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Presentacion

Dignos miembros del Jurado, de acuerdo con el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo, ponemos a vuestra consideracién la Tesis “La
Gestion del Talento Humano y ElI Desempefio Laboral en el Centro de Atencion
Primaria Il - EsSalud, Lambayeque, 2018” para obtener el grado de Magister en

Gestion Publica.

El presente trabajo de Investigacién analiza la Gestién del Talento Humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del EsSalud Lambayeque, con la
finalidad de poder determinar las ventajas, desventajas y su influencia en la

mejora del ambiente laboral.

Esta investigacion también, nos permite conocer la importancia de la relacion de
la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral con la finalidad de

conocer la calidad de la gestidon en la organizacion.

Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para
las politicas de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez
permita mejorar los procesos internos de evaluacion anual de desempefio

laboral de la institucion.
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Resumen

El presente trabajo de Investigacidn de titulo “La Gestidon del Talento Humano y
El Desempefio Laboral en el Centro de Atencién Primaria Il - EsSalud,
Lambayeque, 2018”. El objetivo de la Investigacion fue determinar la relacién
entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en el Centro de
Atencion Primaria 1l - EsSalud, Lambayeque, 2018. Esta investigacion es
descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo basico que recogio la

informacion en un periodo especifico.

La poblacién o universo de interés de esta investigacién, estuvo conformada por
130 trabajadores administrativos del Centro de Atencién Primaria II- EsSalud,
Lambayeque, la muestra fue probabilistica censal considero a 130 trabajadores,
de los cuales se han empleado las variables: La Gestion del Talento Humano y
el Desempenfio Laboral. EIl método empleado en la investigacion fue el hipotético-
deductivo. ElI cuestionario estuvo constituido por 20 preguntas en la escala de
(acuerdo, desacuerdo, ni de acuerdo ni desacuerdo, totalmente en desacuerdo,
totalmente de acuerdo). El cuestionario brindé informacién acerca de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral y sus dimensiones, cuyos graficos se

presentan gréafica y textualmente.

La investigacion concluye con el resultado, el cual indica que existe relacion
positiva entre la variables ademas se encuentra en el nivel de correlacién alta
siendo el nivel de significancia bilateral p= 000.<0.05 se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis general; donde se concluye que: Existe relacidon
significativa entre la Gestion del Talento Humano y El Desempefio Laboral en el

Centro de Atencion Primaria Il - EsSalud, Lambayeque, 2018.

Palabras clave: La Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.



Abstract

This research work of the title "The Management of Human Talent and Work
Performance in the Primary Center Il- EsSalud, Lambayeque, 2018". The
objective of the research was to determine the relationship between human talent
management and work performance in Primary 1l - EsSalud, Lambayeque, 2018.
This research is descriptive correlational, quantitative approach and basic type

that collected information in a specific period.

The population or the universe of interest of this research, made up of 130
administrative workers from the Primary Il Center - EsSalud, Lambayeque, the
census probabilistic sample considered as 130 workers, of which the following
variables have been used: The Management of Human Talent and Labor
Performance The method used in the investigation was the hypothetico-
deductive. The questionnaire consisted of 20 questions on the. The questionnaire
provided information on the management of human talent and job performance

and its dimensions, and was recorded graphically and textually.

The investigation concludes with the result  which indicates that there is a
positive relationship between the variables and is found at the high correlation
level, with the bilateral significance level p = 000. <0.05 the null hypothesis is
rejected and accepts the general hypothesis; where it is concluded that: There is
a significant relationship between Human Talent Management and Labor

Performance in the Primary School Il - EsSalud, Lambayeque, 2018.

Keywords: Human Talent Management and Work Performance



l. INTRODUCCION



1.1

Realidad Problemaéatica

El desempefio laboral a nivel global, es utilizado por las grandes
empresas para medir el trabajo del personal, y asi obtener grandes

resultados y objetivos de competencia.

En Espafia, segun el articulo denominado ¢Ha quedado obsoleta la
"evaluacion del desempefio" para analizar a los empleados? del afio
2016; precisa que, La "evaluacion del desempefio” es una herramienta de
gestion desarrollada por las empresas para valorar el nivel de
cumplimiento de los objetivos de cada profesional. Por tanto, el citado
modelo gerencial evalla principalmente el rendimiento y los resultados de

los empleados.

Estos rendimientos son evaluados por determinados sistemas de gestion
del desempefio de modo estratégico para que sean capaces de conectar
la estrategia y la cultura corporativa con los resultados de negocio. Todo
ello, persiguiendo el fin de gestionar eficientemente la aportacién de valor
o contribucién individual de cada empleado a los objetivos globales de la

compafia.

Asimismo, el citado articulo menciona que estos sistemas de gestidon
estan quedando obsoletos, debido que no cumplen con las estrategias de
gestion que emplea cada empresa para la evaluacion eficiente de su
personal, y, como consecuencia de ello surgen disconformidades internas
por parte de su personal debido que no colaboran al ejercicio de un

verdadero liderazgo y cultura laboral.

En Colombia, segun la revista El Portafolio del afio 2016, indica que la
evaluacién del desempefio, tiene que ser implantada en cada empresa
debido que va a medir el logro de los objetivos propuestos y para
retroalimentar al trabajador sobre su comportamiento, en consecuencia,

es una herramienta esencial dentro de una empresa publica o privada.

El temor de la evaluacion de desempefio del personal es que sus
empleadores no sean totalmente imparciales al momento de la calificacion

y que por consecuencia este trabajo sea despedido; es por ello que se
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han evidenciado casos en que existe un rechazo absoluto por parte del

trabajador, y el temor de esto es precisamente del despido laboral.

‘Para esto, las empresas deben tomar medidas y cambiar la vision
negativa de la evaluacién del desempefio con soluciones que garanticen
procesos reales y que aporten a la mejora del rendimiento”, acota

Ramirez.

De lo antes mencionado, evidenciamos que los sistemas de gestion del
desempefio laboral, pueden no resultar debido al temor de los
trabajadores de quedarse desempleados, y rechazan estos mecanismos
haciéndole creer al trabajador que sus sistemas a emplear mediante sus
estrategias son obsoletos, cuando en realidad existe un fin muy subjetivo
gue hace precisamente que estos sistemas no funcionen y por ende no

cumplan el fin para el cual estas disefiados.

Segun el diario Gestion (2014), afirma que el 53,7% de los peruanos tiene
conflictos laborales. Por ello, los empleadores tienen que estar mas
atentos a la implementaciéon de mecanismos y asi lograr los objetivos

planteados.

Asimismo, el citado medio menciona la posicion de los trabajadores para
enfrentar o solucionar los problemas o situaciones de conflictos que se
puedan presentar entre los trabajadores, es asi que, el 40% opin6 que el
jefe directo de los trabajadores debe encargarse de solucionarlo, mientras

gque para el 51% deben arreglarlo los colaboradores involucrados.

Por otra parte, el 52.5% sostuvo que en su equipo de trabajo se pueden
desempefiar en armonia 'casi siempre' mientras que solo el 4.6% sefialo

gue 'nunca’ o 'casi nunca' tienen un buen clima laboral en su area.

Ademas, el 39.3% dijo que su grupo de trabajo logra concretar sus
objetivos trazados 'siempre’, mientras que el 56.4% lo hace 'casi siempre'.

Solo el 4.2% refirid que cumplen con sus metas con casi nula frecuencia.

Asimismo, el 66.1% indicd que el género de sus compafieros no dificulta

su desempefio. Sin embargo, para el 26.7% es complicado trabajar con
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mujeres, mientras que el 7.2% dijo lo mismo sobre los varones. El 10.8%

prefiere trabajar con personas de su mismo sexo.

El 76.7% de encuestados afirmo sentirse comodo con el clima laboral de
su empresa. En tanto, el 10% dijo estar incbmodo y el 13.3% consideré
irrelevante este factor. Ademas, el 60.6% de encuestados sefiald que
'siempre’ le es facil entablar relaciones en su trabajo, situacion opuesta

para el 1.2%.

Como se observa, uno de los factores que genera conflictos dentro de la
empresa es precisamente la igualdad de oportunidades para las mujeres,
guiere decir que tenemos una sociedad en donde aun predomina el
machismo, y la diferencia entre el varén y la mujer; a pesar que existen
fuentes en la que se ha determinado que el desempefio laboral de la
mujer es mayor en comparacion del vardn, debido a la buena

organizacién y eficiencia con el cumplimiento de metas y objetivos.

Segun el articulo Recursos Humanos y Evaluacién de Desempefio
(2013), nos comenta lo siguiente: Es inevitable tratar acerca de evaluacion
de desempefio, cuando se trata acerca de personas en las
organizaciones, ¢por qué?, no olvidemos que no es posible gestionar lo
gue no se puede medir. Desde esta perspectiva tenemos que, las
personas contribuyen con su labor al logro de los objetivos de la
organizacién y este esfuerzo debe figurar en la planeacién estratégica, lo
cual implica que el desempefio de los colaboradores debe ser gestionado

y por lo tanto medido.

Asimismo, ¢Cémo debemos medir el desarrollo de las competencias de
un colaborador?, debemos hacerlo por medio de la herramienta
denominada evaluacion de desempefio y cuando est4d basada en
competencias, la brecha o margen de error del instrumento serd muy
reducida. No olvidemos que las herramientas de recursos humanos al
estar basada en percepciones propias o de otras personas, no
proporcionan informacién o resultados 100 % exactos, considero que esta

es una premisa fundamental que debemos entender y asumir.
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Por lo tanto, de lo mencionado por distinto medios, concluimos que el
desempefio laboral tiene distintas problematicas, con muchas soluciones
por parte de los empleadores con el fin de lograr mayores resultados para
su empresa y asimismo cumplir con los objetivos y metas planificados,
también, se puede afirmar que es importante hablar como la evaluacion
de desempefio dentro de las empresa publicas y privadas e
implementando las diferentes herramientas para que surjan mejores
relaciones entre los trabajadores. Por otro lado, afirmamos que existen
rivalidades entre un varon y una mujer no cumpliendo con la igualdad de

género en el ambito social.

Es por ello que en el presente trabajo desarrollaremos distintos
mecanismos para la evaluacion de desempefio, que ayudaran a mejorar

los distintos problemas evidenciados.
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1.2.

Antecedentes

Respecto al tema de la presente investigacion: La Gestién del Talento
Humano y El Desempefio Laboral en el Centro de Atencion Primaria Il -
EsSalud, Lambayeque, 2018, se tiene como referencia algunos estudios

de investigacion, los cuales detallo a continuacion:

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Cevallos (2013) en su trabajo de investigacion La Gestion del Talento
Humano y su incidencia en el desempefio laboral en la Direccidon
Provincial Agropecuaria de Santa Elena afio 2013, en la cual concluye
que “tiene como objetivo determinar la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral, mediante un estudio que involucre a
directivos, personal administrativo y operativo orientado al disefio de un
modelo de gestion para fortalecimiento del desempefio laboral. Entre sus
objetivos especificos se busca determinar los lineamientos en el proceso
de admisién mediante los juicios de autores y expertos con la finalidad
gue faciliten la informacién y permita cumplir el objeto del estudio,
determinar la importancia de las funciones y responsabilidades de los
servidores publicos segun la Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP),
identificar las estrategias de motivacién para que los servidores publicos
se comprometan en el cumplimiento de los objetivos de la institucion,
determinar las técnicas necesarias para la aplicacion de la evaluacion de
desempefio laboral para determinar los ascensos 0 capacitaciones
especificas., y determinar un modelo de gestiéon de la unidad de talento
humano para fortalecer el desempefio laboral. El estudio expresa a la
investigacion de campo con las personas involucradas de manera directa
con la Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, ademas de los
instrumentos relevantes para el desarrollo, de igual manera la
investigacion documental con la finalidad de extraer la informacién
correspondiente a la organizacion del talento humano, los aspectos del
desempefio laboral, entre otros. El disefio facilit6 examinar varias
alternativas en el transcurso del trabajo de investigacion para establecer
el tiempo, el lugar y las herramientas indispensables para que de tal

manera se obtengan excelentes resultados mediante la participacion de
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los servidores publicos. EI modelo de gestion para la unidad de talento
humano es una herramienta que contiene procesos administrativos
establecidos en los subsistemas de gestion del talento humano de
acuerdo a lo establecido en la Ley Organica de Servicio Publico
(LOSEP).”

