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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la influencia de la gestion
del talento humano en el desempeiio laboral del personal administrativo de un
hospital de la Regidén San Martin. Fue una investigacion cuantitativa con disefio
no experimental causal explicativa, con una poblacion de 60 trabajadores
administrativos y para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta
y como instrumento dos cuestionarios, el cual se valid6 por juicio de 3 expertos.
Los resultados indicaron que la gestidn del talento humano se mostré en un nivel
alto con 55%, la admisién de personal en un nivel medio con un 50%, las
capacidades de conocimientos, habilidades y actitudes que se posee el personal
en un nivel alto con un 46.7% y la compensacion de personal en un nivel alto con
el 53.3% y el desempefio laboral se mostr6 en un nivel alto con un 63.3%, la
evaluacion de metas en un nivel alto con el 50% y la evaluacion de compromisos
en un nivel alto con el 63.3%. Concluyendo que existe una relacion significativa
entre gestion del talento humano y desempefio laboral con una correlacion alta

(Rho de Pearson =0,663) y una significancia menor al 5%.

Palabras clave: Talento humano, desemperfio, trabajadores, organizacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence of human talent
management on the work performance of the administrative staff of a hospital in
the San Martin Region. It was a quantitative research with a non-experimental
causal explanatory design, with a population of 60 administrative workers and for
data collection the survey technique was used and two questionnaires as an
instrument, which was validated by the judgment of 3 experts. The results
indicated that the management of human talent was shown at a high level with
55%, the admission of personnel at a medium level with 50%, the knowledge,
skills and attitudes that staff possess at a high level with 46.7% and staff
compensation at a high level with 53.3% and job performance was shown at a
high level with 63.3%, the evaluation of goals at a high level with 50% and the
evaluation of commitments at a high level with 63.3%. Concluding that there is a
significant relationship between human talent management and job performance

with a high correlation (Pearson's Rho = 663) and a significance of less than 5%.

Keywords: Human talent, performance, workers, organization.
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l. INTRODUCCION

En las organizaciones publicas y privadas es ideal que sus colaboradores
alcancen el maximo desempefio para contribuir de manera eficiente en la
entrega de sus bienes o servicios por lo cual juega un rol importante saber
administrar y desarrollar una gestion del talento humano, es decir, la forma como
se selecciona, distribuye, organiza, capacita y aprovecha los trabajadores para
las areas operativas y administrativas que permiten su funcionamiento y segun
la forma como se gestionan y se alcanzan determinados resultados y llevar al
éxito o fracaso. Asi Checa et al. (2020) indica que en la actualidad el principal
pilar en una organizacion es saber gestionar bien el talento humano para lograr
un mejor desarrollo en el desempefio laboral; las personas son los principales
recursos que se direccionan para lograr un crecimiento y desarrollo.

En Espafia, segun Fernandez (2018) hace mencion que en dicho pais se
incrementa el nUmero de organizaciones que presentan dificultades para poder
desarrollar perfiles en puestos dentro de la organizacién. Solo en el dltimo afio
se tiene un crecimiento de 7.5% del nimero de compafiias con problemas al
momento de cubrir un puesto vacante. Pero ahora, se tiene un total de 56.6%
con estas consecuencias de una escasez sobre el talento humano. Las
competencias técnicas que demanda el puesto son el tercer motivo, con un
31.3%. La dificultad para encontrar candidatos capaces para poder
desempeniarse en un puesto determinado representa el 16.7%. Una alta rotacion
del personal sumado a ello los problemas para gestionar dicho talento y poder
retener y reclutar para un puesto fijo representa el cuarto problema con un
21.6%, seguido por problemas de legislacion laboral demasiado rigida, la
escasez de profesionales calificados y el no tener un involucramiento entre
instituciones educativas y empresas generan un problema sobre la gestion del
talento humano en las organizaciones.

Segun Michael (2020), son varios los paises de Europa que estan
avanzando progresivamente en una mejor organizacion del talento humano,
segun las nuevas tendencias del futuro, asi como en el desarrollo del lugar ideal
de trabajo y lograr un mejor desempeiio laboral. Un ejemplo de ello, es la
creacion de una mentalidad, asi como de los franceses, que apostaron por la

informatica basada en la nube, implementando en los sectores con desarrollo,
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marquetin y recurso humano. Sin embargo, ha generado una apuesta menor en
la creacion e implementacién del teletrabajo. Entre los problemas es que existe
personal que no esta alineado a las nuevas tecnologias. Pero la pandemia del
Covid-19 desde el 2020 acelerd el crecimiento del teletrabajo y las nuevas
formas de gestionar el talento humano sin afectar su desempefio laboral, basado
por ejemplo en el cumplimiento de metas.

En América Latina segun Deloitte (2018) la gestion del talento humano ha
sido considerado como una de las funciones principales en el sector de la
administracion, el cual se evidencio en la encuesta que realizo los lideres de
consultoria en diferentes paises que tienen intervencion y participacion, en el
cual refleja que un 70% considera que la funcion del area es especificamente de
un soporte administrativo y un 30% considera que el area se encarga del control
de politicas. En la actualidad, en esta parte del mundo se tiene que la gestion del
talento humano se esta desarrollando de manera positiva el cual se esta
convirtiendo en un aliado estratégico para las organizaciones para impulsar y
contribuir a lograr las metas y objetivos institucionales, es asi que se demuestra
un buen resultado y sobre todo efectivo del &rea y su contribuciébn econdémica
que le genera a favor de la organizacion. Un ejemplo, es que en Argentina los
directivos de Recursos Humanos priorizan la administracion interna de la gestion
del talento con programas de aprendizaje y la adquisicion de nuevos talentos.

América Latina, atraviesa un gran problema en cuanto a la formacion y
desarrollo del talento humano, el cual refleja una baja productividad y
competitividad en las organizaciones; el 75% de los empresarios son en realidad
autoempleados, por el cual la regiébn de América Latina se caracteriza por tener
exceso de empleo y baja formacién del talento humano (Ramos, 2018). Existen
grandes brechas también en la formacion de profesionales, las cifras muestran
que mas del 50% no reciben capacitacion constante mucho menos una
formacion profesional dentro de las organizaciones (Organizacion Internacional
del Trabajo [OIT], 2018). Pero dicho problema no solo se muestra en América
Latina, segun la Encuesta Mundial de Escasez 2020 sobre el Talento de
Manpower se observa que existe un déficit de talento humano a nivel mundial; el
cual en un periodo de 4 afios solo se increment6 un 16% (2015-2019), en el 2019
el 82% de los paises reportaron falta de profesionales con talento o estar

capacitados para un puesto de trabajo en las organizaciones (Arce, 2021).



En el Peru de acuerdo a Barboza (2018) indica que existe un problema
complejo sobre el manejo del talento humano dentro del sector publico, a
consecuencia de ello es por los diversos procesos de reorganizacion y
reestructuracion de las entidades estatales el cual ha llevado que dentro de las
instituciones se cuente con personal laborando mediante diferentes regimenes
de contrato como en el sector publico el cual es regulado por el Decreto
Legislativo N°276 y en el privado es regulado por el Decreto Legislativo N°728 y
el Decreto Legislativo N°1057 (CAS). Ademas de ello, se esta generando la
contratacion del personal por via civil altamente calificado mediante proyectos
de inversion o de convenios con organizaciones internacionales (BID, Banco
Mundial, PNUD) y se fueron sumando otras formas de contratos con el paso del
tiempo que no llevo a ninguna solucion de problemas todo lo contrario generé
mas problemas como Contratos de Servicios No Personales, también llamados
“Locacion de Servicios-Tercero”, que los priva de muchos beneficios sociales y
hace que se incremente la inestabilidad laboral, su rotacion y se reduzca también
el desempefio laboral obtenido.

En uno de los Hospitales de la Region San Martin, no se tiene un registro
de la evaluacion del desempefio del personal administrativo, existiendo
deficiencias en temas de atencion; el cual se evidencio las deficiencias en el
contexto de la Pandemia Covid-19. También fue que al reorganizar a sus
colaboradores tuvo que enviar a los mas vulnerables a realizar trabajo remoto,
las personas vulnerables se encuentran contemplado el Resolucién Ministerial
N°448-2020-MINSA, lo mismo que no se habia previsto, la capacitacion en el
tema de manejo de herramientas tecnoldgicas para el teletrabajo por lo cual el
desempefio de los trabajadores no fue el mismo (Ministerio de Salud, 2020).
Ademas, no estan considerando que existe actualmente un alto porcentaje de
personal que en el corto plazo superara los 60 afios y tendra la necesidad de
buscar nuevas estrategias de gestionarlo si es que nuevamente se presenta un
contexto parecido al Covid-19 que fuerce regresar a la presencialidad (Naciones
Unidas, 2021).

Se formulé el siguiente problema general: ¢Cual es la influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo
en un Hospital de la region San Martin? Se formuldé también las siguientes

preguntas especificas: (i) ¢Cual es la influencia de la admision de persona del
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talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo en un
Hospital de la regién San Martin? (ii) ¢ Cudl es la influencia de las capacidades
del talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo en un
Hospital de la region San Martin? (iii) ¢ Cudl es la influencia de la compensacion
de personal del talento humano en el desempefio laboral del personal
administrativo en el Hospital de la region San Martin?

Este trabajo se justifica porque en un Hospital de la regién San Martin no
se conoce el nivel de gestion del talento humano y su influencia con el
desempefio laboral, de alli la necesidad de diagnosticar ambas variables y
conocer su nivel que sirva como referencia para la mejora continua de la
institucion. Es importante porgue contribuye a la eficiencia con el talento humano
disponible, garantizando la continuidad y entrega de servicios creando valor
publico, en beneficio de todos los ciudadanos.

El objetivo general es determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
la Region San Martin. Para el cual se plantea como objetivos especificos: (i)
identificar el nivel de gestidn talento humano de un hospital de la Regi6on San
Martin (ii) identificar el nivel de desempefio laboral de un hospital de la Region
San Martin (iii) determinar la influencia de la admision de persona del talento
humano en el desempefio laboral del personal administrativo en un Hospital de
la Region San Martin; (iv) determinar la influencia de las capacidades del talento
humano en el desempeiio laboral del personal administrativo en un Hospital de
la Region San Martin y (v) determinar la influencia de la compensacion de
personal del talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo
en un Hospital de la Region San Martin.

Se plantea como hipotesis general: Existe influencia significativa entre
gestion del talento humano y desempeiio laboral del personal administrativo en
un Hospital de la regiébn San Martin. Hipotesis especificas: (i) Existe influencia
significativa entre la dimensién admision de personas y la variable desempefio
laboral del personal administrativo en un Hospital de la Region de San Martin;
(i) Existe influencia significativa entre las capacidades y desempefio laboral del
personal administrativo en un Hospital de la Regién de San Martin y (iii) Existe
influencia significativa entre la compensacion de personal y el desempefio laboral

del personal administrativo en un Hospital de la Regién de San Martin.
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. MARCO TEORICO

Las investigaciones relacionadas con las variables de estudio con el tema
investigado se presentan a nivel internacional y nacional.

Jara et al. (2018) en su investigacion sobre gestion del talento humano
para mejorar el desempefio laboral, se plantea como objetivo determinar la
influencia del talento humano en el desempefio laboral. Realizaron una
investigacion con enfoque cuantitativo de nivel descriptiva con disefio no
experimental, transversal utilizando el método deductivo, de técnica la encuesta
en una muestra no probabilistica. Concluyen que la gestién del talento humano
tiene influencia en el desemperio laboral el cual, una adecuada gestidén conlleva
a un mejor desempefio; mejorando en lo profesional del personal y favor de la
organizacién; mas aun, que hoy por hoy se esta pasando diferentes cambios el
cual también afecta a las organizaciones en plantear diversas formas de gestion
y tener lideres deben inculcar los principios éticos para enfrentar esta nueva
realidad en gestion del talento para una mejor competitividad.

Valentin (2017) en su estudio sobre la gestion del talento humano y
desempefio laboral, tuvo como objetivo determinar como la gestién del talento
humano tiene influencia en el desempefio laboral. Realizando una investigacion
explicativa, con un disefio no experimental de corte transversal, utilizando la
encuesta como técnica y el cuestionario en una muestra no probabilistica.
Concluyendo que la gestion del talento humano influye directamente sobre el
desemperio laboral, generando una mejor gestion para mejorar el desempefio y
cumplir con los objetivos y metas de cada organizacion; pero los lideres o jefes
deben liderar acciones para fortalecer el desempefio laboral y brindar un mejor
servicio a la poblacion a través de la gestion de capacidades, brindando una
mejor formacion profesional, incentivando al personal con incentivos por su
esfuerzo y reconocimientos en el cumplimiento de objetivos.

Carrasco (2016) sefala en su estudio sobre la gestidn del talento humano
y como esta influye en el desempefio laboral. Realizando una investigacion
descriptiva cuantitativa de disefio no experimental con una muestra no
probabilistica de 130 colaboradores administrativos a los cuales se aplicé un
cuestionario. Concluye en que, la gestién del talento tiene influencia directa sobre

el desempefio laboral de los trabajadores, ademas, dentro de cada organizacion
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se tiene que realizar el desarrollo profesional de cada trabajador mediante
capacitaciones, incentivos y reconocimientos para lograr no solo mejorar el nivel
individual si no también el desarrollo de toda la organizaciéon para el cumplimiento
de objetivos y metas en corto, mediano y largo plazo; ademas, un buena gestion
en planificacion del recurso humano le permite a la organizacion optimizar
recursos en los procesos y asi lograr la eficiencia y eficacia organizacional.

