4 3(3]3]3 3
413[3]3 3 212121 2|23 2 3333313 3 3[13[4]4 4 [3]3]3]|3]2]3 3 3123 3
313|2]2 3 2013121222 2 4 141413 [3]4 4 31344 3 222 |3|4]4] 3 33|23 3
3/4|4]4 4 4131331313 3 3133|3313 3 4141413 4 |3[3]4]13|3]3 3 3[13]3]3 3
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Visible: 8 de 8 variables
D1X D2X D3x VX DY D2Y D3Y VY var var var var var var var var

1 4 4 4 4 4 4 4 4 =
2 2 2 3 2 3 3 3 3
3 4 3 4 4 4 5 5 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 3 3
6 3 3 3 3 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4 4 4 4
8 4 3 4 4 4 3 3 3
9 3 3 3 3 4 4 3 4
10 4 5 4 4 4 3 3 4
" 3 3 4 3 4 4 4 4
12 4 3 4 4 4 4 4 4
13 3 3 3 3 3 3 3 3
14 3 3 2 3 2 3 2 2
15 4 4 4 4 4 i 4 4
16 2 3 4 3 4 3 2 3
1w 3 3 3 3 3 3 4 3
18 3 2 2 2 2 2 1 2
19 2 2 2 2 3 2 2 2
20 2 3 2 2 3 3 2 3
21 3 3 3 3 3 3 3 3
22 3 3 2 3 3 3 3 3

23 3 1 2 2 3 4 3 3 =

K1 _ M

Vista de datos | Vista de variables
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70