Prieto (2013) en su trabajo de investigacion la Gestion de talento
humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion
como un camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados organizativos
y de su competitividad. En este sentido, la direccion estratégica de gestion
humana propone la existencia de una serie de etapas 0 procesos
intermedios que influyen sobre los comportamientos y actitudes de los
empleados, condicionando los resultados de los empleados , tales como
productividad, satisfaccion laboral, rotacién voluntaria, etc., y, con ellos,
los resultados de la organizacion.

En este vinculo causal entre la gestion del talento humano y los
resultados de la organizacion, las practicas de gestion humana juegan un
papel protagonista debido a que permiten la adquisicién, la retencién y/o
el desarrollo de los empleados con mayor potencial para contribuir al
desempefio organizacional. No obstante, aunque reconocemos la
importancia estratégica de estas tres funciones; adquisicion, retencion y
desarrollo, su estudio conjunto es tan amplio que resulta dificilmente
abarcable en un solo trabajo; por ello, esta monografia se ha decidido
centrar fundamentalmente en el ambito de la retencién de empleados y su
relaciéon con: la gestion del talento humano y la felicidad o bienestar

laboral.

De Leon (2013), en su trabajo de investigacion se efectué mediante el
analisis de la calidad de la gestién del talento humano en las pequefias y
medianas empresas del area urbana de Retalhuleu. El tipo de
investigacion utilizada fue de caracter descriptivo, debido a que se
analizaron las normas y procedimientos establecidas en la gestion del
talento humano, las formas y procesos orientados al aprovechamiento y

fortalecimiento de los conocimientos y experiencias del Recurso Humano,
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los procesos y condiciones de motivacion de interés laboral y personal del
recurso humano y los procesos que orienten al aprovechamiento de
actitudes, aptitudes y habilidades del recurso humano en las pequefias y
medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu; a través de
resultados estadisticos obtenidos, tabulados e interpretados, utilizando
como instrumento el cuestionario de gestiéon del talento humano. La
principal conclusion a la que se llegd, es que a través de este estudio se
refleja un bajo porcentaje en cuanto al compromiso que muchas PYMES
del area urbana de Retalhuleu manifiestan con relacion a la gestion del
talento humano, el cual se contempla aun mas en las normas y
procedimientos en sus distintas lineas de funcionamiento y pruebas
técnicas, tanto para la contratacion del personal como para detectar
factores de capacitacion y desarrollo de los colaboradores. La principal
recomendacion a la que se llegd es que las PYMES deben implementar
acciones para fortalecer su capital humano, a través de herramientas que
permitan su adaptacion, desarrollo y una carrera profesional dentro de la
empresa.
1.2.2. Antecedentes Nacionales

Oscco (2014) en su trabajo de investigacion determina la relacion que
existe entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del
personal en la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. Se encuest6 a 35
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de
Andahuaylas, con el propésito de conocer su opinion acerca de la Gestién
del Talento Humano; del mismo modo se realiz6 la evaluacion de
desempefio para determinar el nivel de desempefio del personal. Los
resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a través del
aplicativo SPSS 21, obteniendo el coeficiente de correlacion de
Spearman. El 48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad
si realiza la planificacion de personal; el 45.7% de los trabajadores
menciona que sélo algunas veces se aplican los programas de personal.
Las pruebas de desempeiio muestran que el 34.3% de trabajadores se
desempefia de forma regular. Un factor importante de ello es el apoyo y
acompafamiento que realizan los jefes de area y jefe de personal a los

trabajadores. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman presenta un
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valor de 0.552, determinandose por consecuencia una correlacion
significativa positiva débil entre la Gestién del Talento Humano y el
desempefio laboral.

Solano (2017), en su trabajo de investigacion determina el objetivo medir
la relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en
la Empresa Seda Huanuco, sede central — periodo 2017, esta
investigacion es del tipo aplicada, el enfoque es cuantitativo, alcance o
nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental; donde la
variable independiente es la gestion del talento humano, y la variable
dependiente es el desempenfio laboral. La poblacion esta conformada por
los 154 colaboradores que estan en planilla hasta junio 2017, en la sede
central de la empresa Seda Huanuco. Donde la muestra sera la misma
poblacién (N = n).

Para la contrastacion de la hipétesis y medir la influencia se utilizé el
programa SPSS versién 22, a través del coeficiente de Pearson y se
obtuvo como resultado que la correlacion es positiva, siendo un 0.627 y el
valor de significancia es 0.000, en tal sentido se acepta la Hipotesis
alternativa (Hi) y se rechaza la hipotesis nula (Ho); y podemos decir que la
Gestion de Talento Humano se relaciona positivamente con el desempefio
laboral en la Empresa Seda Huanuco, sede central — Periodo 2017.

Inca (2015), en su trabajo de investigacién entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas. Las dimensiones que se emplearon para la investigacion
son la seleccidn de personal que tiene el objetivo de contratar a los mas
idéneos para el puesto de trabajo; asi como la capacitacion de personal,
cada individuo necesita una actualizacién y adaptacion a los cambios
tecnologicos, ademas para la calidad de trabajo se debe adecuar los
ambientes, para mejorar su desenvolvimiento profesional aplicando el
trabajo en equipo para responder de manera eficaz a las necesidades del
usuario. Para la obtencién de la informacién se aplic6 una encuesta de
opinion a 104, trabajadores administrativos entre hombres y mujeres, los
cuales vienen laborando en la municipalidad; entre los meses de octubre y
noviembre del afio 2015. En relacion al instrumento de recoleccion de

datos; se aplicd un cuestionario para cada variable. El cuestionario de

19



Gestion del Talento Humano estuvo compuesto por 12 items, con una
amplitud de escala de Likert y el Desempefio Laboral, haciendo un total
de 06 items. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron
realizadas; segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos fueron de 0,894, para el cuestionario de Gestion del Talento
Humano y el Desempeiio Laboral por tanto son fiables y consistentes. Se
aplicé el coeficiente de relacién de Spearman, en el que se observa un
valor de 0,819 lo que significa que existe una correlacion positiva alta, y
con respecto al valor de “sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es
menor a 0.05 (nivel de significancia), por ende, existe relacion significativa
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas.
1.1.3. Antecedentes Locales

More (2016) en su trabajo de investigacion determina proponer las
estrategias de Gestidn de talento humano que permita mejorar de manera
significativa el desempefio laboral en la empresa Angel Divino, Chiclayo
2016. La metodologia se desarroll6 de acuerdo a un estudio de tipo
descriptivo, donde se ha considerado un disefio no experimental,
considerando como muestra a 123 trabajadores de la empresa Angel
Divino a quienes se aplicé una encuesta utilizando el cuestionario tipo
Likert. Los resultados sobre el diagnostico de la situacion actual del
desempefio laboral en la empresa ANGEL DIVINO, indicaron que la
mayor parte de los trabajadores cumplen con las actividades asignadas
(71%), sin embargo existe un grupo con quienes se presenta deficiencias
dentro del trabajo (29%), debido al desconocimiento y la falta de
capacitacion para desempefiar sus actividades. Al finalizar se llegd a la
conclusiéon que la elaboracion del plan de gestidon de talento humano para
la mejora del desempefio laboral en la empresa ANGEL DIVINO, esté
establecido con un plan de trabajo donde se considera la organizacién y la
integracion del talento humano con el fin de que la productividad sea la
esperada.

Santa Maria (2017) en su trabajo de investigacion determina, la relacion
de la Gestion del talento humano con el desempefio laboral en

profesionales de la salud en Lambayeque en el 2017. La investigacion
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realizada es de tipo béasica, disefio no experimental y nivel correlacional.
La poblacién estuvo constituida 60 profesionales asistenciales de la
microred de salud de Lambayeque, que laboran en diferentes servicios.
Se trabajo con toda la poblacién. Se elabor6 y aplicd dos cuestionarios
para la medicion de ambas variables. El instrumento de recoleccion de
datos fue previamente validado mediante juicio de expertos y la
confiabilidad se determind en un estudio piloto mediante el coeficiente alfa
de cronbach. Se utiliz6 la prueba estadistica no paramétrica de
correlacion de Spearman, donde se demostro que la gestion del talento
humano se relaciona de manera directa y fuerte con el desempefio laboral
en profesionales de la salud, con un valor de p = 0.000 (p < 0.5).
Rechazandose la hip6tesis nula.

Bazan (2017) en su trabajo de investigacion, Gestion de Talento Humano
para mejorar la calidad de servicio en el Hospital Belén de Lambayeque,
la metodologia utilizada se basa en un estudio de tipo descriptivo-
propositivo con un disefio no experimental, con dos muestras
conformadas por los clientes y trabajadores destacados en los modulos
de atencion al cliente de la institucion a quienes se les aplicé una
encuesta de 24 items para obtener la informacidén que se requirio para la
investigacion.

Los resultados mostraron que las caracteristicas de la Gestién del Talento
Humano con respecto a la calidad de servicio en el Hospital Belén de
Lambayeque, es que no se toman en cuenta requisitos intelectuales ni
factores de especificaciones de los requisitos fisicos segun el puesto de
trabajo debido a deficiencias en la gestion del talento humano en la
empresa.

Finalmente se concluye que para mejorar la calidad de servicio que brinda
el Hospital Belén de Lambayeque se debe aplicar criterios de seleccion de
personal por competencias. La gran mayoria de los colaboradores
solicitan implementar un proceso mas riguroso en el reclutamiento y
seleccion de personal siendo necesaria una propuesta basada en

competencias.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1 Variable Gestion del Talento Humano

Pilar Jeric6 (2001) habla del talento como la caracteristica de aquellas
personas cuyas capacidades se encuentran comprometidas a hacer
cosas que mejoren los resultados de la organizacion. Y, define al
profesional con talento, como “un profesional comprometido que pone en
practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su

entorno y organizacion.

Proceso para atraer a los individuos talentosos y retenerlos en la
organizacién, ofreciéndoles incentivos superiores a los que ofrece el

mercado.

El Autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) menciona que “La gestién del
talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes.
Historia del Talento Humano

Surgio los afos 90 y se continla adoptando por empresas que se dan cuenta lo
gue impulsa el éxito de su negocio son el talento y las habilidades de sus
empleados. Las compafiias que han puesto la gestién del talento en préactica lo
han hecho para solucionar el problema de la retencién de empleado. El tema a
tratar hoy en dia se da en muchas organizaciones, la mayoria de empresas
hacen campafas para recopilar a la mayor gente posible, sin embargo se olvidan
de la retencién y el desarrollo del personal. Un sistema de gestidén del talento a la
estrategia de negocios requiere incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios
a través de toda la empresa. La estrategia de negocio debe incluir la
responsabilidad de que los gerentes y supervisores desarrollen las sus
subalternos inmediatos. Las divisiones dentro de la compafiia deben compartir
abiertamente la informacion con otros departamentos para que los empleados

logren el conocimiento de los objetivos de organizacion en su totalidad. Las

22



empresas que se enfocan en desarrollar su talento integran planes y procesos

dar seguimiento y administrar el talento utilizando lo siguiente:

e Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formacién
competitiva.

e Administrar y definir sueldos competitivos.

e Procurar oportunidades de capacitacion y desarrollo.

e Establecer procesos para manejar el desempefio.

e Tener en marcha programas de retencion.

e Administrar ascensos y traslados.

CARACTERISTICAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO:

“Una de las caracteristicas principales de los recursos humanos, es que
causa la demanda a futuro lo cual experimenta una organizacion en el
campo de los recursos humanos es esencial para la planeacion de las

politicas de empleo” (Werther y Davis, 1998, p.48).

Segun Aliaga (1996) “Otras de las caracteristicas de los recursos
humanos, se basa en tres convicciones diferentes: El éxito de la empresa
depende de las personas. — Las personas no tienen limites. —Reforzar los

aspectos positivos, dejando a un lado los aspectos negativos” (p.5).

Existen seis procesos en la Gestién del Talento Humano, lo cual estan
divididos por: a) admision de personas, b) aplicacion de personas, c)
compensacion de las personas, d) desarrollo de las personas, e€)
mantenimiento de las personas y f) C. Todos aquellos procesos se
disefian segun las influencias ambientales externas y las influencias
organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre si
(Chiavenato, 2009).

Perea (2006), afirma que una de las caracteristicas de la Gestion del
Talento Humano enfocado en los procesos de trabajo son un componente
psicolégico que deberd ejecutarse bajo un enfoque sisteméatico, que

propiciando la sinergia entre todas las areas de trabajo, beneficiara a
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todos los usuarios, internos — externos y facilitara el crecimiento y

desarrollo saludable de la organizacién como un todo .

TIPOS DE TALENTO HUMANO:

Pilar JericoO expone los siguientes tipos de talento: Directivo, comercial,
técnico, operativo, innovador y emprendedor. Y dice que para cada uno
de ellos se requieren diferentes capacidades y se dice que el incremento
de aportacién dependera del rol en el cual se desenvuelva. Es decir, que
un profesional puede alcanzar resultados no muy buenos en cierta area 6

empresa, pero no quiere decir que en otro entorno no lo pueda lograr.

El talento innovador y el talento emprendedor son los mas importantes, ya
gue son los que hacen que la organizacion evolucione favorablemente.
Los profesionales que cuentan con estos tipos de talentos son aquellos
gue tienen la capacidad de innovar, de provocar el cambio y reinventar a
la empresa; cabe mencionar que cualquier profesional,
independientemente del rol en el que se desenvuelva, ya sea directivo,

operativo, comercial, 6 técnico, puede adoptarlo.

Estos tipos de profesionales son los que mas valor afiadido aportan en la
organizacion; desafortunadamente son los mas escasos en el entorno
laboral y son dificiles de permanecer en una empresa que no genera
talento organizativo. Lo que realmente distingue al talento innovador y
marca la diferencia, es la actitud que tengan los profesionales; y no tanto
el conocimiento. Ya que de sobra sabemos que los conocimientos se

tornan obsoletos, si no se les esta actualizando 6 invirtiendo en ello.
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ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Segun Chiavenato (2002), la gestion del talento humano se basa en tres

aspectos fundamentales:

1.- Son seres humanos: Se hace referencia a que cada individuo tiene su
propia personalidad, es decir, que todos son diferentes entre si, desde su
cultura hasta sus conocimientos, habilidades y actitudes. Asi como
también se hace hincapié en que no debemos verlos solamente como

recursos de la empresa, sino como personas.

2.-Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Se define
como el grupo de personas impulsoras que le dan el toque dinamico a la
organizacién, pero sobre todo se caracterizan por tener actitudes
competitivas y de renovacioén, lo cual hace que transmita su inteligencia,
aprendizaje y talento a otros para lograr el desarrollo en la organizacién

enriqueciéndola, ya que de esta manera ellos también lo hacen.

3.-Socios de la organizacion: Si los altos ejecutivos de las organizaciones
hicieran sentir, o trataran a los empleados como socios, ellos sentirian un
mayor compromiso hacia la empresa. Los empleados invierten su
esfuerzo, dedicacién, compromiso, riesgo, lealtad etc, con la esperanza
de recibir algo de la inversion, tales como buenos salarios, incentivos
financieros, crecimiento profesional. Es obvio que el empleado espere
recibir algo gratificante, que por lo menos cubra o supere las expectativas
de lo invertido, para que la tendencia de parte del empleado se mantenga

0 aumente su inversion. (Chiavenato, 2002).

PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

RECLUTAMIENTO: Chiavenato (2009), “En el proceso de reclutamiento
la organizacion atrae a candidatos del mercado de recursos humanos
para abastecer su proceso de seleccion. En realidad, el reclutamiento
funciona como un proceso de comunicacion, es un proceso de dos vias:
comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae

a los candidatos al proceso de seleccion”.
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SELECCION DE PERSONAL: La seleccion del personal funciona como
un filtro que solo permite ingresar a la organizacién a algunas personas,
aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas. Un antiguo
concepto popular afirma que la seleccion consiste en la eleccidén precisa
de la persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno
(...)- Afinal de cuentas, ¢Para qué sirve la seleccion de personas? ¢Solo
para llenar los puestos vacantes y disponibles de la organizacién? Eso es
necesario, pero no basta para los tiempos actuales. Seria una tarea
vegetativa que busca mantener y conservar el status quo. En la actualidad
el proceso de seleccion es un mecanismo eficiente para aumentar el
capital humano de las organizaciones. La mejor manera de lograrlo es
enfocar la seleccion en la adquisicion de las competencias individuales
indispensables para el éxito de la organizacion (Chiavenato, 2009, p.137).
DESARROLLO DE LAS PERSONAS: Las personas tienen una increible
capacidad para aprender y para desarrollarse y la educacion esta en el
centro de esa capacidad. Es la idea que tiene todo ser humano en
demostrar sus capacidades que posee; lo que significa es que las
personas dar a conocer todo su talento que poseen. El objetivo es mostrar
como las personas y las organizaciones se desarrollan en razéon del
aprendizaje continuo y el cambio de comportamiento (Chiavenato, 2009).

RECOMPENSAS AL PERSONAL: Las recompensas se clasifican en
financieras y no financieras, la recompensa financiera directa en la paga
gue cada empleado recibe en forma de salarios, bonos. , premios y
comisiones. El salario representa el elemento més importante: es la
retribucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al empleado
en funcién al puesto que ocupa y de los servicios que presta durante
determinado periodo. El salario puede ser directo o indirecto; el primero
es lo que recibe como contraprestacion del servicio en el puesto ocupado.
(...). Por qué el dinero no es lo unico que tiene valor, existe la
recompensa no financiera o incentivos, que incluyen oportunidades de
desarrollo, reconocimientos, seguridad, promociones, etc. (Chiavenato,
2009).
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IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO.

Sin duda, uno de los recursos mas importantes con los que cuenta
cualquier tipo de empresa, son las personas. La necesidad de gestionar
este recurso tan valioso ha hecho que, en las empresas, se dedique un
area a su gestion y direccion, la denominada gestion de talento humano,
quién, a través de diversas practicas, trata de adquirir, retener y/o
desarrollar dichos recursos. Desde esta perspectiva, surge el enfoque de
direccion estratégica de gestion humana como una disciplina encargada
de estudiar todo lo relativo al talento humano, su gestion y su contribucion

al valor de la empresay a su competitividad sostenible.

El Talento Humano se le considera la clave del éxito de una empresa y,
su gestion hace parte de la esencia de la gerencia empresarial. Con una
asertiva gestién del talento humano, una organizacion eficiente ayuda a
crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de la cual sus
empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los

costos de ausentismo y la fluctuacion de la fuerza de trabajo.

La Gestion del Talento Humano es un area interdisciplinaria integrada por
un sinnimero de dinamicas que la nutren y enriquecen en favor de la
Organizacion; asi como se habla de la aplicacion e interpretacion de
pruebas psicolégicas y de entrevistas, también se habla de tecnologia del
aprendizaje, de alimentacion, de servicio social, planes de vida y carrera,
disefio de los puestos y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo,
ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incentivos,
accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de las normas laborales,
eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion, transporte para
el personal, responsabilidad a nivel de supervision, auditoria y un sin

numero de asuntos diversos.
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OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO

La gestion del talento en las organizaciones se encarga de que exista una
colaboracion eficiente entre los empleados sin importar los niveles
jerarquicos, con la finalidad de lograr los objetivos organizacionales e

individuales.

Las personas son los principales elementos basicos de la eficacia
organizacional, por lo tanto las necesitamos para que se cumplan los
objetivos de la organizacion; para esto, los gerentes deben de dirigir con
tacto a los empleados, ya que de ellos depende el buen cumplimiento de
los objetivos planeados. Asimismo (Chiavenato, 2002) refiere que la
gestién debe ayudar a alcanzar la eficacia organizacional a través de los

siguientes medios:

e Auxiliar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision.

e Aportar competitividad a la  organizacién, utilizando
inteligentemente las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

e Proveer ala organizacion empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar el cambio.

e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables.

1.3.2 Variable Desempefio laboral

Robbins, Stephen, Coulter (2013) “Definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a
nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una
evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel

individual”.
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Robbins y Judge (2013) “Explican que en las organizaciones, solo evallan
la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen
una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compaiiias
actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de
mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de

conductas que constituyen el desempefio laboral”.

Es la utilidad, rendimiento o productividad que una persona puede aportar,
en cuento al cumplimiento de actividades a las cuales se esta obligado a

ejecutar.

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las
relaciones interpersonales que se crean en la atencién del proceso salud /
enfermedad de la poblacién; en el cual influye a su vez, de manera
importante el componente ambiental. Por tanto, existe una correlaciéon
directa entre los factores que caracterizan el desempefio profesional y los
gue determinan la calidad total de los servicios de salud.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacién de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de
ellos el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de
recursos humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las
observaciones también detectan las necesidades de capacitacién y
desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y competencias
de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas

correcticos.
¢QUIEN REALIZA LA EVALUACION DE DESEMPENO?

Dessler y Verela (2011) exponen que las evaluaciones de los
supervisores inmediatos todavia es la parte esencial de la mayoria de los
procesos de la evaluacion. Conseguir la evaluacién de un supervisor es
relativamente directo y también cuenta con mucho sentido, el supervisor
deberia estar en la mejor posicion para observar y evaluar el desempefio

de sus colaboradores.
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La mayoria de las evaluaciones las realizan el supervisor inmediato del

empleado.

Por costumbre, la tarea de la evaluacion ha recaido en los gerentes, ya
gue se les consideran responsables del desempefio de sus subalternos.
Puesto que muchas de las organizaciones actualmente utilizan equipos
auto dirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organizacién que
alejan a los jefes de los empleados es posible que el supervisor inmediato
no sea el mediador mas confiable del desempefio de un trabajador, con
frecuencia se les solicita a los compafieros e incluso a los subalternos,
gue formen parte del proceso. Una encuesta revelo que alrededor de la
mitad de los ejecutivos y 53% de los empleados ahora participan en sus

evaluaciones de desempefio.