Chuquipiondo y Caro (2018) en su estudio de investigacion sobre la
gestion del talento humano y su influencia en el desemperfio laboral, se plantea
como objetivo determinar la gestidon del talento humano y como esta influye en
el desempefio laboral. Fue una investigacion descriptiva con un disefio no
experimental de nivel transaccional, utilizando la encuesta y la entrevista como
técnicas para recoleccion de datos en una muestra no probabilistica. Se concluyo
sobre la influencia en la gestion del talento humano y el desempefio laboral es
de manera significativa y positiva con una alta correlacion, por el cual se
demuestra, con una adecuada gestion del talento en el personal esto va a llevar
a obtener un mejor desempefio a favor de la organizacion; pero dicha gestion se
tiene que realizar de manera planificada abordando temas de formacion
profesional y planificando incentivos solo asi se garantiza un buen desempefio
laboral y convertirlo de manera productiva y competitiva.

Moza y Rojas (2019) realizaron un estudio sobre la gestién del talento
humano y coémo influye en el desempefio laboral, se plantearon como objetivo
determinar cdmo la aplicacion de una buena gestion del talento humano a través
del andlisis corporativo va influir en el desempefio laboral. Fue una investigacion
basica descriptiva con enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, la
poblacién y muestra estuvo conformada por 30 trabajadores administrativos a
los cuales se aplicé una encuesta conformada por 18 items. Concluyeron que
muchas veces las decisiones individuales tienen influencia en el desempefio
laboral, es decir, depende de la persona para poder gestionar una adecuada
gestion y demostrar en funciones cuantitativas el desempefio de colaboradores
dentro de las organizaciones; los comportamientos éticos que esta representado
por la forma de actuar y desenvolverse y la estrategia de la organizacion sobre
la gestion del talento van a influir sobre el desempefio laboral.

En Ecuador segun Gaspar (2021) en su investigacion sobre la gestion del

talento Humano y como esta tiene influencia en el desempefio laboral para
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garantizar el éxito de las empresas, tuvo por objetivo analizar la importancia de
la gestion del talento para un mejor desempefio y encontrar su influencia entre
las mismas. La investigacion fue descriptiva y se utilizo la técnica de analisis
documental. Y concluye que la gestion del talento humano tiene influencia
positivamente en el desempefio laboral ya que la buena administracion del
recurso humano contribuye al logro de objetivos planteados y al éxito de las
organizaciones, pero para ello cada organizacion tienen que realizar una
adecuada gestion del talento y desarrollar el talento para un mejor desempefio y
logro de objetivos, dicha gestion debe permitir el crecimiento profesional de cada
colaborador.

En Colombia Chavez (2018) realiz6 un estudio sobre la gestion del talento
humano como una estrategia empresarial, en el cual tuvo como objetivo
identificar la gestion del talento humano con los objetivos institucionales.
Realizando una investigacion descriptiva, utilizando la técnica de analisis
documental. Concluye, que la gestion del talento humano en las organizaciones
estd tomando cada vez mas importancia convirtiendose en un recurso
estratégico, y para que las organizaciones alcancen el éxito, pero para ello se
tiene que capacitar y desarrollar habilidades en los colaboradores para mejorar
su desempefio y obtener los objetivos organizacionales.

En Brasil Ospina (2019) realizé un estudio de investigacién sobre la
gestiéon del talento humano para la retencion del personal, tuvo como objetivo
realizar un diagnéstico de la gestion del talento para asi identificar ciertos
elementos que influyen sobre la gestion y sobre la retencién del personal.
Realizando una investigacion descriptiva no experimental utilizando la encuesta
para la recoleccion de la informacion. Concluyendo que el trabajo para
desarrollar el talento humano ha sido deficiente; el cual es observable en la
permanencia en el mercado de los profesionales, sin embargo, se necesita
realizar incentivos para permitir la retroalimentacion para mejorar desempefio de
los trabajadores y asi lograr los objetivos, a su vez, asegurar con personal
capacitado y con grado de perfeccion para desempefarse en los puestos dentro
de la organizacion.

En Cuba Cuesta (2019) en su estudio sobre la gestion del talento humano
y las tecnologias para su aplicaciébn en organizaciones cubanas, tuvo como

objetivo describir la gestion del recurso humano y del conocimiento en la
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formacion. Realizando una investigacion de revision documental. Concluye en la
estrategia de un modelo para gestionar el talento humano disefiando a través de
una tecnologia para realizar el diagndstico, planificacion y control del recurso
humano es representativa porque garantiza realizar una gestion adecuada;
ademas, la gestion del talento humano es clave para un desempefio estratégico
organizacional por eso se tiene que intervenir en cada una de las areas y
programar estrategias de mejora como capacitaciones, desarrollo profesional,
planificar incentivos y motivar al personal para lograr el desempefio adecuado
con eficacia para lograr las metas a corto plazo siendo indispensable el
crecimiento de la organizacion.

La presente investigacion por el contexto detallado sobre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, se sustenta en las teorias relacionadas
al estudio. Para ello, se esta considerando teorias, o enunciados que ayuden al
analisis y comprension de la investigacién permitiendo describir, relacionar y
explicar cada una de las variables del estudio. Para el cual, se buscé los
antecedentes mas recientes y que guarden relacion con las variables del estudio:
gestiéon del talento humano y desempefio laboral, asi como también, se
estudiaran cada una de sus dimensiones, el cual se describe en los siguientes
parrafos.

La gestion del talento humano segun Ramirez et al. (2019) consiste en
desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas permitiendo
anticipar, gerenciar y asignar recursos para crear permanentemente estrategias
gue garanticen el éxito de una organizacién (p. 168). En cambio, para Vallejo
(2016) considera el talento como el capital mas importante para la organizacion;
por lo tanto, debe realizar una adecuada gestion; sin embargo, esta gestion del
talento no es una tarea muy sencilla porque en una organizacion encontramos
colaboradores que presentan diferentes habilidades y diferentes
comportamientos al realizar actividades o funciones (p. 15). Muchos consideran
como el recurso tangible mas valioso de organizacion al recurso humano por
ello, se tiene que cuidar a través de estrategias de mejora para un mejor
desempeiio.

La gestion del talento humano, le representan o esta conformada por
personas y organizaciones; esto se debe porque las personas pasan mas tiempo

trabajando en las organizaciones, es por eso, las organizaciones dependen en

15



gran medida de las personas para funcionar y tener éxito; por lo tanto los
empleados necesitan adquirir experiencia profesional y personales para formar
mejorar su desempefio en la organizacion y ocupar puestos de liderazgo y la
organizacién tiene que garantizar la formacion del personal (Rojas, 2019). Para
ello la organizacién necesita implementar estrategias para tener un personal
motivado y competitivo.

Alrededor del mundo, los recursos humanos son considerados como un
factor protagdénico en las organizaciones ya sean del publicas, asi como
privadas, por lo que para lograr buenos resultados siempre se buscan reclutar a
las personas adecuadas para ocupar diferentes puestos dentro de las
instituciones, es por ello que el campo de recurso humano-RRHH, desarrolla una
seleccién agil y oportuna los procesos para que puedan optimizar el desempefio
en las organizaciones. (Castro y Delgado, 2020) siendo el factor humano el que
mueve todas las direcciones de una organizacidon, es quien aplica los
conocimientos y habilidades para lograr hacer crecer a una organizacion.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR, (2022) es el 6rgano
rector encargado de implementar sistemas sobre los recursos humanos vy las
directrices que emite al respecto; se aplican a todas las unidades administrativas
a través del sistema de gestion administrativa de recursos humanos - SAGRH,
gue establece, desarrolla y observa las politicas del Estado en materia publica;
que incluye todas las reglas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas utilizadas por las entidades del sector publico en la gestion de recursos
humanos. Siendo indispensable que el personal tenga las condiciones
adecuadas para realizar su trabajo.

La gestion del talento es un elemento que garantiza el éxito organizacional
y la creacion de valor, un activo estratégico, no un gasto. Desarrollar subsistemas
innovadores para atraer, desarrollar, retener y potenciar personas con las
habilidades y capacidades necesarias para satisfacer las necesidades
comerciales actuales y futuras del mercado es una necesidad diaria (Gutiérrez,
2018). En este escenario, el personal que labora dentro de la organizacion debe
desarrollar las habilidades y competencias que le permitan tener una ventaja
competitiva dentro del desarrollo de actividades de la organizacion de manera
sostenida y sostenible en un periodo de tiempo, permitiendo asi desarrollar y

hablar de una construccion del capital humano fuerte, inimitable, Gnico y
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competitivo en los negocios (Montoya y Boyero, 2016).

Gestionar el recurso humano es fundamental para el desarrollo de toda
organizacién, para tener una mejor administracion de recursos se optimiza los
procesos, se gestiona eficiente y eficazmente los servicios que se brinda a los
usuarios, para una mejor aceptacion y buen prestigio para las instituciones.
Asencios (2017) Mencioné que la gestion de los recursos humanos en las
instituciones publicas se caracteriza por la falta de planificacion y gestion estricta,
diferentes modalidades de trabajo, abuso de contratos temporales, distorsion del
sistema de compensacion, el irrespeto al principio de retribucion se especifica en
diversas normas, por lo que el caos en la gestion de recursos humanos.

La gestion del talento humano se puede entender en tres dimensiones
qgue son: admisién de persona, capacidades y compensacion de personal
(Asencios, 2017). Los cuales se tienen en cuenta para dicho estudio y se detalla
cada dimension:

La admision de persona o seleccion del personal representa el proceso
de busqueda y adaptacion de personas a un puesto y a las caracteristicas de la
organizacion, cumple un papel fundamental ya que la organizacion escoge a las
personas y de igual forma las personas eligen donde quieren trabajar y aportar
sus conocimientos y experiencias (Osorio y Rivera, 2018). La admisién de
persona se entendera por el reclutamiento, seleccion e induccion siendo la
primera etapa donde la organizacién tiene que capacitar al personal para que
este se desempefie de acuerdo a sus funciones y su formacién profesional,
permitiendo hacer parte de la organizacién para plantear objetivos que se
puedan cumplir a favor de la organizacion.

Las capacidades, se hace referencia al conocimiento, habilidad y actitud
de la persona dentro de la organizacion. Todas las personas suelen
desempeiiarse mejor en ciertas tareas, esto es debido a que contamos con
diversas habilidades. El conocimiento corresponde al saber hacer, es todo lo que
se necesita para poder implementar una determinada habilidad. Las habilidades
van con la capacidad de hacerlo, tener el conocimiento de como hacer algo, se
necesita tener la experiencia para hacerlo y la actitud para querer hacerlo, se
puede saber como hacer algo y tener experiencia haciéndolo, por lo tanto, se
puede decir que una persona es competente cuando tiene conocimientos,

habilidades y actitudes (Villar, 2021). El conjunto de comportamientos, actitudes,
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habilidades y valores con el cual se posee y desarrolla una persona se le
denomina competencias, las cuales suelen ser aplicadas a cualquier situacion
individual o de trabajo que depende de su aplicacion para lograr la eficacia en
una actividad determinada (Chavez et al., 2018). Pero dichas habilidades,
conocimiento y destrezas, los gerentes o jefes de cada area tiene que realizar
una gestion para reforzar y en algunos casos crear habilidades para facilitar el
desemperio del personal.

La compensacion del personal es la estrategia de gestion de los recursos
humanos dentro de la organizacion para mantener motivado al personal a través
de las gratificaciones, incentivos, aumentos, ascensos que reciben los
empleados a cambio de esfuerzo y aporte a la organizacion. En la gestion
moderna, la compensacién cubre el area de motivar a los empleados y
establecer relaciones laborales que faciliten a la organizacion planificar los
costos laborales mediante la productividad. Se crea sistema de beneficio/costo
con el objetivo de lograr mejores resultados en la organizacion, en tal sentido la
compensacion del personal se enmarcara en términos de remuneracion,
motivacion y planes de carrera (Daza et al., 2016). Es clave para el personal, si
se tiene un personal bien remunerado de acuerdo a las politicas y rendimiento
ello repercute en la motivacién del personal para realizar las actividades y el
cumplimiento de los mismos.

El desempefio laboral es el comportamiento de un empleado cuando
realiza una tarea o trabajo, demostrando capacidades, necesidades vy
habilidades para crear comportamientos que afectan los resultados del trabajo;
Se empieza a reconocer la importancia del desempefio laboral para mejorar la
productividad, la eficiencia y la competitividad en las organizaciones (Mamani y
Caceres, 2019). El desempefio se constituye como un sistema para el desarrollo
de la eficacia y el éxito organizacional (Bautista et al., 2020). El desempefio
laboral son acciones, comportamientos y actitudes demostradas en la realizacion
de una actividad que pueden ser medidos en las competencias de cada individuo
y su nivel de contribucién a la organizacion en cantidad y/o calidad el trabajo
realizado, el cual es establecido en metas, indicadores o alguna unidad de
medida determinada dentro de la organizacién (Teran y Lorenzo, 2018).

El desempefio esta presente en diferentes organizaciones, ya sean

pequefias, medianas o grandes organizaciones, con un enfoque estratégico de
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gestidn de procesos e integracion a los sistemas tecnolégicos y habilidades
organizacionales, sin embargo, existen algunas donde no existe comunicacion
entre los empleados, ni amistad cercana ni cooperacion para coordinar algunas
actividades, la tarea no puede dirigir y cumplir con las actividades asignadas,
creando una falta de gestion (Izquierdo et al., 2021). Para lograr el desempefio
del personal es necesario contar con la confianza de un lider para guiarlos dentro
de la organizacion asi lograr un desarrollo del talento en todas las dimensiones
y garantizar el éxito de la organizacion (Gabel y Riva, 2021). Toda organizacion
se mide en base a su crecimiento y cumplimiento de metas y objetivos; para ello,
realizan evaluaciones de desempeiio, estas pueden ser de manera individual o
grupal segun las metas establecidas en la organizacion.

