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Resumen

La gestion del talento humano es una poderosa herramienta para direccionar
el recurso mas importante con el que cuentan las empresas, con el fin de lograr
resultados tangibles a favor de la misma, inclusive mejorar el desempefio laboral.
En ese contexto, el objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la Gestion
del Talento Humano y el desempefio de los colaboradores de la Micro red Truijillo,
afo 2022. La investigacion descriptiva correlacional de disefio trasversal involucré
a 179 colaboradores de la entidad que aplicaron para los cuestionarios de ambas
variables, encontrando que los resultados reflejan que la razon cruzada de mayor
peso en la correlacion; nos presenta una gestion del talento humano buena y un
desempeiio laboral bueno (25,1%). Asimismo, el 87% considera que el nivel de la
gestiéon del talento humano ha sido buena. En tanto, el 95% de los encuestados
considera que el nivel del Desempefio Laboral, ha sido Bueno. La razén cruzada
de mayor peso en la correlacién; mostré una dimension interna de la gestion del
talento humano buenay un desempefio laboral bueno (28,5%) y de bueno respecto
a la dimension externa con el 34%. La dimension interna de la Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral se relaciona moderada y significativamente con
un Rho de Spearman igual a 0,688 y Sig. = 0,001 < P = 0,05 al igual que la
dimension externa, con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0,766 y Sig. =
0,001 < P = 0,05. Se concluyd, que existe relacién significativa entre la Gestion del

Talento Humano y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,759.
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Abstract

The management of human talent is a powerful tool to address the most
important resource that companies have, in order to achieve tangible results in favor
of it, including improving work performance. In this context, the objective of the study
was to determine the relationship between Human Talent Management and the
performance of the employees of the Trujillo Micro network, year 2022. The cross-
sectional correlational descriptive research involved 179 employees of the entity
who applied for the questionnaires of both variables, finding that the results reflect
that the crossed ratio of greater weight in the correlation; It presents us with good
human talent management and good job performance (25.1%). Likewise, 87%
consider that the level of human talent management has been good. Meanwhile,
95% of those surveyed consider that the level of Labor Performance has been Good.
The cross ratio of greatest weight in the correlation; showed a good internal
dimension of human talent management and good work performance (28.5%) and
good regarding the external dimension with 34%. The internal dimension of Human
Talent Management and job performance is moderately and significantly related to
a Spearman's Rho equal to 0.688 and Sig. = 0.001 < P = 0.05, as is the external
dimension, with a Rho coefficient of Spearman equal to 0.766 and Sig. = 0.001 < P
= 0.05. It was concluded that there is a significant relationship between Human
Talent Management and job performance, with a Spearman's Rho of 0.759.

Keywords: management, talent, human, performance, work, collaborators.
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INTRODUCCION

En el contexto mundial se estan viviendo cambios marcados no solo
en lo tecnoldgico, sino en lo politico, econdmico y socio cultural, todo ello,
supone actuar con resiliencia para adaptarse a situaciones nuevas, con
mayor sentido ante la crisis sanitaria y economica, por la llegada del
COVID-19 gue aun sigue siendo una amenaza a la salud publica y a los
recursos para la subsistencia del mundo y el ser humano no puede ser la
excepcion (OMS, 2021).

Asi, el sector salud no es ajeno a estos cambios, ya que lo sobrelleva
en toda su dimension, pues ante la lucha contra COVID 19, el personal de
salud se enfrenta diariamente a un trabajo con bastante presion, que
deviene de la exposicion continua al virus, que incrementa la posibilidad
de enfermar, sumado a ello un deficiente equipo de bio seguridad, lo que
les lleva a experimentar sentimientos de frustracién, y lidiar con pacientes
negativos, perder contacto con familiares con lleva a que su cansancio

tanto fisico como mental sean considerables (MINSA, 2021).

Frente a la crisis de salud global a raiz del Coronavirus, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020a y 2020b) fue el
organismo que tempranamente se pronuncid que el aumento del
desempleo a nivel internacional, podria aquejar a 24,7 millones de
personas de diversos escenarios (Heras, 2020), siendo uno de estos, el
sector salud, en el cual, hacia los primeros seis meses del 2020, alrededor
del 40% del personal podria ser remplazado o movido de sus puestos y
otro grupo, estaria gestionando su cese de labores por ser incluidas como

vulnerables y con alto riesgo de enfermarse (OIT, 2020).

Las dudas debido a la evolucion de la enfermedad y la
implementacion de recientes politicas influyen de manera directa en las
suposiciones en el sector salud (OIT, 2020). Las politicas de desarrollo
organizacional en servicios de salud acogidas por América Latina y el
Caribe se orientan a alcanzar un desarrollo sostenible, mediante la
racionalizacion econdmica; por ello, el Banco Mundial administra y avala

las politicas impulsadas por la OMS, acogiendo una novedosa cultura



laboral que pretende ser mas eficiente, competitivo y evaluar por
resultados; y asi dar respuesta a la demanda progresiva de beneficiarios
con mayor conciencia de sus derechos. Estos déficits ain no se han
resuelto; en contraparte a ello, se acentuaron debido a esta pandemia;
pues, de no hacer inversion en talento humano y cultura organizacional, no
habra objetivo que se logre estando desmotivados o insatisfechos como

fuerza laboral (Lumbreras et al. 2019).

De igual manera, en nuestro pais, esta problematica ya presente en
el sector salud, se hizo mas notoria con la llegada del COVID-19,
aumentando la necesidad de gestionar efectiva y eficientemente, a través
del maximo aprovechamiento y desempefio de recursos y el propiciar
escenarios laborales que faciliten el desempeiio profesional de sus
integrantes para dar respuesta a la demanda de pacientes (OMS, IFRC y
OCHA, 2020). Las inseguridades que causan miedos y panicos que
provienen de la conducta social del personal, conllevaron a tener
instituciones con deficiente capacidad de respuesta ante el COVID-19
(Basol, Roozenbeek y Van der linden, 2020).

Por ello, frente a la pandemia, el gobierno dispuso medidas para
detener el virus y que éste se siga expandiendo (Espinoza, 2020), las
cuales no fueron en su total medida idéneas, conllevando a lo mas minimo
el desempefio laboral (Cedron, 2020), siendo una de ellas la
compensacion economica al personal sanitario con el fin de paliar sus
demandas y/o comportamientos propiciados por la afectacion del COVID-
19 en sus vidas (OPS/CEPAI, 2020).

El recurso humano de los establecimientos de salud, estaban casi en
un 100% con alta duda, dado que no tenian la preparacion para hacer frente
una realidad como esta naturaleza, especialmente sin la implementacion
del equipo de bioseguridad y equipamiento que se requeria, significando
una clara emergencia laboral (Cedrén y Lora, 2020). En ese contexto, las
condiciones laborales del personal de salud fueron complicandose,

especialmente por la responsabilidad que pesaba en ellos, mayor



concentracion, desarrollo de otras habilidades y competencias, asimilar
conocimientos nuevos para brindar una atencion de calidad a sus usuarios,
en el marco de un contexto donde el impacto causado por el Covid — 19
aumento la complejidad de la atencion, la carga de trabajo, la inestabilidad
laboral y la presion asistencial; 1o que influye en su bienestar y desempefio
(Pachas, 2016).

Estos problemas diversos que se vienen presentando actualmente en
las diferentes organizaciones, influye sin duda también en la gestion del
talento humano, y ello a su vez, en el desempefio laboral que no permite
un crecimiento en las mismas (Naupari, 2018). Por tanto, el desempefio
laboral, es el conjunto de acciones y comportamientos desarrollados por
colaboradores que ayudan a cumplir los objetivos de la empresa (Bautista
et al, 2020). Por su parte, el desempefio laboral en el ambito internacional,
ha sido materia de estudio desde hace muchos afios atras, con mayor

énfasis en el campo de la psicologia de empresas (Aamodt, 2020).

Por otro lado, Chiavenato (2011) manifiesta que el desempefio laboral
a nivel Latinoamericano ha demostrado la eficacia del colaborador al
ejercer y desarrollar su trabajo, por lo que resulta necesario en las
empresas, convirtiéendose en ventaja competitiva para quienes lo manejan

actualmente.

Segun un Informe de Price Waterhouse Coopers (PWC), Asi, en el
afio 2019, el Peru ha sido uno de los paises con el méas alto indice de
rotacién de personal en todo Latinoamérica, con un promedio del 20%,
ubicandose arriba de la media que es del 10,9% en la region, ello sin duda
redunda en el desempefio laboral (proavance.pe, 2020).

En este contexto de emergencia sanitaria, al igual que en otras
entidades de salud, en la Micro red Trujillo, se observéd situaciones
similares de sobrecarga laboral para el personal de salud, saturado de
trabajo, teniendo que asumir nuevas tareas dentro de un contexto que no
ofrece la seguridad de realizar un trabajo acorde a las necesidades de los

usuarios; pues, ademas de sufrir los frecuentes cambios de directores, con



la falta de seguridad en la gestion y en la continuidad de proyectos y metas
con bajas coberturas, también trabajan en horarios inadecuados, con

limitada entrega de equipos de bioseguridad y con poco trabajo en equipo.

Todo ello provoca que el personal perciba su calidad de vida en el
trabajo como adversa, porque estan expuestos a multiples factores de
riesgo que amenazan su bienestar tanto fisico y mental, situacion que
asociarse a los reclamos de usuarios y sus familiares por el desempefio
laboral. Ademas, aun no se cuenta con mediciones anteriores de gestion
de talento humano ni del nivel de desempefo, sabiendo que son temas
importantes, sobre todo cuando se busca abordar la problematica
institucional con el fin de encontrar mecanismos que ayuden un buen

manejo de las mismas dentro del establecimiento hospitalario.

Ante lo expuesto, se planted la siguiente interrogante: ¢Existe
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio de los
colaboradores de la Micro Red Trujillo, durante el afio 2022? Asimismo,
como problemas especificos se plantearon las siguientes: ¢ Cual es el nivel
de la Gestion del Talento Humano de los colaboradores de la Micro red
Trujillo, 2022?, ¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la Micro red Trujillo, 20227, ¢ Cual es la relacién que
existe entre la dimension interna y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Micro red Trujillo, 20227, ¢Cudl es la relacion que
existe entre la dimensién externa y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Micro red Trujillo, 20227.

La investigacion se justifica tedricamente, porque permitié analizar los
elementos de la Gestion del Talento Humano y desempeiio laboral de
acuerdo a las bases tedricas, las cuales permitieron explicar y fundamentar
las variables del estudio; asi como, establecer como esta gestién influye y
surte consecuencias para el desempefo del personal de salud en un
periodo en donde se sufre los efectos de la pandemia. Como justificacion
practica explica las correlaciones entre la Gestién del Talento Humano y
desempefio de los colaboradores mediante la descripcion de razones

cruzadas de la relacion entre ellas, y asi, en la Micro red Truijillo.



Para su justificacion metodologica, el desarrollo de la investigacion
requiere medicion, por lo que, se aplicé un estudio descriptivo correlacional
para explicar lo que sucede con la relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral, en relacion a la justificacion social, es
importante el abordaje del desempefio de los colaboradores en la medida
en que la atencion brindada y su 6ptimo desempefio repercuten en la
satisfaccion percibida por los pacientes, contribuyendo al progreso de una
sociedad con una mejor calidad en salud.

Ademas, se plante6 como Objetivo General: Determinar la relacion
entre la Gestion del Talento Humano y el desemperio de los colaboradores

de la Micro red Trujillo, durante el afio 2022.

Como objetivos especificos: a). Identificar el nivel de la Gestion del
Talento Humano de los colaboradores de la Micro red Truijillo. b). Identificar
el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Micro red Truijillo.
c). Establecer la relacidbn que existe entre la dimension interna de la
variable Gestion del Talento Humano y desempefio laboral de los
colaboradores de la Micro red Truijillo. d). Establecer la relacion que existe
entre la dimensién externa de la variable Gestion del Talento Humano y el
desempeiio de los colaboradores de la Micro red Trujillo. El
comportamiento de los componentes de esta realidad probleméatica permite
sostener la Hip6tesis general: Si existe relacién entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Micro
red Trujillo, durante el afio 2022. En tanto, las hipétesis especificas: a). El
nivel de la Gestion del Talento Humano de los colaboradores de la Micro
red Trujillo es Bueno. b). El nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la Micro red Trujillo es Bueno. c¢). La relacion que existe
entre la dimension interna de la variable Gestién del Talento Humano y
desempeiio laboral de los colaboradores de la Micro red Trujillo es
significativa. d). La relacion que existe entre la dimension externa de la
variable Gestion del Talento Humano y el desempefio de los colaboradores
de la Micro red Trujillo, es significativa.