IMPORTANCIA DEL DESEMPENO LABORAL

Brinda la posibilidad de incluir nuevas politicas con la finalidad de
compensar y el incrementar el desempefio laboral, logrando una mejor
toma de decisiones, promocion de puestos y capacitaciones constantes
qgue ayuden a la estimulacion de los trabajadores, asi también descubrir
cuales son los errores en la elaboracion de los perfiles laborales y en
demostrarnos aquellas posibles dificultades individuales que podrian

deteriorar al recurso humano en el desarrollo de sus labores.
FACTORES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

“‘Hay diferentes puntos que hay que tener en consideracion para realizar
la medicion del desempefio laboral de los recursos humanos y esto
depende de la forma de evaluacion que utilicen y en general esos son: la
calidad del trabajo, cantidad de trabajo, conocimiento referente al cargo a
desempefiar, el planificar lo que se hara, el control de costos que se debe
tener, interrelaciones con sus iguales, con el gerente y personas externas.
Ademas de la guia y desarrollo profesional de sus colaboradores en sus

responsabilidades”. (lturralde, 2011).
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BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Para que un programa de desempefio laboral pueda evaluar
correctamente debe estar planificado, coordinado y desarrollado, brindar
resultados a corto, mediano y largo plazo. Y desde un punto de vista
global los principales beneficiados son, los recursos humanos, el gerente,

la empresa y la comunidad”. (lturralde, 2011).

METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Dessler y Verela (2011) exponen que en la evaluacién de desempefio se

utilizan distintos métodos, en muchas de las empresas los que estan a

cargos de sus colaboradores se preguntan como se realiza una evaluacién

de desempefio de un trabajador y cuales son las técnicas especificas de

evaluacién y dentro de ellas se encuentran:

ENSAYOS CRITICOS : Consiste en escribir una descripcion de las
fortalezas, las debilidades, el desempefo anterior y el potencial del
colaborador, asi como hacer sugerencias para que este mejore para
trascribir un documento de este tipo, ya que no se necesita de formatos
complejos ni de una amplia capacitacién. Sin embargo es posible que con
estos métodos la evaluacion sea conveniente y este dominada tanto por
las habilidades de escritura del evaluador como por el nivel de
desempefio real del empleado. También es dificultoso ocupar los
documentos redactados para diferentes empleados, ya que no existe una
clave de calificacion estandarizada.

INCIDENTES CRITICOS: Los incidentes criticos concentran la atencion,
la evaluacion es la diferencia que existe entre realizar un trabajo con
eficacia y un trabajo sin ella, por lo tanto el evaluador se encargara de
describir las acciones del trabajador y especialmente si fueron eficiente o
ineficiente en determinada situacién, por lo que debera mencionar
Ganicamente las conductas especificas por medio de una lista de
incidentes criticos de este tipo, y propone un conjunto amplio de ejemplos
gque sirven para mostrar a los empleados los comportamientos deseables
y al mismo tiempo para identificar a quienes necesita mejorar sus

fortalezas.
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e ESCALA GRAFICA DE CALIFICACION: Este es uno de los métodos mas
antiguos y difundidos de evaluacion. El evaluador contempla un conjunto
de factores de desempefo, los cuales son la cantidad y calidad de
trabajo, la profundidad de los conocimientos, la cooperacion, la asistencia
y la iniciativa los cuales calificara por medio de escalas graduadas.

e ESCALA DE CALIFICACION BASADA EN EL COMPORTAMIENTO: Esta
combina elementos fundamentales de los métodos de calificacion por
incidentes criticos y de escalas graficas. El evaluador califica al personal
con base en reactivos ubicados que se encuentran a lo largo de un
continuo proceso; los reactivos son ejemplos de conductas reales en el
trabajo, y no listas de rasgo o descripciones generales.

e COMPARACION FORZADA: Las comparaciones forzadas evaltan al
empleado en la empresa, con respecto al desempefio de otro u otros
comparfieros. Ya que importante conocer una herramienta de medicién
relativa, mas que absoluta. Las dos comparaciones mas utilizadas son la

clasificacion grupal y la clasificacion individual.
EVALUACION DEL DESEMPENO PROBLEMAS Y SOLUCIONES

Dessler (2009) explica que las actividades que realizan los gerentes estan
mas llenas de riesgos que la de evaluar el desempefio de sus
subordinados. Los empleados, en general, tienden a sentirse demasiado
gratificante respecto a las calificaciones que recibiran y también saben
gue sus aumentos salariales, progreso profesional y tranquilidad mental
podrian depender de su evaluacion. Tal hecho por si solo dificulta la
evaluacion del desempefio. Sin embargo adn son mas preocupantes las
dificultades técnicas que pueden causar dudas sobre la equidad de todo
proceso. Ahora se revisaran algunos de estos problemas técnicos de la
evaluacion y la manera de resolverlos, asi como otros asuntos pertinentes

al proceso.

PROBLEMAS POTENCIALES DE LA EVALUACION CON ESCALA DE
CALIFICACION
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La mayoria de los patrones usan escalas graficas para evaluar el

desempefio, pero estas son en especial susceptibles a distintos problemas

por las razones siguientes.

ESTANDARES POCOS CLAROS: Esta escala grafica de calificacion
parece objetiva, pero posiblemente produciria una evaluacién poca
irrazonable debido a que las caracteristicas y los grados de méritos son
confusos.

EFECTO DE HALO: Es la influencia que tiene la impresion general del
evaluador sobre las calificaciones de cualidades especificas del
evaluador. Por ejemplo, con frecuencia los supervisores establecen
calificaciones mas bajas en todas las caracteristicas a los empleados
poco amistosos, en lugar de hacerlo de estar conscientes de este
problema permite evitarlo. La capacitacion de los supervisores también
puede resolverlo.

TENDENCIA CENTRAL: Basicamente implica calificar a todos en el
promedio, lo cual puede distorsionar las evaluaciones, que sean tan utiles
para establecer ascensos, salarios o0 asesorias. El problema puede
reducirse si se usa una clasificacion de los trabajadores en lugar de una
escala grafica de calificacion, ya que al clasificarlos no es probable
asignarles a todos una puntacion promedio.

INDULGENCIA O RIGOR: Otros supervisores conceden a todos sus
subordinados calificaciones altas o bajas. Dicho problema de indulgencia
o rigor es evidente en las escalas graficas de calificacion. Por otro lado, el
uso de clasificacion obliga a los supervisores es hacer una diferencia de

los empleados con un alto desempefio de los que tienen uno bajo.
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1.4.

Marco Legal

En el afo 2013, el estado crea la Ley Servir con la finalidad que las
entidades publicas del estado alcancen mayores niveles de eficacia y
eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a través de un
mejor servicio civil, asi como promover el desarrollo de las personas que
lo integran. Asi también, en cuanto a su objetivo de la ley es; establecer
un régimen anico y exclusivo para las personas que prestan servicios en
las entidades publicas del estado, asi como para aquellas personas que
estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la

prestacion de servicios a cargo de estas.

En tal sentido, observamos que la Ley Servir, se relaciona con la gestidon
del talento y el desempefio laboral; debido que dentro del estado es el
ente rector para el desarrollo de las personas dentro de las entidades
publicas del estado, asimismo, el area de recursos humanos dejara de
tener solo la funcidon operativa dentro de las instituciones estatales y
tendra que disefar e integrar planes de gestion y estrategias que ayuden

al desarrollo profesional de cada trabajador.

En conclusion la Ley del Servicio Civil, fomenta la meritocracia para asi
contratar a personas idéneas para los puestos que pudieran salir a
concurso publico, de igual manera ayudara a los trabajadores que se
sientan mas incentivados y que realicen sus labores o funciones con

eficiencia y eficacia.
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1.5.

Formulacién del problema

El EsSalud de Lambayeque es una Institucion Publica al servicio de la
comunidad, en la cual encontramos problemas en el personal que labora
en dicha Entidad ya que no se encuentran debidamente preparados para el
cargo a desempefiar y lamentablemente no se le da la debida importancia
para una mejorar la Gestion por parte del area a cargo. La falta de
capacitacion por parte de la Institucion, incentivos, etc. para poder lograr
las metas establecidas y cumplir con las funciones encomendadas por las
Gerencias.

El desempeiio laboral se refiere a las percepciones compartidas por los
trabajadores respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan
las actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
el entorno y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.
Existe un contagioso sindrome del cargo, el cual significa que al elevar su
status adquiere el conocimiento que nunca ha tenido, ya que en la mayoria
de los cargos son otorgados por familiaridad, amistad, devolucion de
favores entre otros. No todos los trabajadores de la entidad tienen las
mismas habilidades en el manejo de la tecnologia para desarrollar mejor la
labor encomendada y mucho menos tienen una actitud positiva para lograr
un buen desarrollo emocional, enriquecer y explotar mucho mejor sus
conocimientos. Existiendo personal con tiempo de servicio mas de cinco
aflos que se han mantenido en sus puestos de trabajo por la habilidad en
sus funciones que realizan y no comparten sus experiencias con los
nuevos trabajadores. Podremos mencionar que en ElI EsSalud de
Lambayeque, no existe la motivacion econémica, capacitacion del personal
existe diferencias entre el personal técnico, profesional y los Gerentes de
las diferentes areas. La actitud del personal no alcanzan sus objetivos

personales ni laborales.

1.5.1 Problema General

¢ Existe una relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral en el Centro de Atencion Primaria Il - EsSalud, Lambayeque,
2018?
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1.6.

16.1

Justificacion del estudio

Las investigaciones por naturaleza estan orientadas a resolver de algun
tipo de problema que se presenta e cualquier medio e inclusive en
instituciones publicas como privadas; por consiguiente, es necesario
realizar la justificacion. De otro lado, conocer si la investigacion es viable

desde el punto metodoldgico.

Carrasco (2006) sostiene que “justificar es explicar la utilidad, los
beneficios y la importancia que tendra el resultado de la investigacion,
tanto para la sociedad en general y el &mbito sociografico donde se

realiza” (p. 118).
Justificaciéon Tebrica

Las investigaciones por naturaleza estan orientadas a resolver de algun
tipo de problema que se presenta e cualquier medio e inclusive en
instituciones publicas como privadas; por consiguiente, es necesario
realizar la justificacion. De otro lado, conocer si la investigacion es viable

desde el punto metodologico.

Carrasco (2006) sostiene que “justificar es explicar la utilidad, los
beneficios y la importancia que tendré el resultado de la investigacion,
tanto para la sociedad en general y el ambito socio grafico donde se

realiza” (p. 118).

El presente trabajo muestra los las diferentes nociones primarias en
cuanto a las dimensiones de la variable del talento humano las cuales
son: integracion de personal, recompensa al personal, auditoria al
personal y las dimensiones del desempefio laboral son: motivacion,
conocimiento del trabajo, de lo anterior podemos anotar que adn no es
posible aceptar o rechazar la influencia de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en en el Centro de Atencién Primaria Il - EsSalud,
Lambayeque, 2018. Esto permitira que mi investigacion analice diferentes
conceptos y llegar a una realidad concreta en mi presente trabajo

realizado.
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1.6.2

1.6.3

Justificacion Practica

Bernal (2010) sefiala que una investigacion tiene justificacion practica
cuando su desarrollo resuelve un problema o en su defecto aplica
estrategias con la finalidad de resolverlo. (p. 106). Esta investigacion tiene
una justificacion practica porque permitira conocer el nivel de correlacion
entre el clima laboral y el desempefio laboral en el Centro de Atencién
Primaria Il- EsSalud, Lambayeque, 2018, aportando de esta manera una
base referencial para la toma de decisiones en esta institucion, para
elaborar e implementar politica orientadas a optimizar el desempefio

laboral de los trabajadores de esta organizacion.