En tal sentido, el desempefio del personal dentro de una organizacién son
las acciones y comportamientos que son observados al momento de realizar una
actividad en cual es muy relevante para los objetivos de la organizacion; las
cuales pueden ser cuantificadas para los logros y de acuerdo a su aporte que
brinda para el crecimiento organizacional, dicho desempefio puede tener éxito
como también no, ya dependera de las actitudes con las cuales se desenvuelven
los colaboradores en una determinada funcion, es por ello, que en la actualidad
los gerentes de recurso humanos prestan mas interés a otros aspectos
cuantificados que no solo les permitirA medir sino que también dar estrategias
de mejora (Pedraza et al., 2018).

En la actualidad las organizaciones para poder cumplir con sus objetivos
0 en todo caso poder brindar un servicio de excelencia estan en el proceso de
adaptacion a los cambios tecnoldgicos, sociales y econdmicos, para el cual es
primordial tener una buena gestion del talento, lograr un mejor desempefio
laboral y garantizar un mejor beneficio dentro de la organizacion (Silva et al.,
2018). Pero para implementar dichos cambios se necesita un personal
capacitado segun las exigencias del mercado, para el cual las organizaciones
tienen que implementar politicas de induccidn y actualizacién profesional a todo
el personal para poder seguir compitiendo en el mercado actual.

Como menciona anteriormente Silva et al. (2018) en el mundo actual las
organizaciones tienen varios desafios, siendo por ejemplo sobrevivir a los
cambios tecnoldgicos, sociales que se dan continuamente producto de un mundo

globalizado e interconectado en todos sus niveles que hace que se tenga una
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gran influencia externa y el capital humano a cargo de la entidad marca la
diferencia de su éxito o desaparicion de la misma. Por lo que se ha vuelto todo
un reto encontrar y reclutar al personal adecuado que se quiera comprometer
con la organizacion y no abandone su puesto tiempo después ya que al irse la
empresa se ve obligada a capacitar al nuevo personal desde cero gastando mas
recursos y esperando un tiempo para alcanzar nuevamente la productividad
deseada.

Los incentivos laborales econdmicos y no econdmicos es una estrategia
utilizada por muchas organizaciones con la intencion de retener al personal y
alcanzar una mayor productividad. En los incentivos econémicos se tiene la
entrega adicional de dinero por alcanzar metas establecidas, conocidas como
bonos de productividad, por asistencia, por atenciones realizadas, por el tiempo
logrado, premios en bienes o servicios, vacaciones pagadas, capacitaciones,
etc. Ademas, se tiene los incentivos no econémicos que son los reconocimientos
publicos como mejores trabajadores de la organizacion, certificaciones,
resoluciones u otro que no es entrega de dinero o su equivalente en bienes, sino
que son mas simbdlicos pero que también pueden significar mucho para un
trabajador y sentirse valorado contribuyendo a su compromiso en la
organizacion.

Para la competencia laboral se tiene en cuenta ciertas estratégicas las
cuales buscan desarrollar un mejor desempefio ya sea de manera individual, asi
como el aporte al desempeio organizacional. Por tanto, cuando se realiza una
evaluacion del desemperio se tiene que realizar una evaluacion del desempefio
individual y evaluar el desempefio a nivel de organizacién; en tal sentido, para la
evaluacion del desempefio se tiene en cuenta la cuantificacion del grado de la
eficacia y eficiencia en las actividades que realizan los colaboradores, para asi,
determinar su potencial y desarrollo de su talento dentro de las organizaciones
para constituir una elaboracién del plan individual para el fortalecimiento de
capacidades mediante capacitacion y desarrollo profesional de las personas
dentro de una organizacion (Cuesta et al., 2018).

Por lo tanto, se puede decir que el desempefio laboral se puede entender
en dos dimensiones que son: evaluacion de metas y evaluacién de compromisos.
Los cuales se presentan y se describe cada dimensién de estudio para entender

y comprender el contenido de la investigacion y el grado de importancia del
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mismo.

La evaluacion por metas esta representada por un proceso de revision y
evaluacion de metas, para ello, se tiene en cuenta el desempefio laboral ya sea
de manera individual o grupal, para luego se pueda establecer planes de
desarrollo, metas y objetivos dentro de la organizacion. La funcion de este
proceso es para identificar el nivel de rendimiento de los trabajadores en cada
una de las actividades que realizan a diario, el cual nos va permitir analizar la
productividad para asi determinar el nivel de desempefio laboral (Guartan et al.,
2019).

La evaluacién del desempefio es un proceso de estimacion cualitativa y
cuantitativa de la eficacia de los trabajadores al momento del desarrollo de una
determinada actividad, para realizar una evaluacién de metas se tiene como
indicador a la evaluacion de logro de las metas individuales y metas grupales
dentro de la organizacion (Paucara, 2018). Muchas veces, se realiza una
evaluacion de metas para tomar decisiones sobre ascensos de puestos o
despidos de personal que no esta cumpliendo con su labor; pero también, ayuda
a identificar y gestionar capacitaciones, desarrollo profesional y para
implementar retroalimentaciones al personal y asignar recompensas por su buen
desemperio (Noel et al., 2019). Dicha evaluacién hace la organizacion para medir
el grado de cumplimiento del personal en el logro de las metas y objetivos
institucionales.

Como mencionan anteriormente los autores Paucara (2018) y Noel et al.
(2019) es posible medir el desempefio logrado por los colaboradores de
cualquier organizacion independientemente del nUmero de trabajadores y de su
tamafio de la entidad estableciendo indicadores de manera cualitativa o
cuantitativa que indican la eficiencia en un determinado periodo de tiempo pero
gue no solo es con la intencion de reemplazarlos por trabajadores productivos o
ejercerles presion para el aumento de sus productiva sino de guiarlos,
capacitarlos y aumentar su compromiso con el logro de sus objetivos de la
organizacion, es decir es un proceso continuo y largo que no se reduce a solo el
reemplazo del capital humano, por el contrario es de gestionarlo para lograr un
cambio y mejora continua que lleve al éxito de la entidad en beneficio tanto de la
organizacién como de los mismos trabajadores.

La capacitacion que realiza cada entidad a sus trabajadores se vuelve un
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punto clave ya que los colaboradores necesitan capacitaciones continuas para
alcanzar su méximo desempefio .No solo se necesitan fortalecer sus habilidades
duras que tiene que ver con el conocimiento Yy la parte técnica que todo
trabajador debe conocer segun el area donde se encuentra, sino también las
habilidades blandas que hace referencia a la comunicacién, manejo de
emociones y otros dentro de la organizacion que se necesita desarrollar ya que
puede significar el éxito o fracaso de la entidad.

Pararealizar una evaluacién de compromisos se tiene que tener en cuenta
el logro de los resultados y de practicar ciertos valores que estén alineados y
estipulados dentro de una organizacién; para el compromiso organizacional se
tiene en cuenta a las actitudes y aptitudes que demuestran los colaboradores al
momento de realizar y ejecutar una actividad y a su vez si un colaborador
demuestra orgullo por la institucion donde labora. Se asocia al compromiso tres
factores: afectivo, normativo y permanencia los cuales tiene que respetar un
trabajador y este ultimo el colaborador tiene que demostrar mejor desempefio
para continuar en un puesto de trabajo y tener la voluntad de continuar en el
(Mehech et al.,, 2016). Los compromisos organizacionales representan un
elemento importante que se relaciona directamente con los principales logros de
la organizacion y el compromiso de los colaboradores con la institucion y el
puesto de trabajo para aportar el desarrollo y logro de metas organizacionales
(Zayas y Baez, 2016). Para ello, la organizacion tiene que realizar una gestion
adecuada de su personal, para tener motivados y comprometidos con la
institucion, esto se ve en el grado de cumplimiento de las actividades y en los
valores personales e institucionales.

Coronado-Guzméan et al. (2020) mencionan que los compromisos
organizacionales se entienden por el grado de compromiso o identificacion de un
empleado con la organizacion y viceversa; para ello plantean tres niveles de
compromiso afectivo, normativo y continuo, considerandose que la formacion y
desarrollo debe ser un compromiso continuo, asi como la cultura organizacional.
Por su parte Guillén (2018) menciona que el compromiso organizacional no solo
es el grado de identificacion e involucramiento del personal con la organizacion,
sino que también implica la aceptacion y velar por el cumplimiento de los
objetivos practicando los valores establecidos por cada organizacion. Siendo

muy importante que el personal se identifique con la institucion y viceversa, para
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un mejor compromiso y cumplimiento de los objetivos tanto personales como de
la organizacion.

Segun lo indicado anteriormente por los autores Coronado y Guillén se
inflere que el compromiso organizacional que tienen los trabajadores es
fundamental para el éxito de cualquier entidad ya que contribuye de manera
efectiva en el cumplimiento de los objetivos trazados como organizacion. Es por
eso0 que no solo es importante la buena selecciéon del capital humano sino darle
también un ambiente laboral adecuado y donde tenga posibilidades de
desarrollarse profesionalmente ya que sentirse a gusto en un trabajo puede
aumentar la productividad durante la jornada laboral tanto de manera individual
como en equipo, siendo algo positivo y sostenible a corto y largo plazo.

La gestion del talento humano presenta unas epistemologias
paracientificas, porque estudia el conocimiento humano y la forma de actuar de
las personas (Alvarado et al., 2018). El talento se basa en cuatro aspectos
esenciales: conocimiento, habilidad, juicio y actitud (Vélez et al., 2018). Del
mismo modo, la epistemologia de la variable desempefio laboral es
paracientificas ya que es una rama de filosofia que estudia el comportamiento
de la persona segun su pensamiento. Los cuales dichas teorias filoséficas son
importantes su aplicacion practica de los seres humanos.

Como mencionan anteriormente los autores es fundamental el estudio del
comportamiento humano en todas sus dimensiones en su ambiente laboral
dentro de una organizacion. Su estudio contribuye a un mejor entendimiento de
por qué se logran resultados diferentes de acuerdo a las caracteristicas propias
de cada trabajador y la manera de gestionarlos en cada entidad. Entender el
comportamiento humano no es facil pero tampoco imposible ya que
estableciendo indicadores de cada caracteristica que se desea conocer se
puede cuantificar las tendencias mas comunes o repetitivas observadas a un
grupo de individuos indicando también la evaluacion no solo se puede hacer de
manera grupal, sino que se puede estudiar también de manera individual.

Toda organizacion desea tener éxito y que sea sostenible en el tiempo
para lo cual tiene la responsabilidad de elegir el mejor capital humano y
establecer filtros 0 parametros que garanticen una buena eleccion. El area de
recursos humanos cumple un rol fundamental y no solo en hacer las elecciones

sino también de realizar propuestas en su gestion y de aplicarlas. Es importante
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también la medicion del desempefio laboral de sus integrantes, identificando sus
debilidades para ayudarlas a superar y sus fortalezas para canalizarlos en el
area correcta y alcanzar su maximo desempefio, incentivando y reconociendo
sus logros cuando corresponda.

La gestion del talento humano en cualquier organizacion es una tarea
continua en cualquier entidad por lo que el area de recursos humanos debe ser
una area bien implementada y cumplir su funcion adecuadamente, para lo cual
debe contar con la cantidad suficiente de trabajadores en esta area y también
contar con el presupuesto necesario para poder con todas las actividades
necesarias para lograr una mejor gestion de los trabajadores y tener un mejor
desemperio de todos los colaboradores de la entidad.

El gerente de una organizaciéon debe de reconocer la importancia del
capital humano a su cargo por lo que debe darle todas las facilidades que se
necesita para que logren su maximo desempefio, es decir, gestionar todos los
recursos para implementar adecuadamente cada area reduciendo las
debilidades que se puedan encontrar para dar el servicio o la producciéon de
bienes de acuerdo al rubro a que se dedican.

Cualquier acciéon que se implemente en la entidad para superar las
deficiencias identificadas debe darse seguimiento y midiendo los resultados
continuamente para ver su efectividad ya que si no da resultado se puede
cambiar de estrategia o fortalecerla para lograr que sea efectivo. Hay muchas
entidades que dejan de dar soporte y capacitacioén por los pocos resultados que
logran, pero eso es debido al pobre seguimiento y evaluacién de sus debilidades
por lo que es necesario el compromiso y eso se logra sefialando responsables
para manejar las acciones implementadas y el reporte continuo de los cambios

gue suceden comparando el antes después de las acciones realizadas.
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Il METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién

La investigacion es descriptiva correlacional causal. Descriptiva porque
busco describir las caracteristicas mas importantes de las variables en estudio
con el objetivo de establecer una relacién entre ambos (Hernandez et al., 2014).
El escoger bien el tipo de investigacion determina el proceso de la investigacion,
por el cual dicho estudio es descriptivo y que busca describir las caracteristicas
principales de wun problema, estableciendo criterios para analizar el
comportamiento de las variables (Guevara et al., 2020). Dicha investigacion
forma parte de la estadistica descriptiva que sigue los pasos de ordenar, contar,

resumir y dividir los datos para su analisis de los resultados (Rus, 2022).