MARCO TEORICO

Como trabajos previos relacionados a nuestra investigacion, hemos

encontrado en el &mbito internacional a:

A su vez, encontramos la Tesis de Rincon, Toscano & Truijillo.
(Colombia ,2021), cuyo obijetivo fue crear diligencias positivas para la gestion
del talento humano, con el propdsito de aminorar los constantes cambios de
personal y propulsar un clima laboral donde los colaboradores aumenten
sus capacidades, competencias y habilidades, sobretodo en épocas de
Covid-19. Se empled la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento a una muestra de 65 colaboradores de salud. De tipo descriptiva
y exploratoria, con enfoque mixto. Sus resultados principales arrojaron que
no cuentan en el municipio, con las unidades tecnoldgicas suficientes para
un adecuado servicio de salud. Llegaron a concluir que, sin apoyo
tecnoldgico, adecuados salarios, e incentivos, la gestion no sera eficiente ni

suficiente para generar un adecuado clima y desempefio laboral.

También, Mufioz (Ecuador, 2020) quien como objetivo analiz6 el
desarrollo de la Gestion del Talento y como ésta influye en el desempefio
del personal asistencial de un Hospital. Investigacion, descriptiva,
explicativa y correlacional. Utiliz6 el método cientifico, deductivo. Sus
técnicas fueron la observacion y la encuesta. Su poblacién estuvo
conformada por personal de administraciéon de salud, usuarios del IESS
Babahoyo, directamente involucrados en las actividades funcionales de la
empresa, haciendo un total de 2,807. la muestra fueron 53 personas de
personal administrativo y 188 usuarios del IESS. Sus resultados enfocan que
la mayoria de colaboradores con actividades funcionales muestran un
adecuado desempefio laboral producto de la adecuada gestion del talento.
Llegé a inferir que la actual Gestion del Talento Humano, influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital del IESS
Babahoyo, por tanto, al ser ineficiente el desempefio también lo es en ese

sentido.



En el plano nacional, encontramos la investigacion de Vilchez (Perq,
2018), tuvo como objetivo, establecer la relacion entre ambas variables de
estudio; con enfoque cuantitativo, aplicada, no experimental y correlacional.
Su muestra se constituyd por 50 colaboradores de la institucion. Se utilizo
un cuestionario de encuesta. Sus resultados arrojaron claras muestras de
mejoras por las acciones de gestion coherentes a su mision. Llego a inferir
que es significativa la correlacién estadistica existente entre las variables

estudiadas.

Asimismo, Silvestre (Pert, 2020) se plante6 como fin encontrar la
relacion entre ambas variables de estudio. De enfoque cuantitativo,
correlacional, no experimental, utiliz6 la encuesta y se aplicaron a 29
colaboradores del centro de salud. Su principal resultado arroj6 que el
personal del centro de salud se alinea a las medidas nuevas de la actual
gestion, complacientes por los resultados que ven y las mejoras que son
notorias. Su conclusion central fue que existe relacion significativa entre

ambas variables.

Por su parte, Santa Maria (Peru, 2017), se plante6 como objetivo,
establecer si existe o no relacion entre estas dos variables de estudio. De
tipo béasica, con disefio no experimental, correlacional. Su poblacién estuvo
constituida por 60 profesionales de la entidad sujeta a estudio. Se aplico
cuestionario de encuesta para recabar informacién primaria. los resultados
indican capacidad de gestionar al personal que influye en el beneficio de los
colaboradores, dada la experiencia del jefe de recursos humanos. Su
conclusion central fue que la relacion existente es directa y fuerte, aceptando

su hipotesis.

Asimismo, Naupari (Per, 2018) Tuvo por objetivo evaluar cuél es la
influencia de una eficiente Gestion del Talento Humano en el desempefio.
Estudio no experimental transversal, descriptivo. Aplicd una encuesta a una
muestra conformada por 80 colaboradores de la entidad en estudio. Sus
resultados reflejaron que la rotacion de personal influye en el resultado
general de desempefio de la institucion, por ello un adecuado marco de

recompensas y actividades de motivacion mejoraron estos indicadores.



Llego a concluir que la relacion entre las variables es de causa - efecto, de
alto nivel, por lo que cualquier cambio en la gestion influird en el desempefio

de los colaboradores.

También se encontré la Tesis de Maestria de Quispe (Pera, 2020) Cuyo
objetivo fue conocer de qué forma influye la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral del personal de la institucion
estudiada. Utiliz6 encuesta, tuvo un enfoque mixto, descriptivo, no
experimental, correlacional. Su poblacién fue de 81 colaboradores. Sus
resultados estuvieron esbozados en 3 lineas de accion, la primera con
énfasis en las actividades implementadas desde la gestion, la segunda con
los resultados planificados y la tercera con los logrados, dando fe de la
relacion y repercusiones de las mismas en el desempenio. LIeg6 a concluir
gue la variable de gestién tiene notoria influencia e incidencia en el
desemperfio, alterandolo si ésta a su vez varia, por lo que una decision
acertada en mejora de la gestiobn del talento se vera repercutida en
desempefio laboral.

Por su parte, Zagastizabal (Peru, 2018), se plante6 como objetivo
central el determinar como se relacionan ambas variables de estudio. Se
utilizaron el método deductivo — inductivo, de disefio descriptivo —
correlacional, transversal. Su poblacion se constituyé por 85 colaboradores
del nosocomio, y se aplicaron cuestionarios de encuesta a 50. Se elaboraron
tablas y figuras estadisticas que reflejaron resultados apropiados de gestion
del talento humano en el hospital, llegando a inferir que si existe relacion

directa, positiva y fuerte entre las variables.

A nivel local, tenemos a Quezada & Seminario (Peru, 2021). Estos
autores buscaron establecer si la gestion del talento y el desempefio laboral
de un hospital de Trujillo se correlacionan. No experimental, correlacional,
cuantitativa. Muestra de 92 administrativos de la referida entidad. Sus
resultados muestran que la mayoria de los encuestados consideran que, al
aplicar capacitaciones, y programas de recompensas mejoraron los indices
de desempefio. Concluyeron, se tuvo que estas variables si se correlacionan

entre si, es decir, lo que afecta a una lo hara en el mismo sentido a la otra;



en ese sentido, una gestion eficiente del talento humano, incrementara

positivamente el desempefio laboral.

Como bases tedricas podemos mencionar, en relacion a la variable de
Gestion del Talento Humano, a Rodriguez (2016) quien establece que la
gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccion y que
tiene por propdsito, alcanzar la mayor generacion de valor para la empresa,
a través de un conjunto de actividades de trabajo en equipo que se dirigen a
tener la disponibilidad en cada instante del nivel de conocimientos,
capacidades y habilidades para lograr los resultados que se necesitan para

tener competitividad en el escenario actual y futuro.

Asimismo, para comprender a la gestion del talento humano,
Rodriguez (Ob.cit), realiza un analisis desde la mirada de dos dimensiones
esenciales: Interna y Externa. Dimensién Interna, en ésta se aborda todo lo
referido a la composicion del personal, es decir: conocimientos, habilidades,
motivaciones y actitudes; los cuales denotan la forma de gestionar el talento

humano en toda empresa.

Conocimientos: es un recurso que va transformandose en materia de
inmenso potencial para transformar al mundo, en razén a los avances
tecnologicos de la informacién. Por tanto, segun Galicia (2017), significa un
componente clave para la economia de la informacion y significa el usar

herramientas para su generacion.

Por su parte Castafieda (2019), infiere que el conocimiento significa el
agrupamiento de experiencias, saberes, valores, informacion, percepciones
e ideas que generan establecida estructura mental en el individuo a

examinar e implantar novedosas ideas, saber y experiencia.

En este sentido, las organizaciones al interno de la gestion del talento
humano, deben tener en cuenta la relevancia de gestionar eficientemente
los conocimientos de su personal, lo que también significa brindar
conocimiento a los nuevos colaboradores que deben ocupar su lugar;
estamos hablando de la dotacion de la informacién, agrupando la cultura,
los procedimientos, la tecnologia para alcanzar el éxito de la organizacion y

del recurso humano.



Habilidades: Para Robbins (2015) la habilidad es ser capaz de llevar a
cabo distintas actividades en su area laboral, es decir, es lo que realmente
un individuo puede realizar. Principalmente se destacan las intelectuales y
las fisicas. Por tanto, cada sujeto brinda algunas capacidades a la empresa,
ella es la razon por la que finalmente podrian ser contratados, ya que éstas
influyen en el desempefio laboral, significan, por tanto, un indicador de

relevancia en la dimension interna de la gestion del talento humano.

Teniendo en consideracion que la gestion de talento humano trata de
incrementar las habilidades intelectuales de los colaboradores, se tiene a
criterio de Silvestre (2020), que las habilidades intelectuales son las
cualidades de la mentalidad, se relacionan directamente con la inteligencia,
son un componente esencial del desarrollo profesional, tiene que ser
cuidada e incrementada, dentro de éstas tenemos: buen criterio, destreza
para expresarse, para la deteccién de problemas, mente que construye,

conocimiento general y entusiasmo por capacitacion permanente.

Motivaciones: la motivaciébn es un inconveniente para la cual las
empresas estan buscando contantemente soluciones. Segun Galicia (2017)
ésta se refiere al impulso que inicia, orienta y sostiene la manera de actuar,
la forma de comportarse del personal, en mérito a las metas y objetivos de
empresa. En ese escenario, los colaboradores estan pendientes de los
incentivos, los que tienen un rol muy importante en el 6ptimo desempefio de

las actividades designadas a los puestos laborales.

Para Robbins (2015), es entendida como los procedimientos que
reflejan la intensidad, direccion y perseverancia del esfuerzo de un sujeto
para lograr un fin. Por ello, las motivaciones son componentes de
indicadores medulares de la dimension interna de la gestion del talento
humano, ya que se centran en la satisfaccién de las necesidades de los
sujetos para que logren alcanzar sus metas, se comporten de la forma
esperada en el trabajo y muestren adecuadas actitudes en las funciones que

desarrollan.

Actitudes: Para Robbins (2015) las actitudes son juicios de evaluacion

gue favorecen o no sobre objetos, individuos, o hechos; en consecuencia,
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reflejan la opinidn de quien se manifiesta sobre algun aspecto, no es similar

a los valores, pero tienen relacion.

Por su parte, Chiavenato (2017), manifiesta que las actitudes son un
estado de las personas en donde la mente esta en alerta, y es organizado
por la compaifiia, influyendo de forma especifica en la respuesta de un

colaborador ante los objetos, las situaciones y demas individuos.

Es asi como, en la empresa, las actitudes son de mucha importancia
dado que inciden directamente en el comportamiento laboral de los

colaboradores.

Dimension externa, segun Rodriguez (2016) manifiesta que en esta
dimension se abordan todos los elementos del entorno, que influyen en el
desarrollo, seleccién y permanencia de los colaboradores en las compaifias,
abarca el analisis del clima laboral, perspectiva de crecimiento profesional,

linea de carrera, condiciones para trabajar, reconocimientos e incentivos.

En mérito a lo antes citado, un clima organizacional es favorable en
aguellos escenarios que brindan satisfaccion a las necesidades individuales
e incremento de la moral; contrariamente, es disminuido en aquellos

escenarios que propician la frustracion de esas demandas.

Perspectiva de desarrollo profesional: EI desarrollo de los
profesionales es establecido por Chiavenato (2017) como la formacién que
tiende a agrandar, incrementar y mejorar al individuo para su desarrollo
profesionales en establecida profesion en la compafiia o para que sea mas

Optima y productiva.

En ese sentido, tiene metas a mediano plazo, ya que tiene intencion
brindar al colaborador los conocimientos que vayan mas alla de lo exigido
para el cargo actual, capacitandolo para que desarrolle cargos mas altos y

complejos.

En ese sentido, es importante que los colaboradores de una empresa,
sepan que para ascender o hacer carrera existen condiciones, las cuales

estan a su alcance, pero que requiere de su esfuerzo y ser dedicados. En
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sintesis, significa que, para crecer y desarrollar profesionalmente, se deben

preparar y alcanzar las condiciones que se ofrezcan para tal fin.

Condiciones de trabajo: la adecuada gestion de talento humano mejora
las condiciones de trabajo, lo que a juicio de Galicia (2017) radica en
incrementar la motivacion laboral, perfeccionando los aspectos higiénicos,
en relacion con el ambiente laboral que faculta a los sujetos alcanzar la
satisfaccion de sus demandas de nivel superior y que eviten la falta de
satisfaccion laboral.