Justificacién Metodoldgica

De acuerdo a Bernal (2010) quien sefialo que, en investigacion cientifica,
la justificacion metodologica debe realizar cuando lo que se esta
investigando da inicio a un nuevo método, una nueva estrategia que

permita generar nuevos conocimientos validos y confiables” (p. 107).

En este sentido en el presente estudio se ha realizado la elaboraciéon y
validacion de instrumentos de investigacion, para evaluar el nivel de
desarrollo de la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Atencién Primaria IlI- Essalud, Lambayeque,
2018.
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1.7. Hipotesis
1.7.1 Hipdtesis General

Existe una relacién entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral en el Centro de Atencién Primaria Il - EsSalud, Lambayeque, 2018.
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1.8 Objetivos

18.1

1.8.2

Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre la Gestién del Talento Humano y el
Desempefio Laboral en el Centro de Atencién Primaria Il - EsSalud,
Lambayeque, 2018.

Objetivos Especificos

1. Identificar las caracteristicas emergentes que tiene la Gestién del
Talento Humano en el Centro de Atencion Primaria 1l - EsSalud,

Lambayeque, 2018.

2. ldentificar las caracteristicas emergentes que tiene el Desempefio
Laboral en el Centro de Atencion Primaria Il - EsSalud, Lambayeque,
2018.

3. Identificar los factores influyentes en la relacién entre la Gestién del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Centro de Atencion

Primaria Il - EsSalud, Lambayeque, 2018.

4. Determinar la existencia de una relacion significativa entre la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Centro de Atencién

Primaria Il - EsSalud, Lambayeque, 2018.

5. Determinar las caracteristicas que tiene la relacién entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Centro de Atencion

Primaria Il - EsSalud, Lambayeque, 2018.
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Il. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Disefio de Investigacion

La presente investigacion es Disefio descriptivo, correlacional, no

experimental, sustentada tedricamente por:
Investigacion Descriptiva

Herndndez Fernandez y Baptista (2014). Sefiala que: Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es,

su objetivo no es indicar como se relacionan éstas. (p.80).

Segun Toro y Parra (2006). El disefio no experimental, es el que se
realiza sin manipulacion de las variables independientes, o sea se
desarrolla mediante la observacion de algo ya existente sin necesidad de

provocacion, de algo que ya sucedio.

El Disefio no experimental se divide en dos tipos: Transversales y

Longitudinales, en esta investigacion solo se trabajara con el primero.
Este disefio obedece al siguiente esquema

/|
N

M = Muestra.
X = Variable 1 Talento Humano.
Y = Variable 2 Desempefio Laboral

r = Relaciéon entre las dos variables.
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Para Diaz (2009) los Disefios Transversales son aquellos que nos permiten

describir y analizar las variables y su interrelacién. (p. 122)

A su vez los tipos de disefios transversales se subdividen en: Transversales

Descriptivos y Transversales Correlacionados.

En este caso se trabajara con los disefios Transversales Correlacionados, que
segun Diaz (2009) la indica como: “Estos disenos describen relaciones entre dos
0 mas variables en un momento determinado. Aqui también se trata de realizar
descripciones, pero no solo de las variables que se estudian, sino de las posibles

correlaciones que puedan existir entre ellas” (p.123).
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2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variables de Investigacion

Variable 1 Talento Humano

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes (Chiavenato, 2002).

Variable 2 Desempefio Laboral

Proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En
general a nivel organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una
evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual
(Robbins, Stephen y Coulter , 2013).

2.2.2. Operacionalizacion de las variables

Roque Sanchez (2012) considera que es necesario operacionalizar o
definir las variables para que sean medibles y manejables. Un
investigador necesita traducir los conceptos (variables) a hechos
observables para lograr su medicion. Las definiciones sefialan las
operaciones que se tiene que realizar para medir la variable, de forma tal

gue sean susceptibles de observacion y cuantificacion.
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2.2.3. Metodologia

El método utilizado en el presente estudio es el hipotético deductivo,

segun Hurtado y Toro (2007) nos explica:

En resumen, es un esquema o0 modelo de confirmacion y refutacion de hipétesis.
Cuantos mas casos confirmatorios hay, mayor es la posibilidad de que la
hipdtesis sea verdadera. La confirmacion nos da la posibilidad de que la
hipbtesis sea verdadera, en cambio la refutacion significa que la hipotesis es
falsa. (p. 75).

2.2.4. Tipo de estudio

La presente investigacion es del tipo basica, con enfoque cuantitativo,

sustentada teGricamente por:
Investigacion Basica.

Soto (2011), define investigacion basica como: La investigacion basica
recibe también el nombre de investigacion pura, tedrica o dogmatica. Se
caracteriza porque parte de un marco teérico y permanece en él; la
finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las existentes, en
incrementar los conocimientos cientificos o filoséficos, pero sin

contrastarlos con algun aspecto practico. .
Enfoque Cuantitativo.

Hernandez (2014), sefiala que el enfoque cuantitativo usa la recoleccién
de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias.

Leyton, (2012). Sefala que bajo la perspectiva cuantitativa, la recoleccion
de datos es equivalente a medir. De acuerdo con la definicion clasica del
término, medir significa asignar nimeros a objetos y eventos de acuerdo a
ciertas reglas. Muchas veces el concepto se hace observable a través de
referentes empiricos asociados a él. Por ejemplo si deseamos medir la
violencia (concepto) en cierto grupo de individuos, deberiamos observar
agresiones verbales y/o fisicas, como gritos, insultos, empujones, golpes
de pufio, etc. (los referentes empiricos). Los estudios de corte cuantitativo
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pretenden la explicacion de una realidad social vista desde una
perspectiva externa y objetiva. Su intencién es buscar la exactitud de
mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados
a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan fundamentalmente con el
namero, el dato cuantificable. La investigacion cuantitativa es aquella en

la que se recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables.

45



2.3 Poblacion, muestra

2.3.1

2.3.2

2.3.3

Poblacién

Segun Tamayo (2012) sefiala que la poblacion es la totalidad de un
fendbmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de andlisis que
integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado
estudio integrando un conjunto N de entidades que participan de una
determinada caracteristica, y se le denomina la poblacién por constituir la

totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion.

Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento
determinado, donde se desarrollara la investigacién. Por ejemplo:
considerando el titulo del ejemplo anterior, la poblacibn comprenderia
todos los estudiantes universitarios de las universidades privadas de

Lima.

La poblacion estd conformada por 130 trabajadores del EsSalud

Lambayeque
Muestra

La muestra es la que puede determinar la problematica ya que les capaz
de generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del
proceso (Tamayo & Tamayo, 2005). En este sentido, la muestra
constituye un subconcjunto reprfesentativo de la poblacién y que segun
Tamayo y Tamayo (1997) “es el grupo de individuos que se toma de la

poblacion, para estudiar un fendmeno estadistico”

La muestra en esta investigacion, estuvo conformada por 130

trabajadores administrativos del EsSalud Lambayeque

Muestreo

Se aplicé un tipo de muestreo, que fueron de 20 trabajadores
administrativos del EsSalud Lambayeque.
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2.3.4 Criterios de seleccioén

Asi mismo esta investigacion ha cumplido con los criterios de inclusion
gue segun Tinoco y Saenz (1999) , citado por Moreno (2013) son
determinados por la pregunta misma de la investigacion y enmarca la
poblacién diana o poblacion objeto de estudio, estos criterios singularizan
a los sujetos que podran entrar al estudio; por lo general, estos criterios
son globales o generales. En términos préacticos, todos los criterios de
inclusién deben de cumplirse para ser incorporado como participante del
estudio. Por su parte, los criterios de exclusion indican cual sera el
subconjunto de poblacion diana definido por los criterios anteriores con la

gue finalmente se va a trabajar.
2.3.5. Criterios de Inclusion.

Ser trabajadores administrativos del EsSalud Lambayeque, voluntarios a

la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

Ser trabajadores administrativos del EsSalud Lambayeque, que asistieron
el dia de la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio

Laboral.
2.3.6. Criterios de Exclusion.

No ser trabajadores administrativos del EsSalud Lambayeque. Ser
trabajadores administrativos del EsSalud Lambayeque, que no son
voluntarios a la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio

Laboral.

Ser trabajadores administrativos del EsSalud Lambayeque, que no
asistieron el dia de la encuesta de Gestion del Talento Humano y

Desempefio Laboral.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

2.4.1 Técnica

Angulo (2012). Determina que: Es importante sefialar que la informacion
obtenida deberd de reunir aspectos relacionados con el trabajo de la
obtencion, analisis y presentacion de la informacién. Por lo tanto seran
utilizadas las diferentes técnicas en la recoleccion de datos, también el
tratamiento y el analisis de la informacién, asi como las formas en que es

presentada toda la informacién obtenida y con motivo de la investigacion.

En este marco de ideas, uno de los instrumentos de investigacion
utilizados para recolectar datos cuando se busca recoger opiniones de un
numero algo de elementos de una poblacién es la encuesta, cuya
caracteristica esencial es que es andOnima y permite recolectar las

percepciones de los protagonistas (trespalacios, 2005).

De esta manera la referirse a la encuesta Trespalacios (2005) nos dice

que:

Las encuestas son instrumentos de investigacion descriptiva que
precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las personas
seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion,
especificar las respuestas y determinar el método empleado

para recoger la informacion que se vaya obteniendo.

En el presente estudio la encuesta disefiada estuvo dirigida a los
trabajadores del EsSalud Lambayeque con la finalidad de medir su

Talento Humano con relacién al Desempefio Laboral.
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2.4.2. Instrumentos de recolecciédn de datos

Tiene la finalidad de recopilar datos respecto a la gestibn administrativa
del talento humano y el desempefio laboral del EsSalud Lambayeque
2018.

2.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento
Validacién del instrumento
Validez

La validez es considerada como una de las caracteristicas mas
importantes de los instrumentos de investigacion, junto con la
confiabilidad (Hernandez & Otros, 2014). En término generales, Segun
Hernandez & Otros (2017), “se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir”

La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se
corrobora con la validacion de los instrumentos (Cuestionarios) que

presenta resultados favorables en el juicio de expertos.

La validacion se efectué por medio de la evaluacion de 3 expertos con
grados de Magister y/o Doctor con dominio en el tema (juicio de expertos),
en donde se les entregd a cada uno de los especialistas una “matriz de
evaluacion” para que consideren independientemente sus calificaciones

respecto a cada instrumento.
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Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de una mediciéon o de un instrumento, segun el propdsito
de la primera y ciertas caracteristicas del segundo, puede tomar varias
formas o expresiones al ser medida o estimada: coeficientes de precision,
estabilidad, equivalencia, homogeneidad o consistencia interna, pero el
denominador comdn es que todos son basicamente expresados como

diversos coeficientes de correlacion (Quero, 2010).

En el caso especifico del coeficiente de confiabilidad vinculado a la
homogeneidad o consistencia interna, se dispone del coeficiente (alpha),
propuesto por Lee J. Cron Bach (1916-2001) en el afio 1951. Por lo tanto,
con la creacion del de Cron Bach, los investigadores fueron capaces de
evaluar la confiabilidad o consistencia interna de un instrumento
constituido por una escala Likert, o cualquier escala de opciones
multiples. (p.67).