La investigacion fue cuantitativa de disefio no experimental, ya que no se
manipulan deliberadamente las variables que se buscaron estudiar (Etecé,
2019); y cuantitativa porque se trabajé con resultados de cantidades numéricas
los cuales se representaran en tablas o graficos (Santander, 2021). A su vez es
transversal ya que se recolectd los datos en un solo momento en el tiempo
(Rodriguez y Mendivelso, 2018). Es causal explicativa dado que busca
determinar la relacién estadistica que existe entre las variables de estudio
(Hernandez et al., 2014), su funcion es analizar dos 0 mas variables y estudiar
su comportamiento entre ellas, permite estudiar el comportamiento y la variacion

cuando intervienen entre ellas (Rus, 2022).

O,

01 (V1)

7y
~_ 1

02 (V2)
M: Muestra.
0O.1: Observacion en un solo momento de las variables.
V.1: Gestion del talento humano.

V.2: Desemperfio laboral.

R: Relacién entre ambas variables.
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3.2 Variables y operacionalizacién

El estudio tuvo dos variables, las cuales son las siguientes:
Variable independiente: Gestion del talento humano.

Definicion conceptual

La gestion del talento humano segun (Ramirez et al., 2019) es desarrollar las
habilidades competitivas a través de politicas implementadas por la organizacion
permitiendo anticipar, gerenciar y asignar recursos para crear permanentemente

estrategias que garanticen el éxito de una organizacion.

Definicién operacional
Esta variable se evalué a través de tres dimensiones que son: admision de

persona, capacidades y compensacion de personal.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento

¢ Reclutamiento
Admisién de persona e Seleccion

e Induccién

e Conocimiento

Gestion del _ N
Capacidades e Habilidades
talento _ _
e Actitudes Cuestionario
humano
¢ Remuneracion
Compensacion de e Motivacion
personal e Planes de
carrera
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Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual

El desempefio laboral es el comportamiento de los trabajadores al realizar tareas
o labores, demostrando competencias, destrezas, necesidades y facultades que
crean comportamientos para cumplir una meta en una organizacién (Mamani y
Céceres, 2019).

Definicion operacional
Esta variable ha sido evaluada a través de dos dimensiones que son: evaluacion

de metas y evaluacion de compromisos.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desemperio laboral

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento

e Metas
» Individuales
Evaluacion de metas
e Metas
Grupales
Desempefio ) )
° Cuestionario
Laboral

e Compromisos

Evaluacion de Especificos
compromisos e Compromisos
transversales

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblaciéon

La poblacion estadistica es definida por varios autores como un conjunto;
es asi, que Morillas (2018) define como los elementos con las mismas
caracteristicas y comportamientos que forman parte del estudio. En dicho estudio
la poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos de un

Hospital de la Regién San Martin.
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Se trabajé con toda la poblacion administrativa de un Hospital de la

Regidén San Martin, teniendo en cuenta los siguientes criterios.

Criterios de inclusion:

v Todos los trabajadores de la parte administrativa de un Hospital de

la Region San Martin.

v" Todos los trabajadores de la parte administrativa en el Hospital de

la Regidén San Martin que a la fecha de la aplicacion del instrumento

tenian contrato vigente.

Criterios de exclusion:

3.3.2.

3.3.3.

v" Todos los trabajadores que no realizan trabajos administrativos.

v' Todos los administrativos que solicitaron licencias, permisos o por

otros diferentes motivos que no desearon participar de la

investigacion.

Muestra

Para Herndndez (2019) la muestra representa una parte de la
poblacion, teniendo las mismas caracteristicas y comportamiento
para el analisis de estudio. Siendo importante una buena seleccion
para realizar un adecuado estudio y analisis de la poblacion. Para
saber el tamafio de la muestra se realiza el procedimiento del
muestreo. Una muestra representativa es una parte pequefia de la
poblacibn que comparte las mismas propiedades, que al ser
analizadas los resultados son de toda la poblacion. Dicho
procedimiento se tiene que realizar con la mayor precision para tener

datos reales que representen a dicha poblacién de estudio.

Muestreo

Es la herramienta que facilita el calculo del tamafio de la muestra.
Para determinar el tamafio de la muestra se puede emplear dos
métodos de muestreo el probabilistico y el no probabilistico (Soto,
2018). Para dichos calculos va depender del tamafio y las

caracteristicas de la poblacion.
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Para la presente investigacion se tuvo una poblacion finita
conformada por 60 trabajadores. Es por ello, que no fue necesario
realizar muestras probabilisticas sino mas bien, se trabajé con un
muestreo por conveniencia y con el total de la poblacion. En el
muestreo no probabilistco como en el caso del estudio, el
investigador selecciona su muestra de acuerdo a su juicio y

respetando los criterios de inclusion y exclusion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se utilizé la técnica de la encuesta. Segun Lopez y Fachelli (2015) la
encuesta y su propésito en la aplicacion de la investigacion es para la recoleccion
de datos a través de preguntas cuya finalidad es obtener respuesta a una
pregunta de investigacion.

El instrumento utilizado en la investigacion fue el cuestionario que segun
Lépez y Fachelli (2015) esta compuesta por una serie de preguntas que se
formula el investigador teniendo en cuenta sus variables de estudio y el tipo de
investigacion que esta realizando; pueden ser preguntas abiertas o cerradas,
pero en el caso del estudio se trabajo un cuestionario con escala Likert. Dicho
cuestionario fue validado a través del juicio de expertos, que a través de su
experiencia y conocimiento permiti6 hacer mejoras para tener una buena

recoleccién de los datos. La validacion del instrumento se muestra en la tabla 3.

Tabla 3

Validez mediante el juicio de expertos.

Expertos Grado Académico Institucion Opinién
Benjamin Roldan Polo Doctor en Gestion Universidad Cesar
e - _ Aprobado
Escobar publica y gobernabilidad Vallejo
Alex Javier Sanchez Doctor en Gestidn Universidad Cesar
i . . _ Aprobado
Pantaledn publica y gobernabilidad Vallejo
Rosa Ysabel Bazan Doctor en Gestién Universidad Cesar
. . _ Aprobado
Valque publica y gobernabilidad Vallejo

La confiabilidad del instrumento se realizé mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach que segun Lépez et al. (2019), mencionan que la confiabilidad es el

grado de congruencia con el cual un instrumento mide la variable. Se utiliza la
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técnica del coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad, el cual
consiste en evaluar la magnitud de los items de un instrumento mediante el uso
del SPSS.

Tabla 4

Resultados del analisis de confiabilidad de las variables.

Variables Alfa de Nivel N° items
Cronbach
Gestion del talento 0,950 Alto 26
humano
Desempefio laboral 0,932 Alto 25

3.5 Procedimientos
Para dicho estudio, se sigui6 el siguiente procedimiento:

1. Se solicité una autorizacion a la entidad para poder aplicar el cuestionario
a los trabajadores administrativos, explicando que los datos o informacion
con solo para fines de investigacion y que se busca es buscar nuevos
conocimientos sobre la gestion del personal para recomendar estrategias
en dicha institucion.

2. Se coordin6é con las autoridades para poder realizar la investigacion,
después de ello, se pasé a la explicacion a los trabajadores
administrativos sobre el propdésito que tiene el estudio y a su vez se explicd
el llenado de la encuesta; para luego, aplicar los cuestionarios con una
duracion de 30 minutos el cual fue llenado en fisico con todos los
trabajadores que participaron de la investigacion.

3. La informacion recolectada por la encuesta, se ordenaron los datos
mediante la codificacion del cuestionario en escala para pasar al
programa estadistico SPSS. V.25 y de esa manera poder clasificar
clasificados de acuerdo a las caracteristicas de las variables y los
objetivos de la investigacion.

4. Ya en el programa SPSS, se analizan los objetivos y se generaron las
tablas de frecuencia para cada una de las variables (gestion del talento y

desemperio laboral) y el analisis de cada una de las dimensiones de
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dichas variables; ademas de ello, se realizaron el andlisis de las
correlaciones segun los objetivos planteados en dicho estudio.

5. Una vez generadas las tablas se utilizé el Excel para generar gréaficos y
una mejor presentacion de las tablas, para poder ser interpretadas y
analizadas por el investigador, siguiendo los objetivos planteados y la guia
de procedimientos aprobados por el vicerrectorado de investigacion de la

universidad.

3.6 Métodos de analisis de datos

Los datos que se obtuvieron al aplicar el instrumento, se procesaron
utilizando el programa estadistico SPPS para ello se utilizé la aplicacion de la
estadistica descriptiva que permite ordenar la informaciéon mediante tablas y
figuras. También como medio de soporte se utilizé el programa Excel, dicho
programa permite dar una mejor presentacion a las tablas y figuras que se
generaron en el SPSS. Ello permite dar una mejor presentacion al capitulo de
resultados y permite al investigador realizar una adecuada interpretacion para
llegar a una adecuada conclusion.

Para determinar la influencia de las variables, se realizé a través del
modelo estadistico correlacional de R. Pearson utilizando el software SPSS; se
utilizé dicho modelo de correlacién por tener un comportamiento de normalidad
de los resultados y por presentar datos cuantitativos. Ademas, se utilizé un
modelo de regresion lineal para comprobar las hipétesis de estudio, generando
el modelo de ecuacion lineal para comprobar el comportamiento de cada variable

en estudio, segun lo planteado en los objetivos y las hipotesis de la investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Para el presente estudio se tuvo en cuenta los principios eéticos
universales que se debe seguir en el proceso del desarrollo de una investigacion
el cual se describe a continuacion:

La investigacion se desarrolld bajo el principio de la beneficencia ya que
se tratd de no cuasar dafios éticos, tratando de buscar el bien de los
participantes; asimismo, durante el desarrollo de la investigacion no se les causo
dafios fisicos, sociales y psicologicos a los trabajadores administrativos del

Hospital de la Region San Martin, también se tuvo en cuenta las medidas de
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bioseguridad establecidos por la entidad baja como medida de proteccion para
evitar contagios del Covid-19., evitando asi no causar dafos en la salud de los
participantes, de esa manera cumpliendo con el principio de no maleficencia.
Asimismo, se cumplio con el principio de autonomia, respetando la privacidad de
los participantes y a su vez, no se les obligb a participar o a responder preguntas
mas bien se les pidié que sean voluntarios su participacion. En el estudio también
se considero el principio de justicia aplicando para todos los participantes; es
decir, el trato con los participantes fue igual para todos, no se realizo
discriminacion de ningun tipo tanto para los participantes, asi como también en
las opiniones en el llenado de la encuesta; considerando todas las opiniones
para el desarrollo de la investigacion, garantizando de esa manera la neutralidad

y evitando desviaciones y conflictos durante el proceso de la investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 5

Resultado de la variable gestidon del talento humano

Gestion del Admision de . Compensacion
Capacidades
Nivel talento humano personal de personal
F % F % F % F %
Alto 33 55.0 29 48.3 28 46.7 32 53.3
Medio 25 41.7 30 50.0 21 35.0 27 45.0
Bajo 2 3.3 1 1.7 11 18.3 1 1.7

Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario de investigacion.

Figura 1

Nivel de gestion del talento humano

55%
41.7%
3.3%
Alto Medio Bajo

Los resultados de la variable gestidon del talento humano, el cual se evidencia un
nivel alto con el 55% seguido de un nivel medio con el 41.7% y un nivel bajo de
3.3%.

La dimension 1 admision de personal el cual se observa un nivel medio con un 50%,
seguido de un nivel alto con el 48.3% un 1.7% en el nivel bajo. Demostrando asi
gue la organizacion presenta ciertas deficiencias para reclutar personal con talento

y calificado para cubrir un puesto de trabajo.
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La dimension 2 capacidades, las cuales son medidas a través de conocimientos,
habilidades y actitudes que se posee; donde se observa que dicha dimensién posee
un nivel alto con un 46.7%, seguido de un nivel medio con el 36% y el 18.3% en
nivel bajo. Evidenciando que la organizacion tiene que gestionar al personal para
fortalecer sus habilidades, conocimientos y actitudes para tener un mejor

desempeiio.

En cuanto a la dimension por compensacion de personal, se observa en un nivel
alto con el 53.3%, seguido de un nivel medio con el 45% y el 1.7% en nivel bajo.
Demostrando asi, que existe en la institucién una politica remunerativa adecuada y
reconocimiento a los éxitos por su trabajo pero que es necesario fortalecer dichas

politicas.

Tabla 6

Resultado de la variable desempefio laboral

Desempefio Evaluacion de Evaluacion de
Nivel laboral metas compromisos
F % F % F %
Alto 38 63.3 30 50.0 38 63.3
Medio 20 33.3 29 48.3 19 31.7
Bajo 2 3.3 1 1.7 3 5.0
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario de investigacion.
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Figura 2

Nivel de desemperfio laboral

63.3%
33.3%
3.3%
Alto Medio Bajo

El desempefio laboral se muestra en un nivel alto con un 63.3%, seguido de un

nivel medio con el 33.3% y solo el 3.3% en un nivel bajo.

La dimension 1 evaluacion de metas se observa en un nivel alto con el 50% seguido
de un nivel medio con el 48.3% y el 1.7% en nivel bajo. Demostrando que el
personal cumple de manera adecuada y oportuna con las metas y actividades

asignadas cumpliendo con las normas de la institucion.

La dimension 2 esta representada por evaluacion de compromisos, donde se
observa que se encuentra en un nivel alto con el 63.3%, seguido de un nivel medio
con el 31.7% y un nivel bajo con el 5%, demuestra responsabilidad haciendo uso
de sus conocimientos, habilidades, demostrando liderazgo para el trabajo en equipo

y aceptando nuevos retos.