Reconocimiento: De acuerdo a Chiavenato (2016), los colaboradores y
las personas en general esperan que se les reconozcay de recompensa por
su desempefio. Esto sirve de refuerzo para que a su vez fortalezcan este
desempefio y para que estén satisfechos con lo que llevan a cabo; en
consecuencia, la gestion del talento humano se preocupa por brindar
remuneraciones, prestaciones e incentivos que irradien reconocimiento por

un adecuado trabajo.

Por tanto, el reconocimiento que las empresas brindan a sus
colaboradores, de acuerdo a lo investigado por varios autores y estudiosos
de la motivacion, genera condiciones imprescindibles que facultan
encaminar a los mismos, a alcanzar sus objetivos y metas y a altos niveles
de rendimiento, en consecuencia, en la medida que las recompensas son

las ideales y equitativas, los logros seran satisfactorios.

En lo que se refiere a la variable desempefio laboral, segan Helmut
(2019) manifiesta que es la evaluacion que establece si un individuo
desarrolla bien su trabajo, se estudia dentro de la psicologia industrial y de

las organizaciones, conformando, ademas, la gestion de recursos humanos.

Es un examen a nivel individual, es decir, un indicador que se basa en
el esfuerzo de un solo sujeto. Por lo general, es el area de recursos humanos
o el que haga sus veces el encargado de administrar la evaluacion, siendo

éste un proceso muy importante para el éxito de la empresa.

12



Caracteristicas del desempefio laboral: entre las que destacan
tenemos, los resultados, que es relevante para el logro de las metas de la

empresa y es multidimensional.

Pero a la pregunta, ¢Qué se considera un buen desemperio laboral?
Lawrence (2018) manifiesta que son cinco cualidades o dimensiones a tener
en cuenta, como: Habilidad para aprender, segun Lorna (2018) cada
empresa o institucién tiene un conjunto puntual de conocimientos que la
totalidad de colaboradores debera cumplir o adquirir con el fin de tener éxito
en sus labores. Por ello, ya sea aprender la parte técnica, labores
especificas o como visitar portales web de manera efectiva en la empresa,

puede significar marcar la diferencia en las organizaciones.

Aplicacion: Helmut (2018) infiere que ser aplicado es una caracteristica
de la personalidad que implica varias condiciones demandadas por las
corporaciones, por tanto, los colaboradores que tienen una buena aplicacion
son personas de confianza y fidedignos. Tienen mas probabilidad de seguir
adelante, trabajar bastante, ser detallistas y tienen disponibilidad para dar

de si en pro de mejorar la compaiiia.

Habilidades interpersonales: Para Galicia (2017) en muchas empresas
se integrara un equipo. Ante ello, las personas que laboren lo haran con
otras de esa manera y en la totalidad de areas. En algunos casos, los
miembros del grupo no estan de acuerdo, de ahi que la forma como se

gestionan estos puntos de vista marca el distintivo en el desempefio laboral.

Adaptabilidad: Lawrence (2018) infiere que es de importancia que los
colaboradores se adapten y se mantengan eficaces en sus labores, inclusive
al producirse cambios. Integridad: Helmut (2019) indica que las empresas
por lo general desean poder confiar en sus colaboradores, que éstos no sean
mentirosos ni hurten, por ello, considera que no hay nada mas valioso para
las instituciones que su propiedad intelectual. Ademas, que sean
colaboradores en quienes depositar su confianza para no revelar los
secretos de la empresa. Para Castafieda (2019) resulta dificil no pensar en
gue el 6ptimo desempefio laboral, sea consecuencia de una gestion del

talento humano en ese sentido, puesto que, si la gestion es apropiada y
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direcciona correctamente los insumos, elementos y recursos con los que
cuenta en la empresa, entones el desemperio de los colaboradores se vera
influenciado por estas acciones, que deben reconocer a un buen colaborador

motivarlo y generar mejoraras continuas de manera permanente.

Mendoza & Plasencia (2022) por su parte infieren que el desempefio
laboral tiene componentes innatos en el colaborador que esta formado para
trabajar en equipo, con presion y bajo resultados. Que, si bien la buena
gestibn coadyuva a lograr buenos indicadores de desempefio, es el
colaborar el que debe poner de su parte para cumplir con los objetivos

plasmados y tareas asignadas de manera puntual, responsable y eficiente.

Jara et al. (2018) consideran a la gestion del talento humano
imprescindible para mejorar el desempeio de los colaboradores de una
compaiiia, si ésta es obsoleta, o con sobredosis de tareas no alineadas a
cada perfil de los colaboradores, sobrecargara de responsabilidades a
quienes no responderdn con la misma fuerza que se espera, y no
necesariamente porque sean malos colaboradores, sino porque la gestién
sobre las funciones y tareas asignadas en el trabajo diario de la empresa
estd siendo desalineado con lo que realmente tiene de capacidad el

colaborador para cumplir de manera eficaz.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, por cuanto tiene como
objetivo resolver problemas concretos y practicos de la sociedad o las
empresas o0 del problema percibido, de enfoque cuantitativo, No
Experimental, debido a que estad orientada a resolver un problema de
investigacion sin  manipular las variables de estudio, descriptiva
correlacional; tiene por objeto describir, las razones cruzadas entre las
variables para explicar sus relaciones y correlaciones entre ellas

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2018).

Disefio de investigacion

Transversal, ya que se recolectd la data mediante los cuestionarios
disefiados para recabar informacion una sola vez para ser analizada. Por
lo tanto, en la presente investigacion los datos fueron recopilados en un
tiempo determinado, es decir, no existié continuidad en el eje del tiempo.

Su intencidn es narrar variables, y examinar como incide e interactia en un

Graficamente estaria representado asi:

Figura 1. Esquema de investigacion

Donde:

M: Muestra

X1: Gestion del Talento Humano y sus dimensiones Interna y Externa.
Y2: Desempefio laboral

r : Relacion entre las variables de estudio.
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3.2.Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Gestion del Capital Humano

Dimensiones: Interna y externa.
Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones: Habilidad para aprender, Aplicacion, Habilidades

interpersonales, Adaptabilidad y Integridad.

Ver operacionalizacion de las mismas en los anexos 1y 2.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestro, unidad de

andlisis

Poblacién

La poblacién estd conformada por 332 colaboradores de la Micro red

Truijillo.

Cuadro 1

Distribucién de la poblacién del personal de la Micro red Trujillo — 2022

] SEXO
ORGANO . TOTAL
Hombres Mujeres
JEFE/A DE MICRORRED DE SALUD 1 1
PSICOLOGO 1 1 2
TRABAJADOR/A SOCIAL 1 7 8
TECNOLOGO MEDICO 4 4
QUIMICO FARMACEUTICO 5 5 10
OBSTETRA 2 35 37
NUTRICIONISTA 2 3 5
MEDICO 52 18 70
ENFERMERA/O 5 40 45
ODONTOLOGO 7 6 13
BIOLOGO 10 5 15
CONTADOR/A | 2 2
ESPECIALISTA EN DESARROLLO INFORMATICO | 3 3
ASISTENTE ADMINISTRATIVO | 1 1
TECNICO/A SANITARIO | 7 1 8
TECNICO/A EN ENFERMERIA Il 0 4 4
TECNICO/A EN LABORATORIO | 3 3 6
TECNICO/A EN ENFERMERIA | 9 50 59
TECNICO/A EN REHABILITACION 1 1
TECNICO/A EN MANTENIMIENTO 1 1
TECNICO/A EN ESTADISTICA 2 2
TECNICO/A EN SALUD PUBLICA | 1 1
TECNICO/A ADMINISTRATIVO | 2 4 6
PILOTO DE AMBULANCIA 1 1
ASISTENTE EJECUTIVO | 1 1
ARTESANO | 7 1 8
AUXILIAR ASISTENCIAL 1 1
AUXILIAR DE ENFERMERIA 1 1
TRABAJADORI/A DE SERVICIOS GENERALES 2 14 16
TOTAL 134 198 332

Fuente: Documento de gestion (Cuadro para asignacién de Personal — CAP) de la
Micro Red Trujillo Metropolitano, 2022

16



e Criterio de exclusiéon

Personal de la Micro red Trujillo que presenta las siguientes

caracteristicas:

Que no tiene un cargo dentro de la estructura de la unidad organica
de la Micro red Trujillo.

Personal que se encuentren con licencia, de vacaciones u otros
gue signifique estar ausentes.

Que no cuente con experiencia de 6 meses o mas y/o conozca de
la gestion del talento humano

Que no desea contribuir con el estudio.

Que no puede participar.

Que presenta caracteristicas no deseadas.

e Criterio de inclusién

Personal de la Micro red Trujillo que presenta las siguientes

caracteristicas:

Que tiene un cargo dentro de la estructura de la unidad organica
de la Micro red Trujillo.

Que esté contratado por cualquier modalidad o régimen contractual
(nombrado, contratado, destacado, remplazo, otros).

Que cuente con experiencia no menor a 6 meses y/o conozca de
la gestion del talento humano.

De cualquier sexo

Que desea contribuir con el estudio.

Que puede participar.

Que presenta caracteristicas deseadas.

Muestra

La muestra para el presente estudio ha sido elegida a través de la férmula

para poblaciones finitas menores a 100 mil y la conforman los

colaboradores de diferentes cargos segun su profesion de la Micro red

Trujillo, 2022. Para la presente investigacion, se considero la cantidad de

179 colaboradores, a quienes se les aplic6 los cuestionarios de encuesta.
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Muestreo

Se determindé de manera probabilistica mediante el muestreo aleatorio
simple, y a través de la formula para célculo de muestra de poblaciones
finitas (Hernandez, Fernandez & Baptista (2018).

Unidad de analisis

Colaborador con algun cargo estructural de la Micro red Trujillo, y que

cumpla con los criterios de inclusién.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
Técnica
Aplicacion de encuesta con abordaje de persona a persona en el ambiente

institucional.

Instrumento

El cuestionario de la gestién de talento humano. Se elabor6é sobre un
conjunto de preguntas no abiertas en mérito al marco tedérico y se aplico
a los colaboradores indicados en la muestra. Comprende 02 dimensiones:
Interna que tiene 4 items y Externa con 5 items, haciendo un total de 9
items para este cuestionario. En tanto, para el cuestionario de la variable
desempefio laboral, se tiene 15 items los cuales estan distribuidos en 5
dimensiones, Habilidad para aprender con 3, Aplicacién con 3,
Habilidades interpersonales con 3 items, Adaptabilidad igualmente con 3
e Integridad con 3. Para ambos casos se tiene como alternativas de
respuesta la escala de likert: Nunca, con una puntuaciéon de 1, Casi
Nunca, con 2, A veces con puntaje de 3, Casi siempre, con 4 y Siempre
con 5 puntos. Por su parte la escala valorativa para el primer cuestionario
es Deficiente, Regular y Buena, como medicién de la Gestion de talento
humano. Asimismo, la escala valorativa para el cuestionario de la variable
desemperio laboral es: Deficiente, Regular y Bueno. (Ver cuestionarios
en anexos 4 y 5y fichas técnicas en anexos 17 y 18).
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3.5.

Validacion del instrumento

Se obtiene de valorar a través de Jueces Expertos los contenidos y la
estructura de la prueba bajo el formato V-Aikent. La validacion en este
estudio se otorgo por 3 expertos de la Universidad y/o con especializacion
en gestion publica, y especificamente en talento humano y desempefio
laboral, obteniendo para ambos la conclusion de favorable para su

aplicacion (Ver anexos 6, 7, 8y 9).

Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Se determina mediante el Alfa de Cronbach.

Respecto a los instrumentos, ambos son confiables y procedieron para

ser aplicados (Ver anexos 12y 13).

Procedimiento

El procedimiento con el siguiente orden, se solicitd mediante Carta de la
Escuela de Posgrado de la universidad la autorizacion a la entidad para
aplicar las encuestas y desarrollar la presente tesis. luego de ello, se
identificaron las fuentes de informacién primaria y secundaria. Asimismo,
se localizaron las fuentes de informacion primaria, la misma que fue
proporcionada por los servidores publicos de la Micro red Trujillo
Metropolitano, 2022. Con la ayuda de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, confiables, validos y objetivos, se defini6 los pasos
para aplicar los mismos. Se seleccioné la muestra a partir de la poblacion
identificada en la institucion donde se desarrollé la investigacion y
apoyandonos del muestro aleatorio simple. El tiempo que tomé la
aplicacion de los instrumentos fue aproximadamente una semana, y se
dieron las facilidades para ello. la preparacion y presentacion de los datos
recolectados: Tabulacién de los resultados, se presentd en tablas
estadisticas y figuras, procediéndose consecutivamente a su examen y
comentario. Teniendo los resultados instituidos, se paso a la discusion de
los mismos, para posteriormente plasmar las conclusiones del estudio y

recomendaciones pertinentes.
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3.6.