La confiabilidad de los instrumentos fueron obtenidos mediante la
aplicacion del coeficiente “Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que
el instrumento es confiable, obteniendo la varianza de cada item a través
del software SPSS 24.0.

La confiabilidad que se realizé al cuestionario fue a través del Coeficiente
de Cronbach, en donde se midio6 internamente el grado de consistencia de
las respuestas que los encuestados respondieron. Mediante la aplicacion
el programa estadistico SPSS version 24 se obtuvo la confiabilidad de los

instrumentos a cada una de las variables de estudio.

El Coeficiente de confiabilidad del instrumento. Desarrollado por
Cronbach, se utiliza cuando los items no son calificados dicotomicamente
(Cerda, 1984). La formula de coeficiente alfa es la misma que la formula
Kuder-Richardson, con la excepcion de que es la varianza de un solo
item, indicando el signo de que se suman juntas las varianzas de todos
los items. Es una formula en particular atil para una prueba compuesta
por preguntas relativas, cuyas respuestas pueden calificarse sobre un

rango de valores.
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La formula es la siguiente:

K L Si
K-1 Sn,:
-[]:jnde: = DD TR AUl O LT
K = Tamarno de la muestra (numero de items)
352 = Sumatoria de varianzas
S72 = Varianza total

Confiabilidad de la variable Talento Humano

El instrumento mediante encuesta acerca de las habilidades gerenciales
se aplicé a una muestra piloto a 20 trabajadores de cuatro (4) centros de
salud, obteniendo el siguiente resultado de confiabilidad con la aplicacién

del programa estadistico SPSS version 24.
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2.5. Métodos de anéalisis de datos

Para el analisis e interpretacion de los datos se recurre a la estadistica
descriptiva mediante la presentacion de cuadros, graficos, diagramas y

esguemas.

Ademas, para el proceso de los datos recurriremos al software estadistico
SPSS; asi como la hoja de calculo Excel y el procesador de textos Word;

necesarios en esta investigacion

Método Estadistico Fernandez y Diaz (2007), indican que: El Coeficiente
de correlacion de los rangos de Spearman, es una medida de asociacion
lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos
y compara dichos rangos. Existen dos métodos para calcular el
coeficiente de correlacion de los rangos uno sefialado por Spearman y
otro por Kendall. El r de Spearman llamado también rho de Spearman es
mas facil de calcular que el de Kendall. El coeficiente de correlacién de
Spearman es exactamente el mismo que el coeficiente de correlacién de
Pearson calculado sobre el rango de observaciones. En definitiva la
correlacion estimada entre X e Y se halla calculado el coeficiente de
correlacion de Pearson para el conjunto de rangos apareados. El
coeficiente de correlacion de Spearman es recomendable utilizarlo cuando
los datos presentan valores externos ya que dichos valores afectan
mucho el coeficiente de correlacion de Pearson, o ante distribuciones no

normales.
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2.6.

Aspectos éticos

Los aspectos éticos considerados en la investigacion son:

El principio de autonomia: Establece que en el ambito de la
investigacion la prioridad es la toma de decisiones de los valores,
criterios y preferencias de los sujetos de estudio.

El principio de justicia: Exige el derecho de trato de equidad, a la
privacidad, anonimato y confidencialidad. Asi mismo hace referencia
a la distribucién de los beneficios sociales que la investigacion
genere.

El principio de humanizacion: Considera el dinamismo que mueve
al hombre a crecer en conciencia, libertad, responsabilidad, sentido
social; asi como realizar y promover los valores humanos suscritos
en dicha investigacion.

El principio de complejidad: En esta investigacibn nos permitira
conocer la realidad objetivamente, utilizando los métodos propios de
la ciencia y los modelos de interpretacién que disponemos. Siendo
su importancia para la ética, dado su caracter normativo que se
deriva del conocimiento de la realidad.

El principio de solidaridad: Dicho principio surge de la naturaleza
social del hombre; por lo cual la investigacion contribuira al bien

comun y la atencién a la sociedad.
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Tabla N° 01

Considera usted que la entrevista dentro de la etapa de
seleccion es objetiva

Data
Frequency percent
TD 0 0,0
D 7 54
NA/ND 21 16,2
A 96 73,8
TA 6 4,6
130 100,0
ETAPA DE SELECCION
80
70 =l
60 =
50 =
€ = |
S 40 =
a =
30 =
20 =
10 = =
O | — | | — | = | — |
D D NA/ND A TA
Fig. 01

En la tabla numero 01, representa la entrevista dentro de la etapa de seleccién
con la finalidad de conocer que efectivamente esta etapa es objetiva.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos
gue el 73,8 % personas estan de acuerdo que la entrevista dentro de la etapa de
seleccion si es objetiva.

Por el contrario tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron
encuestados solo un 16.2% personas no opinan sobre la etapa de seleccion.
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Tabla N° 02

Considera usted que los miembros integrantes del comité
de seleccidn son personas idéneas

Data
Frequency percent

TD 2 15

D 5 3,8
NA/ND 35 26,9

A 86 66,2
TA 2 1,5

130 100,0
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Fig. 02

En la tabla numero 02, representa que las personas que conforman los comités
de seleccién son las adecuadas.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos
gue un 66,2% personas estan de acuerdo que las personas conformantes en los
comités de seleccion son las mas adecuadas.

Por el contrario tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron
encuestados solo un 26,9% personas no opinan la idoneidad de miembros de
los comités de seleccion.

56



Tabla N° 03

Cree usted que la remuneraciones en el sector EsSalud respecto de
los demas sectores
estatales son los adecuados

Data

frequency percent
TD 6 4.6
D 9 6,9
NA/ND 53 40,8
A 54 41,5
TA 8 6,2

130 100,0

REMUNERACION EN EL
SECTOR SALUD

45
40
35
30

25

Percent

20
15

10

=

&

Al

d

D

>
_{
>

Fig. 03

En la tabla numero 03, representa la comparacion de las remuneraciones de
EsSalud respecto de los otros sectores del estado.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos
gue un 41,5% personas estdn de acuerdo con las remuneraciones que se
perciben en EsSalud; esto corresponde a un 41,5%.

Por el contrario tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron
encuestados solo un 40,8% personas no opinan sobre las remuneraciones de
EsSalud con respecto a los demas sectores del estado.
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Tabla N° 04

Cree usted que los incentivos que viene otorgando al personal de EsSalud son
los adecuados

Data
frequency percent
TD 5 3,8
D 8 6,2
NA/ND 72 55,4
A 37 28,5
TA 8 6,2
130 100,0
INCENTIVOS AL PERSONAL DE
ESSALUD
60
50 =
40 =
c =
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& = =
20 = =
10 = | = |
0 | = | | = | = | = | | = |
D D NA/ND A TA
Fig. 04

En la tabla numero 04, representa los incentivos que vienen otorgando al
personal de EsSalud y que estos sean los mas adecuados.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos
gue un 55,4% personas no opinan si los incentivos que se vienen otorgando al
personal de EsSalud sean los mas adecuados.

Por el contrario tenemos que dentro de los 130 trabajadores ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que fueron encuestados solo
un 28,5 % personas estdn de acuerdos con los incentivos que se vienen
otorgando.
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Tabla N° 05

Cree usted que la data o archivos se utilizan adecuadamente para los proceso
de seleccién de personal que se vienen realizando

Data
frequency percent
TD 3 2,3
D 6 4,6
NA/ND 22 16,9
A 99 76,2
TA 0 0,0
130 100,0

UTILIZACION DE LA DATA EN
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Fig. 05
En la tabla nimero 05, representa a la utilizacién de la data o archivos en los
procesos de seleccion.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud que se encuestaron
tenemos que un 76,2% personas estan de acuerdo con la buena utilizacion de la
data en los procesos de seleccion.

Por el contrario tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron
encuestados solo un 16,9 % personas que no opinan sobre el uso adecuado de
los archivos o data al momento de los procesos de seleccion.
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Tabla N° 06

Cree usted que los sistemas de informacion de legajos de los servidores de
EsSalud vienen siendo operados por gente idénea en el area de Recursos

Humanos
Data
frequency percent
TD 3 2,3
D 13 10,0
NA/ND 14 10,8
A 100 76,9
TA 0 0,0
130 100,0
LEGAJOS
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Fig. 06

En la tabla nimero 06, representa a la utilizacion de la informacion de legajos de los
servidores

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Alimanzor, Hospital
Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos que un 76,9%
personas estan de acuerdo con la buena utilizacion de la informacion de los legajos.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron encuestados
solo un 12.30 % personas que no opinan sobre el uso adecuado de los archivos o data
al momento de los procesos de seleccion.
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Tabla N° 07

Considera usted que la Institucion establece estrategias de motivacion con
la finalidad de mejorar su rendimiento laboral

Data

frequency percent
TD 9 6,9
D 24 18,5
NA/ND 81 62,3
A 14 10,8
TA 2 1,5
130 100,0
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Fig. 07

En la tabla numero 07, representa a la utilizacion de las establece estrategias de
motivacion.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Alimanzor, Hospital
Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos que un 62.30%
personas no opinan sobre la motivacion en ESSALUD.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron encuestados
solo un 18.50 % personas que estan en desacuerdo con respecto a la politica de
motivacion que EsSalud brinda a los trabajadores.
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Tabla N° 08

Considera usted que la institucion valora su desempefio laboral

Data

frequency percent
TD 14 10,8
D 14 10,8
NA/ND 83 63,8
A 17 13,1
TA 2 15
130 100,0
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Fig. 08

En la tabla niumero 08, representa a la valorizaciéon del desempefio laboral de
ESSALUD

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP |l Motupe) que se encuestaron tenemos que un
63.8% personas no opinan en cuanto la Institucion valora su desempefio laboral.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron encuestados
solo un 13.1 % personas que estan de acuerdo en cuanto la Institucién valora su
desempefio laboral.

62



Tabla N° 09

Considera usted que su espacio de trabajo genera una mayor motivacion
en su desempenio laboral

Data
frequency percent
TD 7 54
D 18 13,8
NA/ND 18 13,8
A 77 59,2
TA 10 7,7
130 100,0
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Fig. 09

En la tabla nidmero 09, representa que su espacio de trabajo genera una mayor
motivacién en su desempenio laboral

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos que un
59.20% personas estan de acuerdo que su espacio donde laboran diariamente
genera una motivacion laboral.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron encuestados
solo un 13.8 % de personas estan en desacuerdo que su espacio de trabajo genera
una mayor motivacion en su desemperio laboral.
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Tabla N° 10

Cree usted que realmente sus estudios son valorados en la institucién

Data
frequency percent
TD 5 3,8
D 18 13,8
NA/ND 50 38,5
A 53 40,8
TA 4 3,1
130 100,0
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Data

En la tabla numero 10, representa que realmente sus estudios son valorados en la
institucion

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP |l Motupe) que se encuestaron tenemos que un

40.80% personas opinan que estan de acuerdo en cuanto sus estudios son
realmente valorados.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron encuestados
solo un 38.50% personas que no opinan si sus estudios son valorados.
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Tabla N° 11

Considera usted que existen otros factores externos que afectan al
proceso de seleccién del personal

Data
frequency percent
TD 0 0,0
D 4 3,1
NA/ND 21 16,2
A 102 78,5
TA 3 2,3
130 100,0
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Fig. 11 Data

En la tabla nimero 11, representa que existen otros factores externos que afectan al
proceso de seleccion del personal.