Tabla 7

Nivel de gestion de talento humano sobre el desempefio laboral

Desemperio laboral

: : Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
Gestion del talento _

Medio 3.3% 26.7% 11.7% 41.7%
humano

Alto 0.0% 3.3% 51.7% 55.0%

Total 3.3% 33.3% 63.3%  100.0%
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Se observa que, si se tiene una gestion de talento humano alto, entonces se va
tener un desempefio laboral alto. Demostrando asi que mas de la mitad de los
participantes opinan que una buena gestion del talento humano lleva a tener un
mejor desempefio laboral. Asimismo, si la gestion del talento humano es de nivel
medio, entonces el 26.7% afirma que el desempefio sera de nivel medio, un 11.7%
desarrollard un desempefio alto y un 3.3% desarrollara un desempefio bajo. El cual
demuestra la importancia del talento humano para un buen desempefio en los
trabajadores, donde se observa que, si existe una buena gestion de talento humano
con un nivel alto, entonces el 51.7% de los trabajadores afirman que tendran un
buen desempefio laboral. Ademas, si se tiene una gestion del talento en nivel bajo
0 no se realiza dicha gestion, se observa que no se va tener un buen desempefio

laboral.

Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis general

Ho: No existe influencia significativa entre gestion del talento humano y desemperfio
laboral.
Ha: Existe influencia significativa entre gestién del talento humano y desempefio
laboral.

Contrastacion de la hip6tesis mediante Correlacién de Pearson
Tabla 8

Relacion entre variables de gestion del talento humano y en el desempefio laboral

Gestion del talento  Desempefio

humano laboral
Correlacion de 1 e
Gestién del Pgarsqn
talento humano  Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 663 .
Desempefio P.earsgn
laboral Sig. (bilateral) 0.000
\ 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla se observa que el pvalor (sig) menor al 5%, por lo que se rechaza la
hipodtesis nula y se puede afirmar que existe una relacion significativa entre gestion
del talento humano y desempefio laboral con una correlacion alta (Rho de Pearson
= 0,663).

Contrastacion de la hip6tesis mediante regresion lineal

Tabla 9

Resumen del modelo de regresion lineal de gestion del talento humano y en el

desempeiio laboral

R R cuadrado Error estandar
Modelo R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,6632 ,440 431 ,428

Donde: a. Predictores: (Constante), desempefio laboral

Tabla 10

Coeficientes del modelo de regresion de gestién del talento humano y en el

desempeiio laboral

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados - Sig
B Desv. Beta
Error
(Constante) 0.764  0.265 2.882 0.006
Gestion del talento
humano 0.674  0.100 0.663 6.753 0.000

En la tabla se observa la regresion lineal entre la gestién del talento humano
(variable independiente) y el desempefio laboral (variable dependiente), el cual
muestra una significancia menor al 5%, por lo que se afirma que si existe influencia
significativa entre gestiéon del talento humano y desempefio laboral. Con un

coeficiente de R. cuadrado de 0,440.

Por lo tanto, se puede expresar de lo siguiente:
X=a+bY
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Donde:
X: Variable dependiente (desempeiio laboral)
Y: Variable independiente (gestion del talento humano)
a: Constante

b: Coeficiente de gestion del talento humano

Entonces: X=0.764 + 0.674Y

Hipotesis especificas 1

Ho: No existe influencia significativa entre la variable de admision de personas y la
variable desempefio laboral.

Ha: Existe influencia significativa entre la variable de admision de personas y la

variable desempefio laboral.

Contrastacion de la hipotesis mediante Correlacion de Pearson
Tabla 11

Relacién entre admision de personal y el desemperfio laboral

Admisién de Desempefio
personal laboral
gg;rrilsﬁlon de 1 57g%
Admision de Sia. (bil |
personal ig. (bilateral) 0.000
N 60 60
gg;rrilsﬁlon de 578 1
Desempefio sia. (bil |
laboral ig. (bilateral) 0.000
N 60 60

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

En la tabla se observa que el pvalor (sig) es menor al 5%, por lo que se rechaza la
hipotesis nula y se puede afirmar que existe una relacion significativa entre
admision de personas y desempeiio laboral con una correlaciéon moderada (Rho de
Pearson = 0,578).
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Contrastacion de la hip6tesis mediante regresion lineal

Tabla 12

Resumen del modelo de regresion admision de personal y en el desempeiio

laboral

R R cuadrado Error estandar
Modelo R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,5782 ,334 ,322 441

Donde: a. Predictores: (Constante), desemperio laboral

Tabla 13

Coeficientes de modelo de regresion admision de personal y en el desempefio

laboral
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados T Sig.
Desv.
B Error Beta
(Constante) 1.025 0.273 3.752 0.000
Admision de personal  0.554 0.103 0.578 5.392 0.000

En la tabla se observa la regresion lineal entre admision del personal (variable
independiente) y el desempefio laboral (variable dependiente), el cual muestra una
significancia menor al 5%, por lo que se afirma que si existe influencia significativa
entre admision del personal y desempefio laboral. Con un coeficiente de R.
cuadrado de 0,334.

Por lo tanto, se puede expresar de lo siguiente:
X=a+bY
Donde:
X: Variable dependiente (desempefio laboral)
Y: Variable independiente (admision del personal)
a: Constante

b: Coeficiente de admision del personal
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Entonces: X=1.025 + 0.554Y

Hipodtesis especificas 2
Ho: No existe influencia significativa entre las capacidades y desempefio laboral.

Ha: Existe influencia significativa entre las capacidades y desempefio laboral.

Contrastacion de la hipotesis mediante Correlacion de Pearson

Tabla 14

Relacion entre capacidades y el desempefio laboral

Capacidades Desempefio laboral

Correlacion de

1 ,590**
_ Pearson

Capacidades  gjg_ (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de 590 1

Desempefio Pgarsc?n

laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60

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

En la tabla se observa que el pvalor (sig) menor al 5%, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se puede afirmar que existe una relacion significativa entre las
capacidades y desempefio laboral con una correlaciéon moderada (Rho de Pearson
=0,590).

Contrastacion de la hipétesis mediante regresion lineal

Tabla 15

Resumen del modelo de regresion lineal de capacidades y en el desempefio

laboral

R R cuadrado Error estandar de la
Modelo R cuadrado ajustado estimacion
1 ,5902 ,348 ,337 ,620

Donde: a. Predictores: (Constante), desempefio laboral
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Tabla 16

Coeficientes de modelo de regresion de capacidades y el desempefio laboral

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados T Sig.
Desv.
B Error Beta
(Constante) 0.192 0.384 0.500 0.619
Capacidades 0.804 0.144 0.590 5.567 0.000

En la tabla se observa la regresion lineal entre capacidades (variable
independiente) y el desempefio laboral (variable dependiente), el cual muestra una
significancia menor al 5%, por lo que se afirma que si existe influencia significativa

entre capacidades y desempefio laboral. Con un coeficiente de R cuadrado de
0,348.

Por lo tanto, se puede expresar de lo siguiente:
X=a+bY
Donde:
X: Variable dependiente (desempeiio laboral)
Y: Variable independiente (capacidades)
a: Constante

b: Coeficiente de capacidades

Entonces: X=0.192 + 0.804Y

Hipotesis especificas 3
Ho: No existe influencia significativa entre la compensacion de personal y el
desempeiio laboral.

Ha: Existe influencia significativa entre la compensacion de personal y el
desempefio laboral.
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Contrastacion de la hipétesis mediante Correlacién de Pearson
Tabla 17

Relacion entre compensacion de personal y el desempefio laboral

Compensacion de Desempefio

personal laboral
Correlaciéon de 1 , 701**
Compensacién P€arson
de personal  Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Correlacion de , 701** 1
Desempefio ~ ~€arson
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60

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

En la tabla se observa que el pvalor (sig) menor al 5%, por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se puede afirmar que existe una relacion significativa entre la
compensacion de personal y el desempefio laboral con una correlacion alta (Rho
de Pearson =0,701).

Contrastacion de la hipotesis mediante regresion lineal

Tabla 18
Resumen del modelo de regresion lineal personal y en el desempefio laboral

R R cuadrado Error estandar de la
Modelo R i . .,
cuadrado ajustado estimacion
1 , 7012 492 483 ,386

Donde: a. Predictores: (Constante), desemperio laboral
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Tabla 19

Coeficientes de regresion lineal entre compensacion del personal y en el

desemperio laboral

Coeficientes no  Coeficientes
estandarizados estandarizados

Modelo T Sig.

s e oo
(Constante) 0.764 0.239 3.199 0.002
Compensacion de personal  0.674  0.090 0.701 7.496 0.000

En la tabla se observa la regresion lineal entre compensacion del personal (variable
independiente) y el desempefio laboral (variable dependiente), el cual muestra una
significancia menor al 5%, por lo que se afirma que si existe influencia significativa
entre compensacion del personal y desempefio laboral. Con un coeficiente de R
cuadrado de 0,492.

Por lo tanto, se puede expresar de lo siguiente:
X=a+bY
Donde:
X: Variable dependiente (desempeiio laboral)
Y: Variable independiente (compensacion del personal)
a: Constante
b: Coeficiente de compensacion del personal
Entonces: X=0.764 + 0.674Y
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V. DISCUSION

La gestion del talento humano en la institucion, se mostré en un nivel alto con el
55%, demostrando la gestion por parte de la organizacion en temas de la
admision de personal, desarrollando capacidades del personal y gestionando la
compensacion de personal. Encontrando contradiccion con Valentin (2017)
quien plantea que la gestion del talento humano presenta un 11.8% un nivel alto.
Pero encontrando semejanza con Moza y Rojas (2019) quienes encontraron que
la gestion del talento humano en un nivel alto con el 56.7%. del mismo modo
semejante a lo planteado por Rojas y Vilchez (2018) donde muestra que la
gestion del talento humano esta un nivel alto con el 44%, demostrando que la
organizacion le falta mejorar en la gestion para la seleccion del personal y para
realizar capacitaciones al personal. Del mismo modo con Peralta (2018) donde
plantea que el nivel de la gestién del talento humano esta en alto con el 66.3%,
demostrando que la organizacién realiza de manera adecuada el proceso de
seleccién y reclutamiento del talento humano, realiza de manera adecuada el
desarrollo y capacitacion del talento humano, hace una constante evaluacion del

talento humano y gestiona la retencién del talento humano.

Encontrando contradiccién con Pacheco (2018) donde muestra que el 42.3% en
nivel aprobado sobre la gestion del talento humano, demostrando asi un bajo
nivel en la gestion del proceso de seleccidn de personal, desarrollando una débil
capacitaciéon y desarrollo de personal y una deficiencia en la motivacion y
estimulos al personal. Del mismo modo con Ataypoma e Inga (2018) donde
muestran que la gestion del talento humano esta en un nivel medio con el 55.6%,
evidenciando que la organizacién cuenta con capacidades para la admisién de
personas y un mecanismo para la compensacion de las personas. El cual se
concuerda con Chavez (2018) donde plantea que la gestion del talento humano
en las organizaciones es importante, pero se tiene que tener en cuenta el
desarrollo de sus capacidades personales y profesionales. Del mismo con
Cuesta (2019) quien menciona que la gestion del talento humano es muy
importante para la organizacion, pero también se tiene que hacer a través de una
tecnologia para realizar el diagnéstico, planificacion y control del recurso
humano. Pero existe una contradiccién con Ospina (2019) quien plantea que el

desarrollo del talento humano ha sido deficiente en la institucion donde se
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demuestra que el personal no quiere seguir laborando en dicha entidad.

Encontrando una contradiccion significativa con Siccha (2019) donde se muestra
que el nivel de la gestion del talento humano con el 26.7% en nivel alto con un
50% en nivel medio, demostrando una débil planificacion del talento humano,
presentando pocas capacidades en los procesos de integracion del talento
humano y un regular desarrollo del talento humano. Pero encontrando
semejanza con Rojas y Vilches (2018) quienes plantean que la gestion del
talento humano se encuentra en un nivel alto con el 44%, demostrando asi un
buen manejo en la seleccion del personal y una capacitaciéon que debe ser
constante para poder mejorar capacidades y desarrollo profesional del personal.
Pero encontrando contradiccién con Arapa (2018) quien plantea que la gestidon
del talento humano se muestra con un nivel alto con el 25.7%, evidenciando
dificultades para la seleccién del talento humano y el desarrollo del personal en

la organizacion.

Lo contrario con lo encontrado por Panduro (2021) donde muestra el talento
humano en un nivel medio con el 73%, demostrando deficiencias en la
organizacion para realizar un adecuado proceso de admision de personas para
lograr captar un personal con capacidades para el desarrollo del trabajo y una
dificultad para la seleccion de personal; mostrado dificultades para desarrollar
personas cambiando los habitos y comportamientos; mostrando deficiencias en
la compensacion de personas en temas de la remuneracion y los beneficios
sociales. Del mismo con Saavedra (2019) quien encontré la gestion del talento
humano en un nivel medio con el 73.5%, evidenciando que la Institucién no
realizan capacitaciones al personal, ni tienen una politica de compensacion de
ascensos de acuerdo con su esfuerzo y logro de sus objetivos para mejorar los
salarios, de ese modo demuestra un grado bajo de compromiso de la institucion

hacia su personal.