Métodos de analisis de datos

Los métodos que se utilizaron para nuestro analisis de datos
fueron el Método general: Inductivo — deductivo. Método especifico:

Analitico — sintético y relacional -explicativo.

Estadistica descriptiva: Utilizamos la estadistica descriptiva, la
cual nos servird para sintetizar la informacion recogida con el
instrumento de estudio la encuesta, en donde se muestran elementos
tales como: tablas de frecuencia, graficos, ademas se realizara el
procesamiento de toda la informacion a través del Excel y la prueba de
hipétesis mediante el programa SPSS V.25 para llevar a cabo la
construccion de tablas de distribucion de frecuencias y elaboracion de

figuras estadisticas.

También nos apoyamos de la Estadistica inferencial empleando
algunos instrumentos estadisticos, para poder demostrar la
autenticidad de la investigacion, a través de confiabilidad de sus
instrumentos, tipos de variables, los niveles de correlacion e influencia
de las variables, tales como: el estadistico del Alfa de Cronbach,
funcion estadistica de Excel, coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman mediante SPSS V25.

Para procesar y obtener los resultados de los estadisticos
descriptivos y la contratacion de las hipotesis, se usara el software de
estadistica para ciencias sociales (SPSS V25). También procesamos
la prueba de normalidad mediante Kolmogorov - Smirnov con nivel de
significancia al 5%, para establecer si los valores que conseguimos son
de contraste de ajuste a una Distribucion Normal o No en muestras

superiores a 50.

Posterior a ello y para determinar la relacion entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio de los colaboradores de la Micro red
Trujillo, 2021, utilizamos el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, aceptandose significancia estadistica con una p<0,05. Se
opta por esta alternativa estadistica toda vez que no se encontré una
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distribucion de normalidad de los resultados aplicando la prueba de

normalidad Kolmogorov-Smirnov.

Kolmogorov - Smirnov
Estadistico gl Sig.
GESTION DEL
TALENTO HUMANO ,697 179 ,000
DESEMPENO
LABORAL ,715 179 ,000

3.7. Aspectos éticos:
La investigacion se rigio por los principios éticos estipulados en el
Acuerdo de CIOMS (2016) y del Informe Belmont sobre el respeto de
las personas, beneficencia y resguardo a la independencia de las
mismas. Con ello se extienden los beneficios de la investigacion y se

reducen los dafios posibles (AMM, 2017).

Asi mismo, se tomaron en cuenta los criterios de inclusion sin
discriminacion para evitar sesgos atribuidos per se. Con ello, las
personas participantes solo respondieron al criterio de seleccion al azar
en las mismas condiciones (AMM, 2017). Ademas, la investigacion se
sometio a los criterios de no copia sometiéndose a evaluacion por el
paquete estadistico (informatico-tipografico, Turnitin, que se establece
como requisito en la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el nivel de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral de colaboradores en una Micro red de Truijillo, 2022

Nivel Gestidn

Desemperio Laboral

del Talento
Humano Deficiente Regular Bueno Total

N % N % N % N %
Deficiente 2 11 5 2,8 3 1,7 10 5,6
Regular 3 1,7 28 156 39 21,8 70 39,1
Buena 12 6,7 45 235 42 251 99 55,3
Total 17 9,5 78 419 84 48,6 179 100,00

Nota: Data de resultados
Valor — Rho Spearman Sig. Bilateral
0,759** 0,004

La tabla 1 nos muestra que la entidad presenta un nivel de gestion del talento
humano en la categoria Deficiente (5,6%); Regular (39,1%), Buena (55,3%) y
el Desempefio Laboral es Deficiente (9,5%); Regular (41,9%) y Bueno (48,6%).

También muestra que la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral,

estan relacionados significativamente en un nivel alto (Rho de Spearman Rs =

0,759; sig=0,004); siendo la razon cruzada de mayor peso en la correlacion;

una gestion del talento humano buena y un desempefio laboral bueno (25,1%).
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Tabla 2
Nivel de la Gestion del Talento Humano de los colaboradores de una Micro

red de Trujillo, 2022

Gestion del talento humano N° %
Deficiente 2 1%
Regular 21 12%
Buena 156 87%
Total 179 100 %

Nota: Elaborado por el autor

El 87% de los encuestados considera que el nivel de la gestion del talento
humano en la Micro red Trujillo Metropolitano, 2022, ha sido buena, no obstante,
el 12%, aun la considera en un nivel regular. En tanto el 2%, considera que la

gestion en la institucion es Mala.
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Tabla 3

Nivel de desempefio de los colaboradores de una Micro red Trujillo, 2022

. Desempefio laboral
Opciones de P

respuesta F %

Deficiente 0 0%

Regular 9 5%
Bueno 170 95%

Nota: Elaborado por el autor.

De acuerdo a las frecuencias de respuestas (F) el 95% de los encuestados
considera que el nivel del Desempefio Laboral en la Micro red Trujillo, ha sido
Bueno, durante el afio 2022; el 5% cree que es Regular. Por su parte, ningun
colaborador considera que el desempefio laboral en la institucion fue Bajo

durante el afio 2022.
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Tabla 4

Relacion entre la dimensidon interna de la Gestion de Talento humano y

desempefio laboral de los colaboradores de una Micro red de Trujillo, 2022

Dimension Desempeiio Laboral
interna
Deficiente Regular Bueno Total

N % N % N % N %
Deficiente 4 2,2 6 3.4 3 1,7 13 7,3
Regular 9 5,0 27 15,1 35 19,6 71 39,7
Buena 14 78 30 1,8 51 28,5 95 53,0
Total 27 15,0 63 20,3 89 49,8 179 100,00

Nota: elaborado por el autor
Valor — Rho Spearman Sig. Bilateral

0,688™*

0,001

La tabla 4 muestra que la entidad presenta un nivel de la dimension interna de la

gestion del talento humano en la categoria Deficiente (7,3 %); Regular (39,7%),
Buena (53,0%) y el Desempefio Laboral es Deficiente (15,0%); Regular (20,3%)
y Bueno (49,8%). También muestra que la dimensién interna de la Gestion del

Talento Humano y el Desemperio Laboral, estan relacionados significativamente

en un nivel alto (Rho de Spearman Rs = 0,688; sig=0,001); siendo la razén

cruzada de mayor peso en la correlacidon; una dimensién interna de la gestiéon

del talento humano buena y un desempefio laboral bueno (28,5%).
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Tabla b

Relacion entre la Dimension Externa y el Desempefio Laboral de los
colaboradores de una Micro red de Truijillo,2022

Dimension Desempeiio Laboral
externa
Deficiente Regular Bueno Total

N % N % N % N %
Deficiente 3 1,7 6 3,6 8 45 17 9,5
Regular 9 5,0 19 10,6 37 2,1 65 36,3
Buena 10 5,6 28 1,6 59 34,0 97 54,2
Total 22 12,3 53 29,6 104 58,10 179 100,00
Nota: elaborado por el autor

Valor — Rho Spearman Sig. Bilateral

0,766** 0,001

La tabla 5 muestra que la entidad presenta un nivel de la dimension externa de

la gestion del talento humano en la categoria Deficiente (9,5%); Regular (36,3%),

Buena (54,2%) y el Desemperio Laboral es Deficiente (12,3%); Regular (29,6%)

y Bueno (58,1%). También muestra que la dimensién externa de la Gestion del

Talento Humano y el Desempefio Laboral, estan relacionados significativamente
en un nivel alto (Rho de Spearman Rs = 0,766; sig=0,001); siendo la raz6n

cruzada de mayor peso en la correlacion; una dimension externa de la gestion

del talento humano buena y un desempefio laboral bueno (34,0%).
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V. DISCUSION

La relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la Red Trujillo, propuso tener una mirada en las correlaciones de sus
dimensiones, puesto que dentro de éstas existen situaciones a tener en cuenta,
sobre todo en cuanto a los niveles que se perciben por parte de los
colaboradores, y que a pesar de reflejarse niveles buenos a nivel variables,
existen porcentajes en los niveles regulares y bajos en sus dimensiones,
aungue en menor medida, que son a los que se debe tener una mirada a detalle
y con analisis para establecer cuales son los factores principales que se deben

tener en cuenta para mejorarlos.

De acuerdo a la prueba de Rho de Spearman existe correlacion positiva y
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral, lo
cual es consistente con lo investigado por Mufioz (2020) quien infiere que la
Gestidon del Talento Humano, influye en el desempefio laboral del personal

administrativo de una institucion.

Asimismo, es coherente con la investigacién de Vilchez (2018) puesto que
este investigador llega a inferir que estas dos variables estan fuertemente
correlacionadas, y lo que pase con una afecta directamente a la otra, es decir,
en el mismo sentido, por tanto, si la gestion del talento humano es adecuada,
pues el desempefio laboral también sera positivo para la empresa.

Lo propio sucede con la investigacion de Silvestre (2020), quien sostiene
al finalizar su investigacion que ambas variables estan fuertemente asociadas,
es decir, una influye e impacta positivamente sobre la otra, se correlacionan.
Lo mismo sucede con la Tesis de Maestria de Naupari (2018) quien llegé a
concluir que la relacion entre las variables es de causa - efecto, de alto nivel,
por lo que cualquier cambio en la gestion influira en el desempefio de los

trabajadores.

Por otro lado, en la investigacion tuvimos como resultado que el nivel que
predomina, segun los encuestados, de la variable Gestion del Talento Humano
en la Micro Red Trujillo, durante el afio 2022 ha sido Buena, ello
fundamentalmente a que la percepcion de los encuestados posiblemente valord

a que ese afio no hubieron cambios significativos de personal y se tuvo, pese
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a las restricciones producto de la pandemia por la Covid-19, un adecuado clima
laboral; lo cual tiene sentido, si analizamos la conclusion a la que arribaron
Rincon, Toscano & Trujillo (2021) al establecer que una adecuada gestion del
talento humano, aminora los constantes cambios de personal, y mejora el clima

laboral adecuado.

Asimismo, tenemos que otro resultado de la presente Tesis, es que el nivel
de la variable Desempefio Laboral, es contundentemente Alto, dejando un
escaso porcentaje para aquellos que aun lo consideran de nivel regular. Segun
el autor, ello se explica porque cuando se tiene Gestiones de Talento Humano,
eficientes, se traducen en similar magnitud a mejorar el desempefio laboral. Es
interesante citar en esta parte lo investigado por Castafieda (2019) quien llegé
a concluir, que efectivamente el gestionar de manera Optima al recurso mas
valioso de una corporacion tendra un efecto claro, directo y positivo en no sélo
el desemperio, sino sobre todo en el rendimiento de cada colaborador, lo que
bien enfocado y encaminado, traerd como consecuencia mejores niveles de

productividad.

Entre los puntos a resaltar en esta variable, tenemos que, de acuerdo a
los resultados de la aplicacion de los cuestionarios de encuesta, casi la mitad
de colaboradores encuestados cree que Casi siempre se cumplen las metas
que la entidad programa al afio, y el 2022 no fue la excepcion. Asimismo, 4 de
cada 10 encuestados, considera que Casi siempre los colaboradores de la
entidad en estudio, dan cumplimiento a los acuerdos con los dispuesto por el
empleador, que en este caso es el Estado, especificamente el Ministerio de
Salud, como ente rector y que establece las pautas y criterios a cumplir, en
meérito a las disposiciones legales vigentes en el pais. Quispe (2020) por su
parte infiere que la gestidn tiene notoria influencia e incidencia en el desempefio
laboral y efectivamente ello esta ligado al cumplimiento de metas, ademas, se
altera si ésta a su vez varia, por lo que una decision acertada en mejora de la
gestion del talento se vera repercutida en el cumplimiento de las metas

trazadas y con ello en el desempefio laboral.