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos que un
59.20% personas estan de acuerdo que si hay factores externos que afectan el
proceso de seleccion.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron encuestados
solo un 16.20 % personas que no opinaron.
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Tabla N° 12

Considera usted que el proceso de seleccién del personal es totalmente

transparente
Data
frequency percent
TD 5 3,8
D 12 9,2
NA/ND 27 20,8
A 86 66,2
TA 0 0,0
130 100,0
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En la tabla nUmero 12, representa que su espacio de trabajo genera una mayor
motivacion en su desempefio laboral

En tal sentido, dentro de los 130 trabajadores de EsSalud ( Hospital Almanzor,
Hospital Naylan, Hospital Heyse, CAP Il Motupe) que se encuestaron tenemos
gue un 66.20% estan de acuerdo que el proceso de seleccidn es transparente.

Por el contrario, tenemos que dentro de los 130 trabajadores que fueron
encuestados solo un 20.80 % personas que no opinan que el proceso sea
transparente.
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3.1.

Prueba de Hipotesis

Moreno (2013), indica: Los procedimientos que facilitan el decidir si una
hipétesis se rechaza o no, asi como el determinar si las muestras
observadas difieren significativamente de los resultados esperados se
llaman pruebas de hipdtesis, ensayos de significancia o reglas de
decision.

Si en el supuesto de que una hipotesis determinada es cierta, se
encuentra que los resultados observados en una muestra aleatoria
difieren marcadamente de aquellos que cabia esperar con la hipétesis y
con la variacién propia del muestreo, se diria que las diferencias
observadas son significativas y se estaria en condiciones de rechazar la

hipotesis.

Hipotesis es una aseveracion de una poblacion elaborado con el propoésito
de poner a prueba, para verificar si la afirmacién es razonable se usan

datos.

En el andlisis estadistico se hace una aseveracion, es decir, se plantea
una hipétesis, después se hacen las pruebas para verificar la aseveracién

0 para determinar que no es verdadera.

Hipotesis Alternativa

H1: Existe relacién entre la Gestion del Talento Humano con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Es salud

Lambayeque 2018

Hipodtesis Nula

HO: No existe relacion significativa entre la Gestion Talento Humano con
el Desempeio Laboral de los trabajadores de la Es salud Lambayeque
2018
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IV. DISCUSION
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De los hallazgos encontrados, el resultado es que el porcentaje mayor los
empleados encuentran una objetividad en la entrevista de seleccién, una
aceptacion con la idoneidad de los miembros del jurado, con una equidad entre

los empleados que estan de acuerdo y no sobre la remuneracion de los sueldos.

En cuanto a la informacion tanto de legajo como la data informatica manifiestan
estar conformes con la informacién que se maneja en la oficina de recursos

humanos.

Asi mismo se encuentra un alto porcentaje donde se demuestra que el
personal no opina sobre las estrategias de motivacién, ni la valorizacién de

su despefio laboral y la valoracién de sus estudios en la institucion.

Por lo contrario, muestran una gran aprobacion en la motivacién que genera

su espacio laboral para su desarrollo diario.

También se cuenta con un alto porcentaje que refiere que hay factores internos

gue interviene en el proceso de seleccion de personal.

Este estudio corrobora lo descrito por De Ledn (2013), , “las formas y procesos
orientados al aprovechamiento y fortalecimiento de los conocimientos y
experiencias del Recurso Humano, los procesos y condiciones de motivacion de
interés laboral y personal del recurso humano y los procesos que orienten al
aprovechamiento de actitudes, aptitudes y habilidades del recurso humano”, ya
que se puede verificar que se encuentra la disconformidad en la falta de
motivacion y que al no sentirse valorados en su trabajo y no sentir que se valora
los estudios realizados , demuestran que no se estd aprovechando en los

conocimientos y la experiencias del recurso humano de la empresa.

Asi también como se puede observar en el ambito nacional segun la
investigaciéon de Oscco e Inca quienes investigaron sobre la relacion de la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral encontrando una

significativa relacion entre si.

Oscco (2014) en la municipalidad distrital de Pacucha, 2014”El

coeficiente de correlacion Rho de Spearman presenta un valor de 0.552,
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determindndose por consecuencia una correlacion significativa positiva

débil entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral”.

Inca (2015), en su trabajo de investigacion entre la Gestién del Talento
Humano y el Desempeiio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas aplico el coeficiente de relacion de Spearman, en el que se
observa un valor de 0,819 lo que significa que existe una correlacién
positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se obtuvo un resultado de
0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por ende, existe
relacidn significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral.

Asi también debemos resaltar que para nosotras también tiene relacion ya
gue para que los trabajadores rindan en su desempefio laboral buscan
gue sus conocimientos, su experiencia y sus estudios sean valorados

para lograr reconocimientos en el area de su especialidad.
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V. CONCLUSIONES
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H

. La presente investigacion demuestra que dentro de las caracteristicas

significantes de la gestion del talento, tenemos que es importante un

jurado que este muy capacitado en cuanto a la selecciéon del personal.

La presente investigacibn demuestra que existe dentro de las
caracteristicas significantes del desempefio laboral, una que debe ser
atendida por el jefe de la institucion la cual es reconocer la labor que

desempefian los trabajadores.

Tenemos que los factores influyentes entre la gestion del talento y el
desempefio laboral, es el cumplimiento de sus labores de los trabajadores

dentro de la institucion y sobre todo que sean reconocidos. .

Se demuestra que existe fiabilidad significativa entre la Gestién del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en los trabajadores
administrativos de la Es salud Lambayeque 2018 ; siendo que el
coeficiente de correlacion de Alfa de Cronbach 0,862; esto representa una

confiabilidad aceptable entre ambas variables.

. Se demuestra que existe una correlacion significativa entre la Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral en los trabajadores
administrativos de la Es salud Lambayeque 2018 ; siendo que el

coeficiente de correlacién de Spearman Brow 0,865.
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VI. RECOMENDACIONES
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Se recomienda promover el trabajo para alcanzar mejores objetivos e
innovar cambios en la entidad y de esta manera aumentar la
productividad del personal en la institucién. Hoy en dia la creatividad es
una cualidad indispensable para la supervivencia de todas las
organizaciones, ya que ello nos permite asegurar una posicion
competitiva en el mercado y hacer frente a los constantes cambios del

mismo.

Se recomienda que la gestion del talento humano en los centros de salud
se dé utilizando una buena seleccién, capacitacién, desarrollo de sus
habilidades y tener en cuenta su formacion profesional para mejorar el
nivel del desempefio laboral, continuamente mediante talleres, cursos,
seminarios y capacitaciones ya que de esa manera se podra mejorar y
reforzar el desempefio laboral ya que son de vital importancia en todos los
niveles de la organizacion.

Se recomienda que responsabilidades sean compartidas con los
trabajadores, para asi mejorar la productividad empresarial, ya que ello
ayudara a mejorar el uso de su tiempo mejorar el desenvolvimiento.

Se recomienda un incentivo econdémico, mejorar los ambientes laborales,
gue cuenten con la tecnologia necesaria, incentivar la unién entre los
trabajadores ya que la unién hace la fuerza esto también ayudaria mucho
al desarrollo y crecimiento de la organizacion ser mejores dia a dia, en

todos los aspectos importantes del ser humano.

Se recomienda la contratacion de profesionales expertos en la temética
laboral que puedan revisar las leyes de contratos laborales con mayor
objetividad y que los procesos de contrataciones sean llevados por

personal externo a la institucion para que haya mayor transparencia.

Se recomienda que en los procesos de promocion de plazas, sean
publicados los resultados de tal manera que se pueda seguir paso a paso
cada etapa del mismo y que los estudios realizados y la experiencia

laboral para la plaza a cubrir tenga mas puntaje.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores ftem /
Instrumento
V. Independiente
La gestidn del talento humano es un area muy INTEGRACION DE Reclutamiento
sensible a la mentalidad que predomina en las [ PERSONAL Seleccidn
organizaciones. Es contingente y situacional,
la Gestion del | Pues depende de aspectos como la cultura de
Talento Humano | €@da organizacion, la estructura organizacional Entrevista
adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacién, la RECOMPENSA AL Remuneracion
tecnologia utilizada, los procesos internosy | PERSONAL Incentivos
otra infinidad de variables importantes.
(Chiavenato, 2002)
AUDITORIA AL PERSONAL |  Bancodedatos
Sistemas de Informacion
V. Dependiente | proceso para determinar qué tan exitosa ha L
sido una organizacién (o un individuo o un MOTIVACION Automo.tlvamon
el Desempeiio proceso) en el logro de sus actividades y Compromiso
Laboral objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicién del desempefio Entrevista
laboral brinda una evaluacién acerca del
cumplimento de las metas estratégicas a nivel CONOCIMIENTO DEL Curriculum
individual. TRABAJO Experiencia
(Robbins, Stephen, Coulter, 2013)
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ENCUESTA PARA LOS ADMINISTRATIVOS DE ESSALUD - CHICLAYO

N° de encuestas

OBIJETIVO

La presente encuesta tiene como objetivo determinar la relacién entre la gestiéon del talento
humano y el desempefio laboral de los administrativos en el ESSALUD Chiclayo. Esta encuesta es
Unicamente para fines académicos, por tanto, es andnima. Es por ello que, consideramos su
colaboracién y solicitamos comedidamente que se brinde el tiempo necesario para registrar la
informacién correspondiente.

INSTRUCCIONES

Lee debidamente las instrucciones y marque (X) el que considere pertinente segln tu percepcion.
Se garantiza la confidencialidad de su respuesta.

Variable Independiente

TD|D|A/D|A

TA

Reclutamiento / Seleccién

1 | ¢{Considera usted que la entrevista dentro de la etapa de seleccién es objetiva?

éCree usted que el area de recursos humanos tiene actualizado en fisico los

2 legajos del personal?

3 éConsidera usted que los miembros integrantes del comité de seleccidn son
personas idéneas?
Remuneracién / Incentivos

4 éCree usted que las remuneraciones en el sector EsSalud respecto de los demas
sectores estatales son adecuadas?

5 é¢Considera que se deben aplicar incentivos de acuerdo al nivel de desempefio
dentro de EsSalud?

6 éCree usted que los incentivos que se vienen otorgando al personal de EsSalud
son los adecuados?
Banco de datos / Sistemas de Informacién

. éCree usted que la data o archivos se utilizan adecuadamente para los procesos
de seleccion de personal que se vienen realizando?

8 éConsidera usted que la data de los servidores de EsSalud se encuentra

actualizada oportunamente?

éCree que los sistemas de informacion de legajos de los servidores del sector
9 | EsSalud, viniendo siendo operados por gente idénea en el drea de Recursos
Humanos?
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Variable Dependiente

™

A/D

TA

Automotivacién / Compromiso

10

é¢Considera usted que la institucion establece estrategias de motivacidon con la
finalidad de mejorar su rendimiento laboral?

11

¢Considera usted que si se realiza cambios en la politica institucional laboral
beneficiaria su desempefio laboral diario?

12

¢Usted considera que la institucidon le ofrece las herramientas necesarias para
sentirse motivado y asi cumplir metas trazadas en su area?

13

éConsidera usted que la institucién valora su desempefio laboral?

14

éConsidera usted que la institucion le brinda las facilidades para su desarrollo
profesional?

15

éConsidera usted que la institucién establezca una reconocimiento a sus
trabajadores?

16

¢Considera usted que su espacio de trabajo genera una mayor motivacion en su
desempefio laboral?

Curriculum / Experiencia

17

éCree usted que realmente su experiencia es valorada en la institucion?

18

éCree usted que realmente sus estudios son valorados en la institucion?

19

¢Considera usted que existen otros factores externos que afectan al proceso de
seleccioén del personal?