La admisién de personal se observa en un nivel medio con un 50%, demostrando
gue los servidores administrativos conocen la importancia, pero presentan
dificultades para reclutar personal con talento, como atraer al personal calificado,
para realizar un analisis y evaluacion de requerimientos del area usuaria, los

comités conocen algunos puntos de la importancia para seleccionar un personal
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idoneo, pero capacitan con poca referencia sobre mision, vision y politicas y
realizando capacitaciones inductivas hacia el personal nuevo sobre el desarrollo
de funciones de un puesto y sobre las politicas de la organizacion. Encontrando
contradiccion con Peralta (2018) donde muestra que el proceso de seleccion y
reclutamiento del personal en un nivel alto con el 66.67%, demostrando que la
organizacion realiza un buen proceso de lanzamiento de convocatoria en medios
de difusion, realiza una adecuada revision de documentos formacion, hace una
adecuada evaluacion de conocimientos, realiza de la mejor manera la entrevista
y la organizacion realiza una induccion al personal nuevo. Pero encontrando
semejanza con Ataypoma e Inga (2018) quienes muestran que la admision del
personal esta en un nivel medio con el 40.7%, demostrando que la organizacion
le falta reforzar sus capacidades para lograr hacer un adecuado reclutamiento y
seleccion del personal, para los puestos de trabajo y generen desarrollo con el

cumplimiento de objetivos.

Pero encontrando una contradiccion significativa con Tapia (2021) donde plantea
que el desarrollo del personal como parte de la gestion del talento humano esta
un nivel bajo con el 75%, el cual evidencia que la organizacién no tiene politicas
para reforzar al personal mejorando sus capacidades individuales, no tiene un
programa de capacitaciéon constante para fortalecer habilidades del personal,
una limitada ayuda para los trabajadores sobre estrategias para el desarrollo de
actividades y no realizan un desarrollo profesional haciendo que el personal no
desarrolle su potencial en dicha entidad. Pero semejante con Arapa (2018) quien
muestra que la seleccién del personal estd en un nivel medio con el 40%,
demostrando que la organizacion le falta reforzar el proceso de selecciéon del
personal en procedimientos de evaluacion de curriculum vitae, para formular un

examen de conocimiento y reforzar estrategias para la entrevista personal.

Las capacidades, las cuales son medidas a través de conocimientos, habilidades
y actitudes que se posee el personal se observa en un nivel alto con un 46.7%,
demostrando que los servidores administrativos de la entidad, desarrollan
funciones de acuerdo a sus conocimientos y su formacion académica que
requiere demostrando experiencia en el desarrollo de sus funciones; demostrado
qgue los servidores estan en continuo aprendizaje y desarrollo de habilidades
personales e interpersonales que facilitan el trabajo en equipo demostrando
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compromiso y voluntad en el desarrollo de sus funciones, facilitando el
crecimiento de la organizacion teniendo una mejor percepcion por parte de la
comunidad beneficiaria. Dicho resultado es contradictorio encontrado por
Saavedra (2019) quien expone el desarrollo del personal en un nivel medio con
el 54%, demostrando asi que la Institucibn fomenta de manera limitada la
capacitacion del personal, haciendo que no desarrollen sus habilidades sociales

para el trabajo en equipo y no desarrollen habilidades asertivas de comunicacion.

La compensacion de personal se observa en un nivel alto con el 53.3%
demostrando asi, que existe en la institucion de alguna u otra forma de politica
remunerativa adecuada, existiendo politicas de reconocimiento al esfuerzo y
cumplimiento de metas, existiendo un buen clima laboral generando aprecio
entre el personal y generando oportunidades para el éxito del trabajo, el personal
afirma que cuentan con un lider asertivo que les inspira confianza manteniendo
una comunicacion asertiva, la institucion tiene un horario de trabajo flexible a las
necesidades el personal ademas la institucion gestiona las herramientas
necesarias para las funciones generando mejores expectativas salariales de
acuerdo al cumplimiento de metas institucionales. Dicho resultado es
significativamente contradictorio con lo expuesto por Tapia (2021) donde
muestra resultados de un 12.2% en nivel medio con respecto a la compensacion
del personal; mostrando a su vez un 87.8% en un nivel bajo, demostrando que
la organizacion tiene muchas dificultades en las remuneraciones, la organizacion
tiene dificultades para mantener una politica financiera acordes al desempefio
del personal, evidenciando problemas en la escala remunerativa el cual no se
ajusta a las necesidades del personal y sus obligaciones de su funciones. Pero
una contradiccién significativa con Ataypoma e Inga (2018) donde muestra que
la compensacion de personal esta en un nivel bajo con 64.8% mostrando serias
dificultades en las recompensas, remuneracion, en los incentivos y brindar
beneficios a favor de los trabajadores, los cuales hace que sientan desmotivados

con el trabajo.

El desempefio laboral se mostro en un nivel alto con un 63.3%, demostrando un
buen desempefio del personal en el cumplimiento de metas y cumplimiento de
compromisos. Encontrando semejanza con los resultados de Rojas y Vilchez
(2018) donde expone que el desempefio laboral en un nivel alto con el 60%,
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demostrando que los colaboradores cumplen su trabajo con la mejor calidad
posible y logrando trabajar en equipo. Del mismo con Peralta (2018) quien
muestra que el desempefio laboral en un nivel alto con el 63.2%, demostrando
asi una buena satisfaccion laboral en temas de que se un reconocimiento por
parte de la direccidbn y/o gerencia, realiza una remuneracion de acuerdo al
desempefio y gestiona oportunidades de mejora laboral dentro de la institucion;
la organizacion gestiona la compensacion y beneficios generando promocion de
mejores opciones dentro de la institucion, realizando una recompensa o
reconocimiento ante un trabajo cumplido y gestiona los incentivos por parte de
la institucién, ante el buen desarrollo de las funciones y el personal demuestra
un buen trabajo en equipo manteniendo una buena comunicacion asertiva,
practicando la solidaridad en el trabajo, colaborando entre los integrantes y

manteniendo relaciones laborales de empatia.

Encontrando contradiccion con Pacheco (2018) donde muestra que el
desempefio laboral en un nivel alto con el 40.4%, demostrando un bajo
rendimiento laboral del personal para desarrollar habilidades profesionales y
estrategias organizacionales. Pero los resultados son semejantes con los
encontrados por Ataypoma e Inga (2018) donde expone que el desempefio
laboral esta en un nivel alto con el 51.9%, demostrando un buen desempefio del
personal en las evaluaciones; demostrando una eficacia laboral logrando los
objetivos, demostrando buenas actitudes y con efectividad; el personal
demuestra eficiencia laboral en la productividad, generando competencia y
demostrando liderazgo; el personal tiene una calidad laboral cumpliendo con
responsabilidad, atencién y satisfaccion y la organizaciéon cuenta con una

economia labora para la distribucion de recursos y presupuesto para el personal.

Encontrando semejanza con Siccha (2019) sobre el nivel de desempefio laboral,
dicho autor encontrd en un nivel adecuado o alto con el 54.3% demostrando asi,
qgue los trabajadores cuentan con una eficiente condicién personal, teniendo
eficientes caracteristicas para el desarrollo del trabajo y por ende un eficiente
desempeiio laboral. Del mismo modo con Rojas y Vilches (2018) donde encontré
que el nivel de desempefio laboral se encuentra en un nivel alto con el 60%,
demostrando que el personal cuenta con adecuadas condiciones para realizar
un trabajo de calidad y demostrando habilidades para trabajar en equipo. Asi

48



como también una semejanza con Saavedra (2019) quien encontré al
desempeiio laboral en un nivel alto con el 66.3%, demostrando un buen
desempeiio de funciones o tareas por parte de los colaboradores,
desempefiandose de manera responsable en lo individual y con la organizacion.
Pero una contradiccion significativa con Arapa (2018) donde expone el
desempefio laboral solo con el 5.7% en un nivel alto, demostrando asi una baja
eficiencia del personal para desarrollar capacidad de trabajo, el bajo
cumplimiento de responsabilidades y no se ve el logro de objetivos;
desarrollando bajas competencias en habilidad, actitud, aptitud y solucion de

problemas mas bien se ve un personal desmotivado.

La evaluacion de compromisos se observa en un nivel alto con el 63.3%, el cual
evidencia que el personal mantiene una responsabilidad en el cumplimiento de
sus obligaciones haciendo usos de capacidades adquiridas en su formacién
académica y sus conocimientos de su experiencia laboral demostrando sus
habilidades personales en el desarrollo de sus actividades, demostrando un
liderazgo en el trabajo en equipo y una buena predisposicién en cumplir con las
actividades y funciones de lo mejor manera manteniendo una comunicacion
asertiva con todo el personal y se muestra dispuesto a aceptar nuevos retos.
Dicho resultado es semejante con lo expuesto Crisdstomo (2019) donde plantea
sobre la calidad del desempefio de los colaboradores en un nivel alto con el
87.4%, demostrando que los trabajadores realizan la optimizacion de recursos
en el cumplimiento de sus funciones a través de habilidades y destrezas técnicas
adquiridas segun el desarrollo de sus habilidades interpersonales y habilidades
para solucionar cualquier problema que se presente manejando las presiones de
trabajo en equipo y manteniendo una comunicacion que facilita el desarrollo de

un buen desempefio laboral.

Los resultados muestran que existe una relacion significativa entre gestion del
talento humano y desempefio laboral con una correlacion alta (Rho de Pearson
= 0,663). El cual se concuerda con Jara et al. (2018) donde encontré que La
gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y
desemperio laboral de los trabajadores el cual constato a través de un modelo
Logaritmo de la Chi-cuadrado. Semejante encontrado por Valentin (2017) quien
encontré un nivel de significancia de la prueba Chi cuadrado de Pearson que la
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gestiéon del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral
del personal. Del mismo modo con Carrasco (2016) quien demostro el nivel de
significancia a través del modelo de correlacién de Spearman la influencia entre

gestion del talento humano y desempefio laboral.

Guardando concordancia con Chuquipiondo y Caro (2018) que demostraron la
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral mediante la
intervencion (pre test y post test) donde muestra un incremento positivo después
de realizar el post test. También se concuerda con Gaspar (2021) dicho autor
realizo un analisis documental encontré la significancia del talento humano y el

desempeiio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Ante el estudio realizado se puede demostrar que si existe influencia
significativa entre las variables de la gestion del talento humano y
desempefio laboral con una correlacién alta (Rho de Pearson = 0,663)

y una significancia menor al 5%.

Existe influencia significativa entre la dimension de admision de
personas y la variable del desempefio laboral con una correlacion

moderada (Rho de Pearson = 0,578) y una significancia menor al 5%.

Se determina que si existe influencia significativa entre la dimension
de capacidades y la variable del desempefio laboral con una
correlacion moderada (Rho de Pearson =0,590) y una significancia

menor al 5%.

Que en base al proceso de correlacibn se puede obtener como
resultado que si existe influencia significativa entre la dimensién de
compensacion de personal y la variable del desempefio laboral con
una correlacion alta (Rho de Pearson =0,701) y una significancia

menor al 5%.
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VII.

Primero:

RECOMENDACIONES

Al director del Hospital de la Region San Martin, se recomienda
fortalecer las politicas sobre la gestion del talento humano
implementando capacitaciones, fortaleciendo de las habilidades
sociales para mantener una buena comunicacién, fortaleciendo
habilidades profesionales para un buen desarrollo de funciones de

cada area en la institucion para el cumplimiento de metas y objetivos.

Segundo: Al encargado de los recursos humanos del Hospital de la Region San

Tercero:

Cuarto:

Martin, se le recomienda implementar las politicas para fortalecer el
desarrollo del talento humano, mediante acciones de evaluacion del
desempefio y brindando facilidades de retroalimentacion en las
dificultades encontradas sobre las funciones del personal, para asi

garantizar un adecuado desempefio laboral en la institucién.

A los jefes o responsables de las areas alternas, se recomienda tener
un control de actividades que se realizan en dicha institucién con el fin
de identificar dificultades en su area para que en base de ello proponer

estrategias de fortalecimiento de capacidades de su personal a cargo.

A todo el personal del Hospital de la Regibn San Martin, se
recomienda a que contribuyan con el cumplimiento de politicas y
estrategias para el fortalecimiento de sus capacidades y que
mantengan una comunicacién asertiva entre sus compafieros de
trabajo para generar vinculos de trabajador-institucion para apoyar al
hospital y brindar un servicio adecuado y cumpliendo con sus metas

y objetivos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

humano

anticipar, gerenciar y asignar recursos
para crear permanentemente
estrategias que garanticen el éxito de

una organizacion.

capacidades y compensacion
de personal.

Capacidades

. Habilidades
. Actitudes

Compensacion de personal

. Remuneracion
. Motivacién
. Planes de carrera

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
La gestion del talento humano segun .
. ] e  Reclutamiento
(Ramirez et al.,, 2019) consiste en Admisién de persona . Seleccién
desarrollar cualidades competitivas . . e Induccion
La variable ha sido evaluada a
i ara implementar politicas permitiendo | través de tres dimensiones que imi
Gestion del talento | P p p p _ es q e  Conocimiento ) )
son: admision de persona, Cuestionario

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es el
comportamiento de los trabajadores al
realizar tareas o labores, demostrando
competencias, destrezas, necesidades
y facultades que crean
comportamientos los cuales afectan al
desempefio; La importancia del
desempefio laboral empieza a ser
reconocida al lograr la mayor
productividad, eficiencia y
competitividad dentro de las
organizaciones (Mamani y Caceres,
2019).

La variable ha sido evaluada a
través de dos dimensiones que
son: evaluacion de metas y
evaluacion de compromisos.