Otro punto a tomar en cuenta, producto de los resultados tras la aplicacion

de la encuesta, es que el 38% de encuestados considera que trabajar en equipo
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propulsa y conduce a generar mas produccion, a desempefiarse mejor en la
empresa, con las funciones asignadas. Aqui es oportuno mencionar a
Rodriguez (2016) quien llega a afirmar tras realizar su investigacion que la
gestidn del talento humano es un enfoque estratégico de direccion y que tiene
por propasito, alcanzar la mayor generacion de valor para la empresa, a traves
de un conjunto de actividades de trabajo en equipo que se dirigen a tener la
disponibilidad en cada instante del nivel de conocimientos, capacidades y
habilidades para lograr los resultados que se necesitan para tener

competitividad en el escenario actual y futuro.

También se pudo comprobar que existe correlacion positiva y significativa
entre la dimension interna de la variable gestion del talento humano y la variable
desempefio laboral de los colaboradores de la Micro Red Trujillo. Aguilar (2020)
sostuvo tras investigar la gestion del talento humano y el desemperio laboral
gue estas variables si se relacionan entre si, tanto en sus componentes como
en su forma integral, por cuanto lo que se gane con una buena gestion, se
traduce en mejoras en la productividad y por consecuencia en el desempefio
de cada colaborador.

El motivo esencial que motiva el estudiar este término por parte de las
corporaciones es comprender y dar explicacion de distintos factores que
influyen en el crecimiento efectivo de las compafiias, por ello, el desempefio
laboral resulta muy importante conocerlo en las compafias (Choi, Miao, Oh,
Berry & Kim, 2018).

En este punto es importante indicar que, el desempefio laboral se
convierte en una de las mas relevantes fortalezas de una empresa, siendo
practicamente una condicidn necesaria para alcanzar resultados que tengan

sostenibilidad en el tiempo (Chénevert & Vandenberghe, 2018).

De igual manera, se comprobd que existe correlacidbn positiva y
significativa entre la dimension externa y la variable desempefio laboral de los
colaboradores de la entidad en estudio. Quezada & Seminario (2021) buscaron
establecer como la gestion del talento en las personas se relaciona con el
desempefio de las misma, llegando a determinar que estas variables si se

correlacionan entre si, es decir, lo que afecta a una lo hara en el mismo sentido
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a la otra; en ese sentido, un componente o la gestion eficiente del talento
humano, incrementara positivamente el desempefio laboral. Ello es también la
apreciacion que tienen la mayoria de los 100 encuestados de la Micro Red
Truijillo.

Como hemos visto en los resultados, de nuestra investigacion, siempre
gue se tenga una gestion eficiente del talento humano, no se tendra problemas
con el desempefio laboral de los colaboradores, ello debido a que la gestion
considera aspectos relevantes para que el colaborador este motivado,
comprometido y respaldado por la entidad donde labora, ello conduce a que el
colaborador este tranquilo y genere o produzca mas de lo que normalmente

estaba disefado recibir.

No obstante, en los resultados aun se observan cifras 0 estadisticas, Si
bien es cierto bajas, que se deben tener en consideracion, puesto que si no se
atienden o afrontan medidas en pro de mejorarlas podrian tornarse
inmanejables en el corto plazo y poco a poco deteriorar los buenos niveles
alcanzados en el afo evaluado de desempefio laboral, que se podria traducir

en disminucién de su productividad.

Un factor importante para una buena gestion del talento humano, se
traduce en bajo indice de rotacion de personal o o que es mas sensible bajo
indice de salida de personal y consiguiente pérdida de talento humano por falta
de un clima laboral adecuado que garantice trabajos en equipo productivos y

con buenas practicas que se puedan replicar y/o sostener en el tiempo.

Por lo expuesto, y tras contrastar la hipotesis, consideramos que la misma
se cumple puesto que la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Micro red Trujillo, durante el afio 2022, se relacionan

entre si.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
de los colaboradores de una Micro red de Truijillo, 2022, siendo positiva y
significativa, con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a
0,759y Sig. = 0,004 <P = 0,05

La Gestion del Talento Humano de los colaboradores de una Micro red de
Trujillo, 2022 muestra un nivel de Buena, en su mayoria, ya que el 87% de

encuestados lo consider6 asi, el 12% regular y el 1% deficiente.

El Desempefio Laboral de los colaboradores de una Micro red de Truijillo,
2022, muestra un nivel Bueno con el 95% que asi lo considera, el 5%

considera que es regular.

La dimension interna de la variable de la Gestion del Talento Humano y el
desempeiio laboral de los colaboradores se relaciona moderada y
significativamente con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0,688 y
Sig. = 0,001 <P =0,05

La dimension externa de la variable de la Gestion del Talento Humano y el
desempeiio de los colaboradores se relaciona moderada Yy
significativamente con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0,766 y
Sig. = 0,001 <P =0,05
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VIl. RECOMENDACIONES

A las autoridades de la Micro Red de Trujillo:

1. Sostener politicas de mejora continua en el personal, fortaleciendo las
implementadas durante el afio en la gestion y mejorando las que podrian
estar débiles en cuanto a motivaciones o actividades que mejoren las

perspectivas de crecimiento.

2. Se debe trabajar por ese 13% de colaboradores que no considera que el
nivel que predomina de la Gestion del Talento Humano es Buena, y sobre

ello se debe seguir mejorando.

3. Impulsar mecanismos de accion en pro de mejoras en sus aprendizajes de
tareas nuevas, o manejos de tecnologias, en la aplicacién, adaptabilidad e
integridad, con énfasis en ese 5% de colaboradores que considera que aun

el desempefio laboral no es alto.

4. Fortalecer el proceso de capacitaciones para mejorar conocimientos,
habilidades, o en las estrategias motivacionales de la entidad, ello sera
positivo puesto que se reflejara positivamente en el desempefio.

5. Implementar acciones que mejoren el clima laboral, la linea de carrera, las
condiciones de trabajo y reconocimientos por la labor de cada colaborador,

ello redundara de manera directa en el desempefio.
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ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

incluidos reclutamientos,

Gestion del Talento Humano Buena (31-45)
Gestion del Talento Humano Regular (16-30)

-Linea de carrera
-Condiciones para trabajar

_ L L, : . . . Escala de

Variables Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores i -
Chiavenato (2017). Define la . . + Conocimientos
L. Es la forma como se medird la variable, que o

5 Gestion del talento humano | di . 5s d + Habilidades
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O Iosp cargos gerenciales Nunca (1), estableciéndose los siguientes -Clima laboral Buena (31-45)

40 . parametros: -Perspectiva de crecimiento Regular (16-30)

o £ relacionados con las personas o profesional Deficiente (9-15)

e % recursos, Externa

.g -

<

>

seleccion,
recompensas y
evaluacion de desempefio.

capacitacion,

Gestion del Talento Humano Deficiente (9-15)

-Reconocimientos e incentivos.

Variable 2: Desempefio laboral

Segun  Hose  (2017) el
Desempefio laboral, es la
forma en que los empleados
realizan su

trabajo. Este se evalla durante
las revisiones de su

rendimiento,
mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta

factores como la
capacidad de
gestion  del
habilidades
organizativas y la productividad
para analizar cada empleado de
forma individual.

liderazgo, la
tiempo, las

Es la forma como se medira la variable, que
para el presente estudio sera a través de una
escala de medicion ordinal, con puntuaciones
de acuerdo a las respuestas Siempre (5), Casi
siempre (4), A veces (3), Casi Nunca (2) y
Nunca (1), estableciéndose los siguientes
parametros:

Desempefio Laboral Bueno (51-75)
Desempefio Laboral Regular (26-50)
Desemperio Laboral Deficiente (15-25)

-Aprendizaje y manejo de labores

- especificas.
Habilidad para -Aprendizaje y manejo de aplicativos
aprender y sistemas informaticos.
-Aprendizaje y manejo de
herramientas de alto impacto.
-Cumplimiento de metas
Aplicacion -Cump]lml_ento de acuerdos
-Trabajan jornadas completas
Habilidades | 1abaio en equipo -
. -Rendimiento en equipo
interpersonales

-Comunicacion efectiva y asertiva.

Adaptabilidad

-Adaptacién a cambios

-Rendimientos en procesos de
cambios

-Resiliencia

Integridad

- Puntualidad
- Honestidad
- Responsabilidad

Ordinal

Bueno (51-75)
Regular (26-50)
Deficiente (15-25)




ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO
Titulo del instrumento: Cuestionario de la Variable — GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Variable Dimensiones Indicadores ltems Respuesta
La institucibn promueve capacitaciones que permitan
fortalecer y actualizar los conocimientos que demanda el

-Conocimientos cargo y/o funciones que desarrolla.
-Habilidades La actual gestion del talento permite desarrollar las
-Motivaciones suficientes habilidades que demandan las funciones que
D1 Interna - Actitudes. realiza en la institucion.
V1: GESTION La institucion motiva a sus colaboradores.
DEL TALENTO El personal_ cuenta con s_uﬂc_u,ente actitud que demanda el
HUMANO cargo que t|e_qe en Ig institucion. _
En la institucion se tiene un adecuado clima laboral.
-Clima laboral Las perspectivas de crecimiento profesional en la
-Perspectiva de crecimiento instituciéon son Optimas.
profesional En la institucién existe una adecuada linea de carrera.
-Linea de carrera Existen condiciones adecuadas para trabajar en la
D2 Externa. -Condiciones para trabajar institucion.

-Reconocimientos e incentivos

La institucion brinda los suficientes reconocimientos e
incentivos a sus colaboradores.




ANEXO 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO
Titulo del instrumento: Cuestionario de la Variable - DESEMPENO LABORAL.

Variable Dimensiones Indicadores items Respuesta
- Aprendizaje y manejo 1. La entidad propicia el aprendizaje para el manejo eficiente de sus
de labores especificas. labores.
. - Aprendizaje y manejo 2. Laentidad propicia el aprendizaje para el 6ptimo manejo de aplicativos
Habilidad para de aplicativos y y sistemas informaticos.
aprender sistemas informaticos. 3. La entidad propicia el aprendizaje para el 6Optimo manejo de
- Aprendizaje y manejo herramientas de alto impacto.
de herramientas de alto
impacto
- Cumplimiento de metas | 4. Los colaboradores de la entidad cumplen con las metas que les
- Cumplimiento de programan.
Aplicacion acuerdos 5. Los colaboradores de la entidad cumplen con los acuerdos
- Trabajan jornadas establecidos con el empleador.
V2 completas. 6. Los colaboradores de la entidad cumplen siempre con sus 8 horas de
e trabajo diarias.
DESEMPENO - - - - . - -
- Trabajo en equipo 7. En la entidad se considera muy importante el trabajo en equipo porque
LABORAL. Habilidades - Rendimiento en equipo con éste se incrementa la productividad y desempefio laboral.
interpersonales |- Comunicacion efectivay | 8. En la entidad los colaboradores consideran que al trabajar en equipo
asertiva tendrdn mayor rendimiento.
9. En la entidad se practica una comunicacién efectiva y asertiva.
- Adaptacién a cambios 10. Los colaboradores de la entidad se adaptan facilmente a los cambios
- Rendimientos en que se producen.
. procesos de cambios 11. En la entidad, los colaboradores no disminuyen sus rendimientos y
Adaptabilidad | Resiliencia. logros de metas ante cambios que se puedan dar.

12. Los colaboradores de la entidad actuaron con resiliencia (capacidad de
sobreponerse a momentos criticos) ante situaciones adversas como la
vivida a consecuencia de la pandemia por la Covid-19

- Puntualidad 13. Los colaboradores de la entidad son puntuales.
Integridad - Honestidad 14. Los colaboradores de la entidad son honestos.
- Responsabilidad 15. Los colaboradores de la entidad son responsables.
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ANEXO 4
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de colaboradores en
una Micro red de Trujillo, 2022

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Ortiz (2020), adaptado por Lora & Valles (2022).

INSTRUCCION: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas respecto a su trabajo. Por
favor se le pide ser honesto en sus respuestas, las cuales podrian contribuir a mejorar aspectos en
la institucién, asimismo, marque con un aspa (X) segln la alternativa que mejor considere.

EDAD: SEXO: M () F( ) AREA:

GRADO DE INSTRUCCION: Universitaria completa ( ), Universitaria Incompleta () Técnico ( )
......... Otros ( ) Especifique: .......

OPCION DE RESPUESTA

s ITEMS

INTERNA
La institucién promueve capacitaciones que permitan
1 ffortalecer y actualizar los conocimientos que demanda
el cargo y/o funciones que desarrolla.
La actual gestion del talento permite desarrollar las
2 suficientes habilidades que demandan las funciones
que realiza en la institucion.
3 |La institucion motiva a sus colaboradores.

El personal cuenta con suficiente actitud que
demanda el cargo que tiene en la institucion.