20

éConsidera usted que el proceso de seleccion del personal es totalmente
transparente?

Leyenda

» TD: totalmente en desacuerdo
» D: desacuerdo

» A/D: nide acuerdo ni en desacuerdo
» A:acuerdo

» TA: totalmente de acuerdo
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ANEXO N° 01

Titulo de la investigacion: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL
CENTRO DE TENCION PRIMARIA |1 - ESSALUD, LAMBAYEQUE”

Linea de investigacion: REFORMA Y MODERNIZACION DEL ESTADO

Apellidos y nombres del experto: Dr. Augusto F. Mendiburu Rojas

El instrumento de medicién pertenece a las variables: Gestién de Talento y Desempefio laboral

CONFIABILIDAD

La fiabilidad de un test se refiere a la consistencia interna de sus preguntas, a la mayor o menor
ausencia de errores de medida. Un test confiable significa que si lo aplicamos por mas de una vez
a un mismo elemento entonces obtendriamos iguales resultados.

METODO UTILIZADO

Entre los métodos aceptados para medir la fiabilidad estd la Prueba de Alfa de Cronbach y la
Prueba de dos mitades o Splift-half, que consiste en hallar el coeficiente de correlacion de
Pearson entre las dos mitades de cada factor (par e impar) de los elementos, y luego corregir los
resultados segun la férmula de Spearman - Brown.

Utilizando el método de las dos mitades y aplicada a 20 elementos con las mismas caracteristicas
de la poblacién de estudio, el instrumento elaborado por el autor para medir GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL, se sometid a la prueba de confiabilidad, el
resultado se presenta a continuacion:

Coeficiente de dos mitades de Guttman = 0,862, y que al aplicar la:

Correccion de Spearman-Brow presento los siguientes resultados:
Instrumento utilizado (Longitud igual) = 0,865

Segun los resultados el instrumento presenta Confiabilidad Interna Significativa

Tabla N° 01
ESTADISTICO DE CONSISTENCIA INTERNA DEL CUESTIONARIO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N° de elementos
Cronbach
,887 20

Fuente: Ordenador, SPSS 22

En la Tabla N° 01 se observa el coeficiente correspondiente al Alfa de Cronbach para el andlisis de

consistencia interna de la encuesta para los trabajadores del Centro de Atencién Primaria Il -

i\ { Ess,at@, Lambayeque, de 0,887, dentro del rango de aceptable para este tipo de instrumento.
AW ) ‘-" ®©
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ESTADISTICOS DE CONSISTENCIA INTERNA DEL CUESTIONARIO SI SE SUPRIME UN iTEM.

Tabla N° 02

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escalasiel Correlacion total | Cronbach si el
siel elemento | elementose ha | deelementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 69,7500 35,776 460 ,883
VAR00002 69,6000 36,253 ,493 ,882
VAR00003 69,6500 37,397 ,351 ,886
VARO00004 69,9000 35,989 ,384 ,886
VARO00005 69,2000 31,853 ,570 ,884
VARO00006 70,2000 30,800 ,862 ,867
VARO00007 69,5500 37,629 ,520 ,885
VARO00008 69,6000 35,937 ,833 878
VARO00009 69,6000 36,253 493 882
VAR00010 70,5500 35,313 477 ,883
VARO00011 68,8000 35,642 ,578 ,880
VARO00012 70,2000 36,274 461 ,883
VAR00013 70,3000 34,958 445 ,885
VAR00014 70,0500 36,576 ,296 889
VAR00015 70,1000 36,411 324 ,888
VAR00016 69,9000 32,937 ,730 873
VAR00017 70,4500 33,524 745 874
VAR00018 70,0000 35,263 ,587 879
VARO00019 69,5500 37,629 520 ,885
VAR00020 69,5500 37,629 ,520 ,885

Fuente: Ordenador, SPSS 22

En la Tabla N° 02 se observa el Alfa de Cronbach para cada uno de los ftem si un elemento es

suprimido con la finalidad de mejorar el coeficiente de Alfa de Cronbach = 0,917 de la tabla N° 01,

se,a‘éggcia que NO existe ningtin factor que al suprimirse incremente el alfa de Cronbach.
Q9




Tabla N° 03

ESTADISTICO DE CONSISTENCIA INTERNA DEL CUESTIONARIO, PRUEBA DE DOS MITADES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor
N de elementos
Parte 2 Valor
N de elementos
N total de elementos
Correlacién entre formularios
Coeficiente de Spearman- Longitud igual
Brown Longitud desigual

Coeficiente de dos mitades de Guttman

,809

102

,798

10°
20
,761
,865
,865
,862

a. Los elementos son: VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR0O0004,
VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010.
b. Los elementos son: VAR00011, VAR00012, VAR00013, VAR00014,

VAR00015, VAR00016, VAR00017, VAR00018, VAR00019, VAR00020.

En la Tabla N° 03 se observa la prueba de mitades de la encuesta para medir gestion de Talento y
desempeiio laboral, mediante el Coeficiente de Spearman para longitudes iguales es de 0,865 y el

Coeficiente de dos mitades de Guttman de 0,862 ambos superiores al minimo establecido para

pruebas de este tipo. En tal sentido se decide aprobar el Instrumento en cuestién.

Los resultados que se presentan nos permiten concluir que la encuesta para medir el NIVEL DE

RELACION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL, instrumento

elaborado por los autores, ES SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE PARA SU USO.

Chiclayo, 06 de agosto de 2018 =] /
/// ///
‘(’ '/; /@/
7.8 o
FranikiinMendiburu Rojas
LICENGIADO EN- ESTADISTICA
COESPE 459
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MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Titulo de la bvestigacion: "LA GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ EL DESEMPERO LABORAL EN EL
CENTRO DE ATENCION PRIMARIA 1 - ESSALUD, LAMBAYEQUE™

Lines de investigacion: REFORMA Y MODERNIZACION DEL ESTADO

l
|

Apellidos y nombres del experte: D2 (it hs Tokdes Jogucanle)

blmmammaummurumvmwu

[

Medanne L mans2 de evaluaodn de expenos, Ud. sons fa Loulad de evabuar Cada und 08 1as pregentas mancando con us v
en L6 comnmas de 51 o ND. Aseriama, be ehormames &0 % comecciin o8 106 Tems. ndeando fs olsernasones pio
OPONenGas, con i Fnafidad de meora L cohtroncid e has preguatas sobre B sardthe on eudo.

]
i

Preguntas Observaciones

1| F nsrumeno de madicitn presenss o disefo adecuaso?

L6 mitrumenno de recoleceién de datos e relecidn con ol tulo de e
i gaciin?

2En ol insrurmenta de secclacadn de dancs e mencicran las varatles de
irwstgaaon’

SEVinsyureemo de recoleccidn de dros fackeand of bogeo de o obyetivos de fa
Irwesgad n?

s 1) arurmernio dhe recolecodn de detus ve relecione con Lo sandhe de etudo?

6 | )Lareclaccin de las pregurtn tene un sestido cohaterme y ne elin sevpedai i n.mvﬂvm-

0000 una de W6 preguatas del s remo de medioin se rebxiony con ade
U0 de o5 elemencos de los Indcadones?

JE dyeta del insyumentn de medoion tadktard ol snding y procesamientn de
duton?

9 2508 entenditdes Lyt ahermatieas 02 respucsta 3o insIumento de medodn?

10 | 2E) nsrurmenio de medade srd acceslie ¢ e pollaodn sueto de eduse!

W oI X | | R [X[x| | |R X

LB msyurmenmo de medadn es Chro, preosd y sencils de nesponder pan, Oe eva

1 R, ORLONES s daN0s recueridos?

Sugerenclas:

Firma del experto;
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MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

N - 4 ——_————

WNAWMI-WD.MMW

mnwmvwmmmm

Apellidos y nombres del expertor (¢4 Ceanega Codncaa Aiowiodn

g, 2y Gr—

 Instrumento de mecician pertenace 3 las variables Geation del Talento y Desempedo Laboral

Medane by maniz de ewakiscion ce caperion Ud sene L dcuitad de evrus cada una de les pregurtn marcardo con une °c
0 b cofumnas de 50 NO, Apmiume, e mdortamecs en a comeccian do ks Heres, indicando s obervaciona o
wgerencias, con b fnwlidad de majorr b cobermon de Les praguntas sobire e varieble wn eatudio,

B

i

[rorms Preguetas Observadioees

1 (B nurymenes de madiaon preenta of dnsfic adecusdo!

SEngrumenng g reco Raoon de datos tene sekyciin con & 1o de i
Ineesspacin?

LEn ol iesrurminto de reccleccidn de (nos s¢ mencionan 1as varates de
iivbgaciin? N

L0 mavurmemo da recolaccicn de ceton facktans of logeo de ks clyethios de le
Irvestganon?

S | B mswumremo de recokecckin de dnos 58 refacions con s varitler de etidio?

] mmxmmusmmsmwmoocmymmmv

- mmmat et A b,

¢deohmﬁlmm&m»onbornmm
ura de oy elamentos de lor nacadooe !

18 daetio del iratruments de sedciin leoklank of snkia y procesamsto de
datm

9 | iSon eramdibies Las aheinadas de sepuests @ instrumantn de medions?

10 | 16D instarvami0 o medhcdn sl ccesbie 3 8 poblacidn setn de esnudo!

S Irstrumento de medio0n ¢5 clig, precso y sencilo de resporder para, de et
marerd, obeener 4 dnos requendos?

SOOIy w | X I I™ | Wix I8

Sugerenclas:

Firma del experto;
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MATRLZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Titudo de la investigacion: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ [ DESEMPERO LABORAL IN 1L
CENTRO DE ATENCION PRIMARIA 1 - ESSALUD, LAMBAYEQUE”

Uinea de investigacion: REFORMA Y MODERNIZACION DEL ESTADO

Apellidos y nombres del experto: D4+ 400 us 0 FREUELIN siwd fus

0 instremento de mediciéa pertencce a las variables: Gestion del Talento y Desempedo Laboral

Medianie & matriz de enluaciin de experon, U tere b facultad de ewn'unr cada urd de Lis proguntis marcando con ure 3*
o b cobarnas de Lo NC. Al e exhonamos o W cometatn de ks Bamy, indkando s chiervcionet yio
Quperencin, con la Sralidad de mugorar & coberencia de s pregenias soboe b weesble in eitudic.

Hems

Proguntas

i

Observacionss

1

{8 instrumento de medcidn pretenia ¢ Gsedo adeccado!

18 irntrumentn de recolecodn de danos tere relacon con o dtulo de b
Imestigacion!

160 & natrumento de recolecodn de dngs se MenSonan ke warebies de
Ivestigaciint

4B insinumentn de secclecciin de devos feciitank ol logro de oy ojeivos de b
ifligacin!

10 instrumentn de seccleccidn de dynos se relaciony con s varabies de estudio?

L8 redacciin de s preguntas 1ene un Sertd0 COPeNte y N0 estin wsgadiG?

1Cadky uma cie by praguntas del nssumento de medhodn e relaciona con cady
una de los slemenos de los ingicadones!

1t dnetic cel irstrumeatn de medcion baciktarh ol aniisls y procesamiento de
daton!

1500 eroend bies las abernatieas 0o respuesta & irsirumenta de medicon!

1B irstrummnio de mechaon we accesbie 4 ls poblacon uieto de esndo?

LEL ingtrunmmeio de mediddn ex chars, preded y sencile de rmponder para, de seta
Matera, obtener s datos requetdon’

~ P> o e | | = belm
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