Evaluacion de metas

. Metas Individuales
. Metas Grupales

Evaluacion de compromisos

e  Compromisos
Especificos

e  Compromisos
transversales

Cuestionario




Anexo 02: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Variables Metodologia Poblacién
Tipo vy disefio de investigacion La poblacidn: 20 trabajadores
Cuantitativo — No experimental | administrativos de un Hospital de la
Explicativa Regién San Martin.
¢Cual es la influencia de General:
la gestion del talento ' Variable 1: Variables y operacionalizacién La muestra: Se trabajara con el

humano en el
desempefio laboral del

Determinar la influencia de la gestién del
talento humano en el desempefio laboral del
personal administrativo de un hospital de la

Gestién del talento

personal administrativo Reqion San Martin humano
en un Hospital de la 9
regién San Martin?
Especificos:
OE1l: Identificar el nivel de gestion talento
humano de un hospital de la Regidon San
Martin.
OEZ2: Identificar el nivel de desempefio laboral
de un hospital de la Regién San Martin
OES3: Determinar la influencia de la admision
Hipotesis: de persona del talento humano en el
Gestion del talento desempefio laboral del personal
humano tiene influencia | administrativo en un Hospital de la Regién San Variable 2:

en el desempefio laboral
del personal
administrativo en un
Hospital de la regién
San Martin.

Martin.

OEA4: Determinar la influencia de las
capacidades del talento humano en el
desempefio laboral del personal
administrativo en un Hospital de la Regién San
Martin.

OES5: Determinar la influencia de la
compensacion de personal del talento
humano en el desempefio laboral del personal
administrativo en un Hospital de la Regién San
Martin

Desempeiio laboral

Variable 1:
Gestién del talento humano

Dimensiones:

Admision de persona
Capacidades
Compensacién de personal

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones:
Evaluacién de metas
Evaluacién de compromisos

100% de la poblacion de
administrativos que se encuentran
trabajando a la fecha de aplicacion
del instrumento, excluyendo a los

gue estan de licencia.

Técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos
Encuesta

Cuestionario

Método de andlisis de datos

Método inductivo ya que va de lo
general a lo particular.
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Anexo 03. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TITULO: Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio

Laboral del Personal Administrativo en un Hospital de la Region San

Estimados trabajadores, este cuestionario tiene el proposito determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Lea detenidamente
cada una de las preguntas y marque sélo una de las alternativas de respuesta. Sus
respuestas seran utilizadas uUnicamente con fines académicos, por lo que

Martin 2021

agradecemos altamente su cooperacion y sinceridad.

Cuestionario sobre gestion del talento humano

Instrucciones: Responda los siguientes enunciados marcando con una (X) la

respuesta que usted considere. Teniendo en cuenta que 1 es la menor valoracion

y 5 el maximo valor.

Escala Likert

Siempre | Casi siempre | Algunas veces | Casi nunca Nunca

4 3 2

N° |

items

[5[4]3[2[1]

Dimensién: Admision de personal

1 Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar
personal con talento

2 La difusién para atraer personal calificado se desarrolla de manera
adecuada

3 La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un andlisis y
evaluacion de requerimientos del area usuaria

4 Los comités que avalian la admisién de personal son las adecuadas y
conocen la importancia para seleccionar un personal idéneo

5 Las pruebas de conocimiento y las psicolégicas aplicadas para la
seleccién del nuevo personal son las adecuadas

6 Las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo personal son
imparciales

7 La documentacioén y los examenes médicos solicitada al personal nuevo
son los adecuados

8 La charla sobre la mision, vision y politicas de la organizacién se efectua
al personal ingresante (induccién general)

9 Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de

trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo
(induccién especifica)

Dimension: Capacidades.- Conocimientos, habilidades y actitudes que se posee

10 | Al servidor administrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su
conocimiento o formacion académica (aptitud)
11 | El conocimiento practico laboral o de experiencia laboral que cuenta el

servidor administrativo es considerado para la asignacién de funciones.




12 | El servidor administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la
orientacion de un especialista (coaching) para obtener mejores
resultados

13 | El servidor administrativo posee habilidades personales en el trabajo:
capacidad de diagndstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico

14 | El servidor administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo:
motivacion, comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional.

15 | El servidor administrativo posee habilidades grupales en el trabajo:
integracion social, solucién de conflictos, poder de influencia.

16 | Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo hacen
con compromiso y voluntad

17 | A nivel organizacional, el servidor administrativo se encuentra
comprometido en su institucion

18 | A nivel grupal, el servidor administrativo posee espiritu de trabajo en
equipo y de cooperacion.

Dimension: Compensacion de personal

19 | Existe en la institucién una politica remunerativa adecuada

20 | Las compensaciones no remunerativas (vales o incentivos) que se le
otorga son equivalentes a lo que se perciben en otras instituciones
publicas

21 | En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral,
oportunidades y éxitos por su trabajo (motivacion intrinseca)

22 | Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus necesidades,
se brinda buenas condiciones laborales de espacio fisico, funciones
pertinentes y conocimiento de normas y seguridad en el trabajo
(motivacién extrinseca)

23 | Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera
adecuada (comunicacién asertiva).

24 | El horario de trabajo es adecuado en comparacién con otros
establecimientos de salud

25 | Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que
ejecute sus funciones (computadora, internet, Utiles de escritorio y de
aseo)

26 | Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con mejores
expectativas salariales

Cuestionario tomado de Asencios (2017). de su tesis de maestria.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/5314/Asencios TC.p
df?sequence=1&isAllowed=y



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/5314/Asencios_TC.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/5314/Asencios_TC.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cuestionario sobre desempefio laboral
Instrucciones: Responda los siguientes enunciados marcando con una (X) la

respuesta que usted considere. Teniendo en cuenta que 1 es la menor valoracion
y 5 el maximo valor.

Escala Likert

Siempre | Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N°e | items |5]4]3]2]1]

Dimensiéon: Evaluacién de metas

Se cumple las funciones del puesto que le asignaron.

Se logran las metas que le asignaron.

Se cumple oportunamente las funciones encomendadas

Se cumple de manera adecuada las funciones encomendadas

Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto como
consecuencia de su capacitacion efectuada

Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas individuales

7 Se reconoce y se cumple las metas trazadas en la unidad.

8 Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de las metas de
la unidad.

9 Se cumple las normas de la institucion

10 | Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracién para la consecucién
de metas individuales

11 | Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas grupales

12 | Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de compromiso y
colaboracién para la consecucion de metas de la unidad

QR IWIN(F

»

Dimension: Evaluacion de compromisos

13 | Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asighan

14 | Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la misma que
se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)

15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la misma que se
reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento laboral)

16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de diagndstico, de
liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo

17 | Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le encomiendan
18 | Muestra su predisposicién en mejorar su comportamiento

19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision

20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social, solucién de
conflictos y poder de influencia que posee en la unidad

21 | Hay coordinacién, comunicacion efectiva, confianza y compromisos entre las
areas administrativas para la consecucion del cumplimiento de las metas de
la unidad

22 | Muestra su disposicién en cumplir nuevos retos

23 | Se guarda la confiabilidad y discrecidn que se le encomienda en la institucién
24 | Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacion, la
comunicacion, la imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo

25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones 0 circunstancias no
deseadas




Anexo 4: ESCALA DE LA VARIABLE DE ESTUDIO

Variable gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 60 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,950 26

Variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 60 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
,932 25

N de elementos




Anexo 5: Ficha de validacion por juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE

TiTULO DE LA TESIS: Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo en un

Hospital de la Region San Martin 2022.
CRITERIOS DE EVALUACION
] ITEMS 5 5 RELACION
~ ) VARIABLE |DIMENSION OV
Q 3 INDICADOR YIA YEL ““’E'f"rrfgw RESELESTA (Ve OBSERVACIONES
I =z IDIMENSION [INDICADOR ADSvmano;
= E ES doolindo i) Y/0
EN
3 si| No| s1| No| sI| No| sI NO | RECOMENDACIONES
Los servidores inistrati la importancia de reclutar X X X X
) personal con talento
§ Reclutamiento La difusion para atraer personal calificado se desarrolla de | X X X X
% manera adecuada
S La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un analisis y X X X X
; evaluacion de requerimientos del area usuaria
= E Los comités que avalian la admision de personal son las X X X X
E 8 ! y la imp: ia para i un
= 5 leccit |iddneo
‘al a Las pruebas de imiento y las psicolégi plicadas para la X X X X
2 E” leccion del nuevo p I son las
< = Las i lizadas en la seleccion del nuevo personal son x x X X
5 a imparciales
‘6’ E El servidor nuevo es itado con refe a sus derech X X X X
Q como trabajador
N La charla sobre la mision, vision y politicas de la organizacion se X X X X
efectta al personal ingresante (induccion general)
Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el X X X X
puesto de trabajo: funciones, relaciones con ofros y las
pectativas de desarrollo (induccién especif
Al servidor administrativo se le asigna funciones de puestos X X X X
“n acorde a su imi ] i6 émica (aptitud)
é” El imi practico laboral o de experiencia laboral que X X X X
cuenta el servidor administrativo es considerado para la
% 7 i6n de funci
! Eservidor inistrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la X X X X
% i ion de un especiali ching) para obtener mejores
3 Fasultad
r
i servidor inistrativo posee habili s enel x x X X
trabajo: idad de di: ico, de i de i
Habilidades estratégico
El servidor inistrativo posee habilidades i enel X X X X
rabajo: motivaci icacion, imparcialidad e inteligenci
emocional.
El servidor posee il grupales en el X X X X
trabajo: integracion social, solucién de conflictos, poder de
Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo X X X X
Actitudes hacen con compromiso y voluntad
A nivel izaci el servidor inistrativo se X X X X
comprometido en su institucion
A nivel grupal, el servidor administrativo posee espiritu de trabajo x X X X
Een equipo y de cooperacion.
Existe en la institucion una politica d d X X X X
Remuneracion Las comp i no (vales o i ivos) que X X X x
se le otorga son equivalentes a lo que se perciben en otras
s tituci publicas
‘2‘5 En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, X X X X
o) oportunidades y éxitos por su frabajo (motivacion intrinseca)
é . Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus X x X X
&M i se brinda buenas condiciones laborales de espacio
g fisico, funci pertinentes y imi de normas y
Q seguridad en el trabajo (motivacion extrinseca)
% Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de X X X X
3] manera adecuada (comunicacion asertiva).
= El horario de frabajo es adecuado en comparacion con otros X X X X
E establecimientos de salud
g Planes de carrera  ise e proporciona las i de trabajo adecuadas para | X X X 3
IS que ejecute sus funciones (computadora, internet, dtiles de
< itorio y de aseo)
Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con X X X X
mejores expectativas salariales
o Se cumple las funciones del puesto que le asignaron. X X X X
'E 3 E’ Se logran las metas que le asignaron. X X X X
% § 5 % [Metas Se cumple oportunamente las funciones encomendadas. X X X X
E % E Se cumple de manera ad da las fi dad X X X X
)
Q = = Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto X x X X
N como ia de su itacion ef




Se de manera inmediata las funck que influye de X X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas individuales.
Se reconoce y se cumple las metas trazadas en la unidad. X X X X
Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de X X X X
W as metas de la unidad.
Se cumple las normas de la i X X X X
Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracion para la X X X X
ion de metas indivi
Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de X X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas grupales.
Se integra al equipo de trabajo, muestra su espirtu de X X X x
promiso y ion para la ion de metas de la
unidad.
Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan. X X X
Se hace uso de sus imi de f i0 émica la X X X
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
Espe::iﬁcos Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la X X X X
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
conocimiento laboral).
sus ili p de i de X X X b3
o) diagndstico, de liderazgo y i égi jadas en
1<} su trabajo.
= Muestra su buena predisposicion sobre las funci que le X X X X
S
t‘f encomiendan.
= Muestra su predisposicion en mejorar su comportamiento. X X X X
8 Realiza sus funci [ sin idad de supervision. X X X X
E Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social, X X X X
> solucion de conflictos y poder de influencia que posee en la
S unidad.
% (Compromisos Hay coordinacién, comunicacion efectiva, confianza y X X X X
IS ! isos entre las areas administrativas para la i
§ del cumplimiento de las metas de la unidad.
E Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos. X X X
Se guarda la bilidad y di ion que se le i en X X X X
a institucion.
sus habilidades interp les sobre la motivacion, X X X X
a icacion, la imp: d e inteli i i en su
trabajo.
de manera ante acci 0 Ci i X X 3 p3
no deseadas.
Observaci (precisar si hay suficiencia): Si hay sufici
v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ...Dr. jami Polo Escob DNI: 08895412

Especiali : Ing oen
https://orcid.org/0000-0001-5056-9957

e informatica y Administrador, Doctor en Gestion Publica Y gobernabilidad ORCID:

Chiclayo 10 de junio del 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Elitem es apropiado para a i /[ =
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

CONciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficenfes para medi la dmension Ingeniero en Estadistica e informatica

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
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. ) _ .. |superintendencia Nacional de
ﬂ PERU | Ministerio de Educacion | gqycacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

Graduado

BENJAMIN ROLDAN
DNI 08895412

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

Grado o Titulo Institucion
BACHILLER EN INGENIERIA ESTADISTICA E
INFORMATICA

POLO ESCOBAR, Fecha de diploma: 18/03/1993 UNIVERSIDAD DE SAN

MARTIN DE PORRES
PERU

POLO ESCOBAR,
BENJAMIN ROLDAN
DNI 08895412

INGENIERO EN ESTADISTICA E INFORMATICA
Fecha de diploma: 26/08/1993
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD DE SAN
MARTIN DE PORRES
PERU

POLO ESCOBAR,
BENJAMIN ROLDAN
DNI 08895412

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Fecha de diploma: 28/08/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA
CESAR VALLEJO
PERU

POLO ESCOBAR,
BENJAMIN ROLDAN

BACHILLER EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 25/04/15
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA
CESAR VALLEJO