EXTERNA

5 [En la institucion se tiene un adecuado clima laboral.

Las perspectivas de crecimiento profesional en la
institucion son dptimas.

7 [Enlainstitucion existe una adecuada linea de carrera.

Existen condiciones adecuadas para trabajar en la
institucion.

La institucion brinda los suficientes reconocimientos e
incentivos a sus colaboradores.

Elaboracion: Propia.

9

Escala de medicion general de la Gestion del Talento Humano.

Buena Regular Deficiente

Gestion del Talento Humano 31-45 16-30 9-15




ANEXO 5
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de colaboradores en
una Micro red de Trujillo, 2022
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Ortiz (2020), adaptado por Lora & Valles (2022).

INSTRUCCION: A continuacioén, se le presenta una serie de preguntas respecto a su
trabajo. Por favor se le pide ser honesto en sus respuestas, las cuales podrian contribuir

a mejorar aspectos en la institucion, asimismo, marque con un aspa (X) segun la
alternativa que mejor considere.

EDAD: SEXO:M( ) F( ) AREA:

GRADO DE INSTRUCCION: Universitaria completa (), Universitaria Incompleta ()

Técnico () ......... Otros ( ) Especifique: .......

OPCION DE RESPUESTA

N° iTEMS

HABILIDAD PARA APRENDER

1 | Laentidad propicia el aprendizaje para el
manejo eficiente de sus labores.

2 | Laentidad propicia el aprendizaje para el
dptimo manejo de aplicativos y sistemas
informaticos.

3 | Laentidad propicia el aprendizaje para el
6ptimo manejo de herramientas de alto
impacto.

APLICACION

4 |Los colaboradores de la entidad cumplen
con las metas que les programan.

5 |Los colaboradores de la entidad cumplen
con los acuerdos establecidos con el
empleador

6 [Los colaboradores de la entidad cumplen
siempre con sus 8 horas de trabajo
diarias.

HABILIDADES INTERPERSONALES

7 [Enlaentidad se considera muy importante
el trabajo en equipo porque con éste se
incrementa la productividad y desempefio
laboral.




8 [En la entidad los colaboradores
consideran que al trabajar en equipo
tendran mayor rendimiento.

9 En la entidad se practica una
comunicacion efectiva y asertiva.

ADAPTABILIDAD

10 Los colaboradores de la entidad se
adaptan faciimente a los cambios que se
roducen

11 En la entidad, los colaboradores no
disminuyen sus rendimientos y logros de
metas ante cambios que se puedan dar.

12 |Los colaboradores de la entidad actuaron
con resiliencia  (capacidad  de
sobreponerse a momentos criticos) ante
situaciones adversas como la vivida a
consecuencia de la pandemia por la

Covid-19
INTEGRIDAD
13 |Los colaboradores de la entidad son
puntuales.

14 |Los colaboradores de la entidad son
honestos.

15 |Los colaboradores de la entidad son
responsables.

Elaboracion: Propia.

Escala de medicion general del Desempefio Laboral.

Buena Regular Deficiente

Desempefio Laboral 51-75 26 - 50 15-25




ANEXO 6 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 1

ANEXO 6
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario de la
variable Gestidn del Talento Humano® que hace parte de la investigacion: Gestién del talento
humano y el desempefio laboral de colaboradores en una Micro red de Trujillo
Metropolitano, 2022 La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr gue
sean validos y que los resultados obtenidos a partir da estos sean Wilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion

Nombres y apellidos del juez: Francisco Javier Valera Mufioz

Formacion académica: Titulo profesional de Economista / Magister en Finanzas /Egresado
Maestria en Gestién Pablica / Egresado de Doctorado en Planificacién y Gestion,

Areas de experiencia profesional: Presupuesto Publico, Finanzas, Gestion Pablica

Tiempo: 20 afios Actual. 20 Afios

Institucidn: Asesor independiente.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segan corresponda,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

| SUFICIENCIA 1. No cumple con e crterio 1.Los items no son suficienes para medir a
Los items que (2. Nivel bajo dimensidn
pertenscen & una > Nivel moderado 2.Los items miden aigin aspecto de Ia |
misma dimensién 4. Nivel alto dimension, pero no comresponden de la

dimension tolsl
bastan para obtener la 3.Se deben incrementar algunos ltems para
medicion de esta poder evaluar la dmensién completamente
i B 4 Los items son suficient

CLARIDAD 1. Ne cumple con &l criterio 1. El item no es claro
El item se comprende (2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas medificaciones o una
faciimente, es decir, su [3. Nivel moderado modificacién muy grande en el uso de las
sintactica y semantica |4. Nivel alto palabras ge acuerdo con su significado o por |
son adecuadas la ordenacion de las mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item
4.El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada. )
COHERENCIA 1.No cumple con el criterio  '1.El ftem no tiene relacion logica con la
El item tiene relacion |2 Nivel bajo dimensién
logica con fa 2. Nivel moderado 2.El item tiene una relacion tangencial con fa |
dimension o indicador [4. Nivel alto dimension.
| que esté midiendo 3. El ftem tiene una relacion moderada con la
dimension que esta midiendo

4.El item se encuentra completamente
| relacionado con la dimensin que esta

midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con &l criterio 1.El item puede ser eiminado sin que se vea
El item es esencial o (2. Nivel bajo afectada la medicion de la dimensién
importante, es decir (3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
debe ser Incluido 4. Nivel alto puede estar incluyendo lo que mide éste.

| 3. El item es relativamente importante

14, El item &5 muy relevante y debe ser incluido |
CF

Freacisco Javer Valera Mufioz
ECONDMISTA
N* Rep - UNT 31917




ANEXO 7 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 1

ANEXO 7

Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano.
Variable: Gestion del Talento Humano.

Y

S S
francisce Javiet Valera Mufisz

FCONDMISTA

N' Reg. - UNY LAk

DIMENSION M | sl RELEVANCIA | CLARIDAD | oyia ramivia OBSERVAGIONES
I POR ITENS
1 ] 4 4 | & 4 4 |
2 i 4 4 | 4 4 a ‘
| 4 4 4 4 4 !
s |
D1. Interna ‘ 4 4 4 4 4 |
4 ‘
—— i — |
| 4 4 | 4 4 4 !
|
s |
B 'S a 4 4 ; 4
—F | A a 4 4 Jl 4
g | 4 4 4 4 | 4
! Y 1 |
D2 Extemna | 4 4 4 4 | 4
9 l
EVALUACION | 4 4 ¥ 4 4 Redne los
CUALITATIVA POR | criterios  para
CRITERIOS J / | ser aplicado. |
[ S i |
Fuente: Tomado del Libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacidn: Luis F. Mucha Hospinal
(2018)
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.
) 771 No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
Calificacién: 3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Vahdez de contenido
Cuadro 1
Evaluacién final
| — | Evaluacit
s e i - |__tems | Calificacion
Francsco Javier Valera Mufioz | Magister 1 1 4
Sello y Firma




ANEXO 8 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 1

ANEXO 8
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respatado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento *Cuestionario de la
variable Desempefio Laboral' que hace parte de la investigacion: Gestion del talento humano
y el desempefio laboral de colaboradores en una Micro red de Trujillo Metropolitano,
2022.La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que
los resultados oblenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su
valiosa colaboracion

Nombres y apellidos del juez: Francisco Javier Valera Muiioz

Formacién académica: Titulo profesional de Economista / Magister en Finanzas /Egresado
Maestria en Gestién Publica / Egresado de Doctorado en Planificacién y Gestion.

Areas de experiencia profesional: Presupuesto Piblico, Finanzas, Gestion Publica

Tiempo: 20 afos Actual: 20 Afos... ..

Institucidn: Asesor independiente.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segdn corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el |1 Los items no son suficientes para medir ia
Los items que criteno dimensién
2 Nivel bajo 2 Los items miden algin aspecto de la
po.mmoen 4 ur?a 3. Nivel moderado dimensidn, pero no corresponden de la
misma dimension he 5
4. Nivei aito | dunension total
basian para oblener la [3. Se deben incrementar aigunos items para
medicién de esta poder evaluar la dimension completamente
- 4. Los items son suficientes A
CLARIDAD 1. No cumple con el |1, Elitem no es claro
El item se comprende criterio 2. El item requiere muchas modificaciones o
facilmente, es decir, | 2. Nivel bajo una modificacién muy grande en el uso de
su sintactica y | 3. Nivel mederado las palabras de acuerdo con su significado
semantica son | 4. Nivel alto o por la ordenacidn de las mismas
adecuadas 3. Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos del
item
4. El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada. |
. COMERENCIA 1. Ne cumple con el |1, El item no tiene relacién logica con la
| El item tiene relacion criterio dimension
logica con la | 2. Nivel bap 2. Elitem tiene una relacién tangencial con la
dimensidn o indicader | 3. Nivel moderado dimension.
que estd midiendo 4. Nivel alto 3. Elitem tiene una refacion moderada con la
dimensién que esta midiendo
4 El item se encuentra completamente
relacionado con la dimensién que esta
midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el |1 Elitem puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial o criterio. afectada ta medicion de la dimensidn
importante, es decir | 2. Nivel baje |2 El item tiene alguna relevancia, pero otro
debe ser incluido 3. Nivel moderado item puede estar incluyendo lo que mide
| 4. Nivel alto éste
| 3. El item es relativamente imponante
. 4. El Hem es muy relevante y debe ser |
} incluido _

H

[
Fraacisco Javier Valera Buber
ECONOMISTA

N* Reg. - UNT 31817




ANEXO 9 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 1

ANEXO 9
Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de la variable Desempefio Laboral.
Variable: Desempefio Laboral.

l l EVALUACION
CIREINSON T84 | SURCENCIA DOMERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | cinsmativa CBIERVATITNES
j l POR ITEMS |
’l' 1 l 4 4 4 4 4
l
|
01, Hatiiidad I 2 } 4 4 4 4 4 ;
para aprender I 3 ] 4 4 4 4 4
S T 5 4 4 4 4 4
D2. Aplicacion. 5 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4
4 4
03 o r 2 A 710 - - I
Habllidades 8 4 4 B 4 4
ln!erpersomles ) i i 4 a
10 4 4 4 4 4
D4
Adsptabilidad " 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4
13 4 4 4 4 4
D5. Integridad | 14 4 4 4 4 4
15 4 4 4 4 Pl
{
-
EVALUACION Redne los
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4 criterios  para
CRITERIOS ser aplicado.
L =
Fuente: Tomado del Libro Validez y Confiabiidad de instrumentos de investigacion: Luis F, Mucha Hospinal
(2018).
Evaluacion final por €l experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central la
moda.
1. No cumple con el criterio
Calificacién; { gj ,N‘:g mado
4. Nivel alto
Velidez de contenide
Cuadro 1
Evaluacion final
=SS S T (e T T “Evaluacién
i e ivog ftoms | Calificacion
Francisco Javier Valera Mufioz Magister 15 | 4
Sello y Firma: QZ

Francigeo Juvier Valers Muber
ECONOMISTA
N Reg. » UNT 31872




ANEXO 6 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 2

ANEXO 6

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de la
variable Gestion del Talento Humano" que hace parte de la investigacion: Gestién del talento
humano y el desempeio laboral de colaboradores en una Micro red de Trujillo
Metropolitano, 2022.La evaiuacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que
sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracién.
Nombres y apellidos del juez: LILY MARGOT VILLAR TIRAVANTT!
Formacién académica: Titulo profesional de INGENIERO INDUSTRIAL
Areas de experiencia profesional: DOCENTE / ASESORA EMPRESARIAL

Tiempo: 22 ANOS

Institucién: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO/ RECURSOS SAC

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

[———————————————

El item se comprende
faciimente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criteno 1 Los items no son suficientes para medir la
| Los items que |2 Nivel bajo dimension
| pertenecen a una i. :yvel moderado 2.Los items miden algln aspecto de la
| misma dimension [+ ivel alto dgmensnén, pero no corresponden de [a

dimensién total
bastan para obiener ia 3.Se deben incrementar algunos items para
medicion de esta poder evaluar la dimensién completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con &l cnterio 1. E) item no es claro

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel aito

2. El item requiere muchas medificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de las mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item

14 El item es claro. tiene semantica y sintaxis

adecuada

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido

COHERENCIA 1. No cumple con el critenio 1.El Item no tiene relacién légica con la
El item tiene relacién |2. Nivel baje dimensién
légica con la (3. Nivel moderado 2.El item tiene una relacién tangencial con la
dimension o indicador (4. Nivel alto dimension.
que esta midiendo 3.El item tiene una relacién moderada con !a
dimension que esta midiendo
4 El item se encuentra completamente
relacionado con la dimensién que estd
midiendo. -
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. |1 El item puede ser eliminado sin que se vea

2 Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto

afectada la medicion de |la dimension.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste

3. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido




ANEXO 7 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 2

ANEXO 7

Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano.
Variable: Gestién del Talento Humano.

EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFKCIENCIA COKERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | ciriramva COSERVACIONES
1 a4 4 4 B a
2 B 4 4 4 4
4 4 4 4 4
3
| |
D1. Interna 4 [ 4 | 4 4 <
| & ‘
4 4 [ 4 4 a4
5
6 4 a 4 4 a
7 4 \ 4 & ) 4 a4
8 | 4 | 4 4 4 4
D2 Externa | = | 4 4 4 4
9
| EVALUACION ( a | a4 4 a 4 Reune los
CUALITATIVA POR | criterios  para
CRITERIOS ser aplicado.

Fuente: Temado del Libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacién: Luis F. Mucha Hospinal
{2018)

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
moda.

No cumple con el criterio
Nivel bajo

Nivel moderado

Nivei alto

Calificacion:

Bwn

Validez de contenido

Cuadro 1
Evaluacion final

Evaluacion
Experto Grado académico ~Tems | Calificacion |

] 1 4

Sello y Firma

3
g e e = R
Lily Margot Villar Tiravantti
ING. INDUSTRIAL
CIP. 55429




ANEXO 8 — VALIDACION DE INSTRUMENTOS - EXPERTO 2

ANEXO 8

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionano de la
variable Desempefic Laboral” que hace parte de |a investigacidn. Gestién del talento humano
y el desempefio laboral de colaboradores en una Micro red de Trujillo Metropolitano,
2022.La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que
los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su+||||||||||

valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: LILY MARGOT VILLAR TIRAVANTTI
Formacién académica: Titulo profesional de INGENIERO INDUSTRIAL
Areas de experiencia profesional: DOCENTE / ASESORA EMPRESARIAL

Tiempo: 22 ANOS

Institucion: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO/ RECURSOS SAC

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada une de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple ocon efil1 Lositems no son suficientes para medir la
Los items que criterio dimensién
| pertenecen a una 2. Nivel bajo 2. los items miden algin aspecto de la
| misma dimenslén 3. Nivel moderado dimension, pero no corresponden de la
4. Nivel alio dimension total
baslgp para obtener la 3. Se deben incrementar algunos items para
medicion de esta poder evaluar la dimensién completamente
4 Los ‘tems son suficientes
! CLARIDAD 1. No cumple con el )1 Elitem noes claro
‘ El item se comprende criterio 2. El item requiere muchas modificaciones o
facimente, es decir, | 2. Nivel bsjo una modificacion muy grande en el uso de
| su sintactica y | 3 Nivel moderado las palabras de acuerdo con su significado
semantica son | 4 Nivelalc 0 por la ordenacion de las mismas
adecuadas 3 Se requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los terminos del
item
4 El item es claro, liene semantica y sintaxis
“ adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el |1 El item no tiene relacidn logica con la
| El item tiene relacion criterio dimensién
Ibgica con la| 2. Nivelbajo 2. Elitem tiene una relacidon tangencial con la
dimension o indicador | 3. Nivel moderado dimension
que esta midiendo 4. Nivel alio 3 Elitem tiene una relacion moderada con la
dimensién que estad midiendo
| 4 El item se encuentra completamente
1 relacionado con la dimension que estd
{ midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el |1 Elitem puede sereliminado sin que se vea
El [tem es esencial o criterio. afectada la medicion de la dimensién
importante, es decir | 2 Nivel bajo 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro
debe ser incluido 3. Nivel moderado item puede estar incluyendo loc que mide
4. Nivel alto éste
3. Elitem es relativamente importante
4 El item es muy relevante y debe ser

inclvido




ANEXO 9 — EXPERTO 2

ANEXO 9

Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de la variable Desempeiio Laboral.

Variable: Desempefio Laboral.
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICENCIA COMERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | consramwa OBSERVACIONES
POR ITEMS
1 4 4 4 4 4
Di. Habiidad | 2 4 4 4 4 ¢
para aprender 3 | a4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
|
D2. Aplicacidn. 5 a 4 4 k 4
! |
6 4 4~ [ 4 ﬁ‘ 4 | &
4 4 4 4 ) 4
03.
Habilidades 4 4 4 4 4
interpersonales 9 7] 3 7 p ‘l 2
10 4 4 4 4 4
| |
D4 |
4
Adaptabiidag | 4 4 | &1 -
12 4 4 4 4 4
‘ 13 4 4 4 4 J, 4
| DS Integrigsd | 14 4 P & I % T &
15 4 4 4 [ 4 4
EVALUACION | Reune los
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4 criterios  para
CRITERIOS ser aplicado.
Fuente: Tomado del Libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal
(2018)
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: 1a
moda.
1. No cumple con el criteno
2 Nivel bajo
Calificacion: 3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
—
Experto Grado académico Ly ""'CM‘L- '"-?
| 4
Sello y Firma:
e A R N
” : Tl W
Lily Margot Villar Tiravantt
ING. INDUSTRIAL

CIP. 55429




ANEXO &
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de la
variable Gestion del Talento Humano" que hace parte de la investigacion: Gestion del talento
humano y el desempefio laboral de colaboradores en una Micro red de Trujillo
Metropolitano, 2022.La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr gue
sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del jusz: ERIC CANEPA MONTALVO

Formacidn académica: Titulo profesional de INGENIERO INDUSTRIAL

Areas de experiencia profesional: GESTION DE RECURS0S HUMANOS, DOCENTE
Tiempo: 20 ANOS / 5 ANOS.

Institucion: .. UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

=on adecuadas

[=]

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumiple con el criterio 1.Los items no son suficientes para medir la
Los items que (2. Nivel bajo dimensian
pertenecen a una 3.N!ve| moderado 2. Lc_::s Iu;ms miden algin aspecto de la
misma dimension 4. Miviel alto E:m:ﬂ::g:.mfjm no corresponden de la
bastan para cbtener la 3.Se deben incrementar algunos items para
medicidn de esta poder evaluar la dimensién completamente

[4. Los tems son suficientes

CLARIDAD 1. Ne cumple con el criterio 1. El ltem no es claro
El item se comprende |2 Nivel bajo 2_El item requiere muchas modificaciones o una
facimente, es decir, su |3. Nivel moderado modificacién muy grande en el uso de las
sintactica y semdntica 4. Nivel alto palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacidn de las mismas

- Se requiere una modificacién muy especifica

de algunos de los términos del ltem

o)

[4_El Item es claro, tiene semdantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Mo cumple con el criterio 1_El item no tiene relacidn lbgica con la
El item tiene relackdn 2. Mivel bajo dimensidn
Ibgica con la |3. Nivel moderado 2_El Item tiene una relacidn tangencial con la
dimensidn o indicador 4. Nivel alto dimensidan.
que esta midiendo 3.El Item tiene una relacién moderada con la
dimensidn gque esta midiendo
4.El itemn se encuentra completamente
relacionade con la dimensién que estd
midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumiple con el criterio. 1.El item puede ser eliminado sin que se vea
El itemn es esencial o |2. Nivel bajo afectada la medicidén de la dimension.
importante, es decir |3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro ltem
debe ser incluido 14. Nivel alto puede estar incluyendo lo gue mide éste.

_El ltem es relativamente importante
-El item &= muy relevante y debe ser incluido




ANEXO 7

Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano.
Variable: Gestidn del Talento Humano.

EVALUACION
DIMEMSION ITEM SUFICIENCIA [COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | ooiiearis DESERVACIONES
FOR TEMS
1 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4
3
D1. Interna. 4 4 4 4 4
4
4 4 4 4 4
5
[ 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4
D2. Externa. 4 4 4 4 4
9
EVALUACION 4 4 4 4 4 Redne los
CUALITATIVA POR criterios para
CRITERIOS sar aplicado.

Fuente: Tomado del Libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacidn: Luis F.

Mucha Hospinal

(2018).
Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la
mada.

1. Mo eumple con el criterio

2. Mivel bajo

Calificacién: 3. Mivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
Ewvaluacién
Experto Grado académico flams | Calificacion
] [ 4

Selle y Firma:




ANEXO 8

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de la
variable Desempefio Laboral™ que hace parte de la investigacion: Gestion del talento humano
y el desempefio laboral de colaboradores en una Micro red de Trujillo Metropolitano,
2022 La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que
los resultados oblenidos a parlir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: ERIC CANEPA MONTALVO

Formacian académica: Titulo profesional de INGENIERO INDUSTRIAL

Areas de experiencia profesional: GESTION DE RECURSOS HUMANOS, DOCENTE
Tiempo: 20 ANOS / 5 ANOS.

Institucién:.. UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el [1. Los items no son suficientes para medir la
Los items que criteric dirmensidn
pertenecen a una g :w\e: baopz " 2. I;::s Ilﬁ_gws miden algun aspegto -:;e lli
. ; . . ivel modera imensién, pero no comesponden de
misma  dimension | 3" el altg dimensicn total °
hastgr_l para obtener la 3. Se deben incrementar algunos items para
medicién de esta poder evaluar la dimension completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. Mo cumple con el [1.  Elltem no es clare
El itemn s& comprende criterio 2. El ltem requiere muchas modificaciones o
facilmente, es decir, | 2. Nivel bajo una modificacién muy grande en el uso de
sU sintactica vy | 3. Nivel moderado las palabras de acuerdo con su significado
semdntica son | 4. Nivel alto o por la ordenacién de las mismas
adecuadas 3. Se requiere una modificacidn  muy
especifica de algunos de los términos del
ftem
4. El item es claro, tiene semdantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Mo cumple con el [1. El ltem no tiene relacidn légica con la
El item tiene relacion criterio dimensidn
I&gica con la | 2. Nivel bajo 2. Elitemn tiene una relacién tangencial con la
dimension o indicador | 3. Nivel moderado dimensidn.
que esta midiendo 4. Nivel alto 3. El itern tiene una relacidn moderada con la
dimension que estd midiendo
4. El ltemm se encuentra completamente
relacionado con la dimensién gue esta
midiendo.
RELEVANCIA 1. Mo cumple con el |[1. Elltem puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial o criterio. afectada la medicidn de la dimensidn.
importante, es decr | 2. Nivel bajo 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro
debe ser incluido 3. Nivel moderado item puede estar incluyendo lo que mide
4. Mivel alto éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser

incluide




ANEXO 9
Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 1: Cuestionario de la variable Desempefio Laboral.
Variable: Desempefio Laboral.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENGIA COMERENCIA | RELEVANGIA | CLARIDAD | mys rrativa OBSERVACIONES
POR iTEMs
1 B - 4 4 4
D1. Habilidad | 2 4 4 4 4 4
para aprender 3 3 3 3 Pl F]
4 - - 4 4 4
D2. Aplicacion. 5 a 4 4 4
& B E 4 4 4
7 - - 4 4 4
D3.
Habilidades 8 B L 4 4 4
interpersonales 3 i yi 2 ) 2
10 B B 4 4 4
D4,

Adaptabiidad | 1 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4
13 B L 4 4 4
D5. Integridad 14 B - 4 4 4
15 B L 4 4 4

EVALUACION Redna los

CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4 criterios  para

CRITERIOS ser aplicado.

Fuente: Tomado del Libro Validez v Confiabilidad de instrumentos de investigacién: Luis F. Mucha Hospinal
{2018).

Ewvaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

moda.
1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
Calificacién: 3. Nivel moderado
4.  Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Ewvaluacion final
Experto Grado académico e msEvaluaé:Inﬂ SN
15 4
Sello y Firma:

ERIC L FONS0
CANEPA MOMTALVD
NS TRLAL
Rag. CWF * 205930




Matriz de consistencia

ANEXO 10

“Gestion del talento humano y el desempeiio laboral de colaboradores en una Micro red de Truijillo, 2022~

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA Conclusion
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable 1 DIMENSIONES INDICADORES Tipo de Existe relacion entre la
_ — _ — — — Investigacion: Gestion del Talento
¢ Existe relacion entre | Determinar la relaciéon | Si existe relacién entre _— )
- - C - Conocimientos - Aplicada Humano y el
la Gestion del Talento | entre la Gestion del | la Gestién del Talento - Habilidades Nivel de Desempefio Laboral de
Humano y el | Talento Humano y el | Humano y el desempefio Interna - Motivaciones Investigacién los colaboradores de
desempefio de los | desempefio de los | laboral de los Actitudes - Correlacional una Micro red de
colaboradores en una | colaboradores de una | colaboradores de una Método de Trujillo, 2022, siendo
Micro Red de Trujillo, | Micro red de Truijillo, | Micro red de Truijillo, investigacion positiva,\ysigr,lificativa
durante el afio 2022? | durante el afio 2022. | durante el afio 2022. _Clima laboral con un coeficiente de’
Problemas Objetivos Gestion del -Perspectiva de bl\iﬂse;gi? cientifico correlacién de Rho de
PP oo Talento Humano crecimiento profesional L '

especiicos: sspeciicost | Hipstesis especifica o Linea de carrea No experimental 3 pseusrr:%nolg:ﬂ p
o (Cudleselnivel de | Iddenltlflcg el nl(\j/e: » El nivel de la Gestion -Condiciones para Transversal 0,05

la  Gestion del | de la Gestion de del Talento Humano de trabajar

Talento Humano de | T@lento Humano de Reconocimientos e

los colaboradores | 05 colaboradores los colaboradores de la X .

. de una Microredde | Micro red Trujillo es incentivos.
de una Micro red de Truii
- rujillo. Bueno.

Trujillo, 20227 |dentifi | nivel . N

N . e Identiticar el nivel » E| nivel de desempefio
o (Cualeselnivelde | de  desempefio | |gnoral  de  los La Gestion del Talento

desempefio laboral | laboral de  10S | jlaporadores de una o . Humano de los

de los | colaboradores de -Aprendizaje y manejo M: 179

colaboradores de
una Micro red de
Truijillo, 20227

e ;Cual es la relacién
que existe entre la
dimensién interna y
el desempefio
laboral de los
colaboradores de la

una Micro red de
Trujillo.

Establecer la
relacion que existe
entre la dimensiéon
interna de la

variable Gestion
del Talento
Humano y

desempefio laboral

Micro red de Trujillo es
Bueno.

» La relacién que existe
entre la  dimension
interna de la variable
Gestion del Talento
Humano y desempefio
laboral de los
colaboradores de una

Variable 2

Desempefio
laboral

Habilidad para
aprender

de labores especificas.
-Aprendizaje y manejo

de aplicativos y

sistemas informaticos.

-Aprendizaje y manejo de
herramientas de alto
impacto.

colaboradores de la
Micro Red Trujillo.

01 Gestion del
Talento Humano.

O2: Desempefio
laboral.

colaboradores de una
Micro red de Truijillo,
2022 muestra un nivel
de Buena, ensu
mayoria, ya que el 87%
de encuestados lo
considero asi, el 12%
regulary el 1%
deficiente




Micro red Truiillo,
20227

e ;Cual es la relacién
que existe entre la
dimensién externa
y el desempefio
laboral de los
colaboradores de la
Micro red Truiillo,
20227

de los
colaboradores de la
Micro red Trujillo.

e Establecer la

relacion que existe
entre la dimension
externa de la
variable Gestion
del Talento
Humano vy el
desempefio de los
colaboradores de
una Micro red de
Truijillo.

Micro red de Truijillo es
significativa.

La relacién que existe
entre la  dimensién
externa de la variable
Gestion del Talento
Humano y el
desempefio de los
colaboradores de una
Micro red de Truijillo, es
significativa.

Aplicacion

-Cumplimiento de metas

-Cumplimiento de
acuerdos

-Trabajan jornadas
completas

Habilidades
interpersonales

-Trabajo en equipo

-Rendimiento en equipo

- Comunicacion  efectiva
y asertiva.

Integridad

- Puntualidad
- Honestidad
Responsabilidad

Técnicae
instrumento de
recoleccion

Técnicas:

- Encuesta
Instrumento:

- Cuestionario de

encuesta
Poblacion:

- 332 colaboradores

Muestra:

- 179 colaboradores
de la Micro red

Trujillo.
Muestreo:

Muestreo
probabilistico
aleatorio simple

Procesamiento:

M. Excel, SPSS V. 25

Prueba
normalidad

Kolmogorov
Smirnov

de

para

muestras mayores a

50.

Pruebas
parametrices:

no

“R” de Rho Spearman.

El Desempefio Laboral
de los colaboradores de
la Micro red Truiillo,
2022, muestra un nivel
Bueno con el 95% que
asi lo considera, el 5%
considera que es
regular.

La dimensién interna de
la variable de la Gestién
del Talento Humano y
el desempefio laboral
de los colaboradores se
relaciona moderada y
significativamente con
un coeficiente de Rho
de Spearman igual a
0,688y Sig. =0,001 <P
=0,05

La dimensién externa
de la variable de la
Gestion del Talento
Humano y el
desempefio de los
colaboradores se
relaciona moderada y
significativamente con
un coeficiente de Rho
de Spearman igual a
0,766 y Sig. = 0,001 <P
=0,05




ANEXO 11

ANALISIS DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 179 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 179 100,0

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

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

\ 731/ 9
N

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 31,34 19,552 577 ,661
VAR00002 31,49 20,313 ,397 ,698
VARO00003 31,50 22,162 ,345 ,705
VARO00004 31,62 22,157 491 ,687
VARO00005 32,13 20,999 ,336 711
VARO00006 31,24 21,188 451 ,687
VARO00007 31,92 22,781 ,290 714
VAR00008 31,25 23,616 ,257 717
VAR00009 31,67 19,962 ,458 ,684

Fuente: SPSS
Nota: El resultado del Alfa de Cronbach es de 0,731, por tanto, el instrumento es de excelente confiabilidad.



ANEXO 12

ANALISIS DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 179 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 179 100,0

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

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

\ o015/ 15
N

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

el elemento se ha si el elemento se elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida
VAR00001 53,04 13,231 ,184 174
VAR00002 52,88 14,632 ,021 ,868
VAR00003 53,25 13,220 ,110 ,675
VARO00004 52,94 13,916 ,149 ,687
VARO00005 52,97 15,019 ,009 ,873
VARO00006 53,28 13,315 ,132 ,687
VARO0007 52,83 15,355 ,061 ,819
VAR00008 52,70 16,253 , 141 , 740
VAR00009 52,95 14,412 ,043 ,857
VARO00010 52,98 16,000 ,110 127
VAR00011 52,84 15,954 ,097 ,818
VARO00012 52,94 15,330 ,032 911
VARO00013 53,15 16,593 ,189 ,868
VARO00014 52,95 16,210 ,138 ,641
VARO00015 53,36 15,324 ,069 ,516

Fuente: SPSS

Nota: El resultado del Alfa de Cronbach es de 0,975, por tanto, el instrumento es de excelente confiabilidad.



ANEXO 13
Prueba de normalidad Kolmogorov - Smirnov

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO ,697 179 ,000
DESEMPENO LABORAL , 715 179 ,000

Nota: De los resultados vistos en la Tabla se detecta el uso de pruebas no paramétricas, al observar valores Sig. P <
0.05 en la prueba de ajuste a distribucion normal de Kolmogorov — Smirnov, con un nivel de significancia al 5%.
Reflejandose una distribucién no normal. Por tanto, para nuestra investigacién utilizaremos el coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman.



ANEXO 14
DATA DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INTERNA

NO

10
1

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25
26

27

28

29
30
31

32
33

34
35
36
37

38
39
40

4“

42

43

44
45

46

47

48

49

50




51

52
53

54
55
56

57

58

59

60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
70
7

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

84
85
86
87

88
89
90
91

92

93

94
95
96
97

98
99

100
101

102
103
104
105




106
107
108
109
110
111

112

113

114

115

116

117

118

119

120
121

122
123
124
125
126
127
128
129
130
131

132
133
134
135
136
137
138
139
140
141

142
143
144
145
146
147
148
149
150
151

152
153
154
155
156
157
158
159
160




161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179




ANEXO 15
DATA DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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52

53

54
55
56

57

58

59

60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
7

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87
88
89
90
91

92

93
94
95
96
97

98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108




109
110
111

112

113

114

115

116

117

118

119

120
121

122
123
124
125
126
127
128
129
130
131

132
133
134
135
136
137
138
139
140
141

142
143
144
145
146
147
148
149
150
151

152
153
154
155
156
157
158
159
160
161

162
163
164
165




166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179




ANEXO 16
DESARROLLO DE LA FORMULA PARA HALLAR LA MUESTRA

Para calcular el tamafio de muestra debemos especificar previamente:

- El nivel de confianza con el que se desea realizar la estimacion es del

95%

- El margen de error méaximo tolerable es del 10%
N = 332 colaboradores

NXZH2><qu Z =196

W= 5 p=05
d X(N_1)+Za prq q:05

d =5%

n =179 colaboradores

332*(1.96)2*0.5*0.5

0.052* (332 — 1) + 1.962* 0.5 * 0.5

332 *3.8416 * 0.25

0.0025 * 331 + 3.8416 * 0.25

332 *3.8416 * 0.25

0.0025 * 331 + 3.8416 * 0.25

318

0.8275 + 0.9604

318

0.8275 + 0.9604

318

1.7879

n=179




ANEXO 17

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

FICHA TECNICA:
Nombre: Cuestionario de la Gestion del Talento Humano.
Autor: Maestro en Gestion Publica, Ortiz Diaz, Pablo Manuel (2020)
Adaptado por: Dra. Lora Loza, Miryam Griselda & Valles Vela, Victor Hugo (2022)

Afio de edicion:

2022

Dimensiones:

Explora las dimensiones:
D1: Interna
D2: Externa

Ambito de aplicacion:

Micro red de Truijillo, Distrito y Provincia de Truijillo.

Administracién:

Individual y colectiva

Duracion: 20 minutos (aproximadamente)
Objetivo: Evaluar la variable Gestion del Talento Humano y sus dimensiones.
Validez: Se validara mediante el juicio de tres expertos.

Confiabilidad: Se obtendra aplicando el método Alpha de Cronbach SPSS V.25, que

utiliza como base la tabulacién de datos.

Campo de Aplicacion:

Colaboradores de la Micro red Truijillo, distrito de Truiillo, provincia de
Trujillo, departamento de La Libertad.

Aspectos a Evaluar:

El cuestionario esta constituido por 09 items distribuidos en 2
dimensiones, que se detallan a continuacién:

D1: Interna (4 items).

D2: Externa (5 items).

Calificacion:

Siempre (5 puntos)
Casi siempre (4 puntos)
A veces (3 puntos)
Casi Nunca (2 puntos)
Nunca (1 punto).

Categorias:

Buena [31-45>
Regular [16-30>
Deficiente [9-15>

Subcategorias

Buena [31-45>
Regular [16-30>
Deficiente [9-15>




ANEXO 18

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

FICHA TECNICA:
Nombre: Cuestionario del Desempefio Laboral.
Autor: Maestro en Gestion Publica, Ortiz Diaz, Pablo Manuel (2020).
Adaptado por: Dra. Lora Loza, Miryam Griselda & Valles Vela, Victor Hugo (2022).

Afio de edicion:

2022

Dimensiones:

Explora las dimensiones:

D1: Habilidad para aprender
D2: Aplicacién

D3: Habilidades interpersonales
D4: Adaptabilidad

D5: Integridad

Ambito de aplicacion:

Micro red de Trujillo, Distrito y Provincia de Trujillo.

Administracién:

Individual y colectiva

Duracion: 30 minutos (aproximadamente)
Objetivo: Evaluar la variable Desempefio Laboral y sus dimensiones.
Validez: Se validara mediante el juicio de tres expertos.
Confiabilidad: Se obtendra aplicando el método Alpha de Cronbach SPSS V.25, que

utiliza como base la tabulacion de datos.

Campo de Aplicacién:

Colaboradores de una Micro red de Trujillo, distrito de Truijillo, provincia
de Trujillo, departamento de La Libertad.

Aspectos a Evaluar:

El cuestionario esta constituido por 15 items distribuidos en 5
dimensiones, que se detallan a continuacién:

D1: Habilidad para aprender (3 items).

D2: Aplicacién (3 items)

D3: Habilidades interpersonales (3 items).

D4: Adaptabilidad (3 items).

D5: Integridad (3 items).

Calificacion:

Siempre (5 puntos)
Casi siempre (4 puntos)
A veces (3 puntos)
Casi Nunca (2 puntos)
Nunca (1 punto).

Categorias:

Bueno [51-75>
Regular [26-50>
Deficiente [15-25>

Subcategorias

Bueno [51-75>
Regular [26-50>
Deficiente [15-25>