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

DNI 08595412 Fecha matricula: Sin informacion (***) i
Fecha egreso: Sin informacion (*#%)
MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD
POLO ESCOBAR, Fecha de diploma: 25/05/15 UNIVERSIDAD PRIVADA
BENJAMIN ROLDAN Modalidad de estudios: - CESAR VALLEJO
DNI 08895412 PERU

POLO ESCOBAR,
BENJAMIN ROLDAN
DNI 08895412

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 25/10/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA
CESAR VALLEJO
PERU

POLO ESCOBAR,
BENJAMIN ROLDAN
DNI 08895412

MASTER EN DIRECCION ESTRATEGICA EN
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
Fecha de diploma: 31/05/2013

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD DE PIURA
PERU

POLO ESCOBAR,
BENJAMIN ROLDAN
DNI 08895412

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Fecha de diploma: 09/04/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/01/2015
Fecha egreso: 15/01/2017

UNIVERSIDAD PRIVADA
CESAR VALLEJO
PERU

1M



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE

TITULO DE LA TESIS: Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo en un

Hospital de la Region San Martin 2022.
CRITERIOS DE EVALUACION
Ky E IEEMD) Wﬂmg?ﬁ mﬂmslr.éf RELACION | ENTREBL FTEM
~ Q VARIABLE [DIMENSION ENIRBEL. |¥.1.4 OPCIUN l?E
INDICADOR YIA YEL INDICADOR: Y| RESPUESTA (Ver OBSERVACIONES
% IDMENSION [INDIcADOR | ELTTEM &uulfzm:m)
& Y/O
= § sl | No| sI| No| sI| No| sI NO | RECOMENDACIONES
Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar X X X X
s} personal con talento
g Reclutamiento La difusion para atraer personal calificado se desamolla de | X X X X
% manera adecuada
S La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un andlisis y X X X X
is evaluacion de requerimientos del area usuaria
o E Los comités que avaltian la admision de personal son las X X X X
S 2 adecuadas y conocen la importancia para seleccionar un
o = Seleccion ersonal idéneo
5 A Las pruebas de imiento y las psicoldgi licadas para la X X X X
2 "5’ seleccion del nuevo personal son las adecuadas
S Z Las i i enla ion del nuevo personal son | X X X X
& % imparciales
L@ S El servidor nuevo es itado con ia a sus X X X X
Q como trabajador
: La charla sobre la mision, visién y politicas de la organizacion se X X X X
Induccion efectua al personal ingresante (induccion general)
Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el X X X X
puesto de trabajo: funciones, relaciones con otros y las
pectativas de induccion espec
Al servidor administrativo se le asigna funciones de puestos X X X X
©n acorde a su imiento o fi i démica (aptitud)
‘é‘ imi practico laboral o de experiencia laboral que | X X X X
3 uenta el servidor administrativo es considerado para la
3 signacion de funci
< | servidor inistrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la X X X X
% i ion de un iali hing) para obtener mejores
N t
Sp en el X X X X
go, de p i
Habilidades
P les en el X X X X
fidad & ieligents
El servidor administrativo posee habilidades grupales en el X X X X
trabajo: integracion social, solucion de conflictos, poder de
influencia.
Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo X X X X
Actitudes hacen con compromiso y voluntad
A nivel izacional, el servidor inistrativo se 1 X X X X
comprometido en su institucion
A nivel grupal, el servidor administrativo posee espiritu de trabajo X X X X
en equipo y de cooperacion.
Existe en la institucion una politica remunerativa adecuada X X X X
Las i no ivas (vales o i i que X X X X
se le otorga son equivalentes a lo que se perciben en otras
Instituciones publicas
g En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, X X X X
8 oportunidades y éxitos por su trabajo (motivacion intrinseca)
ﬁ Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus | X X X X
[ Motivacion necesidades, se brinda buenas condiciones laborales de espacio
ﬁ isico, funciones pertinentes y conocimiento de normas y
Q seguridad en el trabajo (motivacion extrinseca)
% Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de X X X X
3 manera adecuada (comunicacion asertiva).
;\; El horario de trabajo es adecuado en comparacion con otros X X X X
E establecimientos de salud
§ Planes de camrera e e prop fas jentas de trabajo para | X X X X
S que ejecute sus funciones (computadora, internet, Utiles de
[¥] itorio y de aseo)
Se ejecuta los planes o niveles de carrera que pemite contar con X X X X
mejores expectativas salariales
o Se cumple las funciones del puesto que le asignaron. X X X X
% S E Se logran las metas que le asignaron. X X X X
%8 5 gé Metas Se cumple op las funci dad: X X X X
EE % E dividual Se cumple de manera adecuada las fi dad: X X X X
IS)
] S| Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto X X X X
E como ia de su capacitacion efectuad:




Se de manera inmediata las fi que influye de X X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas individuales.
Se reconoce y se cumple las metas trazadas en la unidad. X X
Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de X X X
Wetas Grupal Jas metas de la unidad. .
Se cumple las nomas de la insti X X X X
Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracion para la X X X X
consecucion de metas individuales.
Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de X X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas grupales.
Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiitu de | X X X X
promiso y colaboracién para la ion de metas de la
unidad.
Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan. X X
Se hace uso de sus imientos de fc i0 démica la X X X X
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
1 conocimiento intelectual)
ift Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la X X X X
4 misma que se refljan en su trabajo (compromiso de
conocimiento laboral).
ta sus habiidades p s de capacidad de | X X X X
Q dstico, de liderazgo y p i tégi jadas en
@ su trabajo.
= Muestra su buena predisposicion sobre las fi que le X X X X
Q
& encomiendan.
E’ uestra su predisposicion en mejorar su comportamiento. X X
8 Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision. X X
E Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social, | X X X X
e solucion de conflictos y poder de infuencia que posee en la
S unidad.
% Compromisos Hay coordinacion, comunicacion ~efectva, confianza y | X X X X
S} I l entre las areas admini para la 0
3‘ del cumplimiento de las metas de la unidad.
E uestra su disposicion en cumplir nuevos retos. X X X X
Se guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda en X X X X
a institucion.
sus habilidades interp les sobre la X X X X
a icacion, la imparcialidad e i i ional en su
trabajo.
Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias X X X X
no deseadas.
Observaci (p si hay ia): Si hay
v’ Opinién de ilidad: [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y b del juez 1 ...Dr. Alex Javier Sanchez F DNI: 47080698,
E del E Doctor en Gestion Publica y gobernabilidad ORCID: https://orcid.org/0000-0001-5708-272X

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuftad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: se dice cuando

los items

son suficientes para medir la dimension

Chiclayo 10 de junio del 2022

Economista
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
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ﬂ PERU

Superintendencla Nacional de

Ministerio de Educacion | gqycacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

[nstitucion

SANCHEZ PANTALEON, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

BACHILLER EN ECONOMIA
Fecha de diploma: 02/10.2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
PERU

SANCHEZ PANTALEON, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

ECONOMISTA
Fecha de diploma: 10/04/15
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ
GALLO
PERU

SANCHEZ PANTALEON, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 10/12/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 22/04/2017
Fecha egreso: 12/082018

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

SANCHEZ PANTALEON, ALEX
JAVIER
DNI 47080698

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 11/04/22

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/04/2019
Fecha egreso: 30/01/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE

TiTULO DE LA TESIS: Gestion del Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo en un

Hospital de la Region San Martin 2022.
CRITERIOS DE EVALUACION
& 2 TTEMS “Emm;ﬂ RELACION | reLacian ENTRE BL HTEM
= % VARIABLE [DMENSION [ ENTREEL JYLA OPCION DE
2 5 | wpicipor Yia | ve  ([NDICADORY|RESPUESTA(Ve |  OBSERVACIONES
= IDIMENSION [INDICADOR k;"mzm‘;o)
N E Es Y/o
3 S| No| s1| No| sI| No| sI NO | RECOMENDACIONES
Los servidores administrativos conocen la imp ia de reclutar X X X X
S personal con talento
g R La difusion para atraer personal calificado se desarrolla de X X X X
E manera adecuada
S La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un andlisis y X X X X
I~ evaluacion de requerimientos del area usuaria
E § Los comités que avalian la admision de personal son las X X X X
E 9, adecuadas y conocen la importancia para seleccionar un
S &y [Seleccion personal idoneo
E A Las pruebas de imiento y las psicologi licadas para la X X X X
= g seleccion del nuevo personal son las adecuadas
< Z Las lizadas en la seleccion del nuevo personal son | X X X X
] g imparciales
S E [l servidor nuevo es apacil con ia a sus X X X X
% como trabajador
" La charla sobre la mision, vision y politicas de la organizacion se X X X X
Induccion efectiia al personal ingresante (induccién general)
Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el X X X X
puesto de trabajo: funuona relaciones con otros y las
pectativas de oo
Al servidor admmshahvo se le asgna funciones de puestos X X X X
© acorde a su il démica (aptitud)
g c imi practloo laboral o de experiencia laboral que X X X X
3 uenta el servidor administrativo es considerado para la
Q S :
S% I servndor admmnstrahvo utmza el aprendizaje continuo, busca la X X X X
% ( de un esp hing) para obtener mejores
servidor posee habilidade3.s p les en el X X X X
; de ico, de liderazgo, de p
Habilidades stratégico
posee habilidade P les en el X X X X
perciaidad s iiel
semdor administrativo posee habilidades grupales en el X X X X
trabajo: integracion social, solucién de conflictos, poder de
influencia.
Las funciones del puesto que realiza el servidor administrativo, lo X X X X
Actitudes hacen con compromiso y voluntad
A nivel organizacional, el servidor administrativo se encuentra X X X X
comprometido en su institucion
A nivel grupal, el servidor administrativo posee espiritu de trabajo X X X X
£en equipo y de cooperacién.
Existe en la institucion una politica iva adecuad X X X X
Las i no ivas (vales o i ivos) que X X X X
se le otorga son equivalentes a lo que se perciben en otras
i publicas
S En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, X X X X
8 oportunidades y éxitos por su frabajo (motivacion intrinseca)
ﬁ . Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus X x X X
a, Motivacion necesidades, se brnda buenas conduuones laborales de espacio
ﬁ fisico, i iento de normas y
Q seguridad en el trabgo (motwacxon extrinseca)
% Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de X X X x
3 manera adecuada (comunicacion asertiva).
3 El horario de trabajo es adecuado en comparacién con otros X X x X
E establecimientos de salud
§ anesdecamer  ss fe proparciona las heramientas de frabao X X X X
S que eyeoute sus funciones (computadora, internet, unles de
© y de aseo)
Se ejecuta los planes o niveles de carrera que pemite contar con X X X X
mejores expectativas salariales
-— Se cumple las funciones del puesto que le asignaron. X X X X
E § E Se logran las metas que le asignaron. X X X X
% % S ‘Q Metas Se cumple las funci dad: X X X X
E 5 % § Se cumple de manera ad da las fi X X X X
IS
] o Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto X X X X
N como ia de su itacion efectuad:




Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas individuales.
Se reconoce y se cumple las metas trazadas en la unidad. X X X
Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de X X X
W as metas de la unidad. -
Se cumple las nomas de la institucion. X X X
Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracion para la X X X
consecucion de metas individuales.
Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas grupales.
Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de X X X
promiso y ion para la ion de metas de la
unidad.
Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan. X X X
Se hace uso de sus imi de i0 émica la X X
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
le i
Espe::iﬁcos Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la X X X
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
imi laboral).
D sus il p de idad de x X X
S} diagnéstico, de liderazgo y i égi jadas en
1<} su trabajo.
g Muestra su buena predisposicion sobre las i que le X X X
‘E encomiendan.
= Muestra su predisposicion en mejorar su comportamiento. X X X
8 Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision. X X X
E Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social, X X X
> solucion de conflictos y poder de influencia que posee en la
< unidad.
% (Compromisos Hay coordinacion, comunicacion efectiva, confianza y X X X
IS] ' isos entre las areas administrativas para la i
3 del cumplimiento de las metas de la unidad.
E., Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos. X X X
Se guarda la ilidad y di ion que se le i en X X X
a institucion.
D sus habilidades interp les sobre la motivaci X X X
a icacion, la imparcialidad e inteligenci ional en su
trabajo.
Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias X X X
no deseadas.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficienci
v Opinién de ap ilidad: \pli [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador: ...Dra. Rosa Ysabel Bazan Valque.... DNI: 33407411...
Especialidad del validador: Administradora, D en ion publica y Gobernabilidad ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1674-6136

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Rel ia: Elitem es apropi rarep al

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

o

Nota: se dice suficiencia cuando los items
son suficientes para medir la dimension

Chiclayo 10 de junio del 2022

Li jada en Ad

Doctora en Gestion Publica y gobernabilidad




2715122, 17:13

Minlstaric de Edicacion Superintendencia Nacional de ﬂlfr:“?;e‘:.et?.:ﬁzzg‘::?n =
5 a =5 : ? S rm
Educacién Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos
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Graduado

Grado o Titulo

Institucion

BAZAN VALQUE, ROSA
YSABEL
DNI 33407411

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 21/07/2009
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

BAZAN VALQUE, ROSA
YSABEL
DNI 33407411

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIA 'Y GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 25/06/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

BAZAN VALQUE, ROSA
YSABEL
DNI 33407411

BACHILLER EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 25/04/15
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

BAZAN VALQUE, ROSA
YSABEL
DNI 33407411

LICENCIADA EN EDUCACION SECUNDARIA
MATEMATICA

Fecha de diploma: 25/05/15

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

BAZAN VALQUE, ROSA
YSABEL
DNI 33407411

LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 07/12/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

BAZAN VALQUE, ROSA
YSABEL
DNI 33407411

DOCTORA EN GESTION PUBLICA'Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 09/04/18

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 17/01/2015
Fecha egreso: 15/01/2017

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJIO
PERU




