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RESUMEN

Nuestro estudio de investigacion tuvo como objetivo el determinar la relacion
entre la gestién talento humano y el desempenio laboral en los trabajadores de
un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022. El tipo de
investigacién fue basica, con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
de tipo relacional y de corte transversal. La muestra estuvo formada por 72
trabajadores de los cuales 39 eran del sexo masculino y 33 del sexo femenino,
con una edad predominante de 30 a 39 afios y que mayormente tenian un tiempo
de servicios de menos de 9 afios. En la evaluacion de la gestion del talento
humano y el desemperio laboral se utilizé dos cuestionarios, el primero con 26
items y el segundo con 5 items, con una escala de tipo Likert con cinco
categorias; para ambos instrumentos se obtuvo una validez mediante el juicio de
expertos y una confiabilidad a través de una prueba piloto. Los resultados
evidencian la relacion modera y positiva (p<0,05; rho=0,586) entre la gestion
talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores del Centro de
Rehabilitacion de discapacidad, obtenida mediante mediante la prueba rho de
Spearman. Respecto a la gestion del talento humano el 18,1% de los
trabajadores manifestaron que la gestion del talento humano era mala, el 66,6%
gue era regular y solo el 15,3% que era buena. Asimismo, el 27,8% de los
trabajadores presentaron un desempefio laboral bajo, el 58,3% moderado y solo

el 13,9% presentaron un desemperio laboral alto.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral,

motivacion, trabajo en equipo, retencién del talento, liderazgo.
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ABSTRACT

Our research study aimed to determine the relationship between human talent
management and job performance in the workers of a Disability Rehabilitation
Center in Lima, 2022. The type of research was basic, with a quantitative
approach, of non- design experimental of a relational and cross-sectional type.
The sample consisted of 72 workers, 39 of whom were male and 33 female, with
a predominant age of 30 to 39 years and who mostly had a service period of less
than 9 years. In the evaluation of human talent management and job
performance, two questionnaires were used, the first with 26 items and the
second with 5 items, with a Likert-type scale with five categories; For both
instruments, validity was obtained through expert judgment and reliability through
a pilot test. The results show the moderate and positive relationship (p<0.05;
rho=0.586) between human talent management and job performance in the
workers of the Disability Rehabilitation Center, obtained through Spearman's rho
test. Regarding the management of human talent, 18.1% of the workers stated
that the management of human talent was bad, 66.6% that it was regular and
only 15.3% that it was good. Likewise, 27.8% of the workers presented a low work
performance, 58.3% moderate and only 13.9% presented a high work

performance.

Keywords: Human talent management, job performance, motivation, teamwork,

talent retention, leadership.
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|. INTRODUCCION

El estudio del desempefio del personal se centraba en evaluar la relacion e
impacto que la gestion de los recursos humanos tenia sobre los trabajadores y a su
vez como afectaba en las organizaciones Segun Taylor (2017), en los ultimos afios la
idea preponderante de las mejores practicas en los recursos humanos esta siendo
rechazada por las diferentes corrientesde las escuelas de administracion en favor de
un paradigma mas contextual e idiosincratico que expone que las practicas de gestion
de recurso humano se deben ajustar a la realidad especifica de cada organizacion.
Taulor(2017) afirma que hoy en dia se sigue generando la evidencia de que ciertas
formas de gerencias pueden potenciar un impacto positivo y que la administracion de
recursos humanos puede ejecutarse sobre el trabajo ejercido de loscolaboradores de
las organizaciones. El foco central de estas investigaciones apunta a tratar de
demostrar que tales practicas se combinan, interactian y potencian
sistematicamente.

Delaneyy Huselid (1996) identificaron ciertas pautas a las que denominaron
como: Gestion progresiva de recursos humanos y mencionaron los siguientes puntos:
a) participaciénde los empleados, b) empoderamiento, c) sistemas de produccion
basados en equiposde trabajo, d) entrenamiento intensivo y e€) compensaciones

basadas en el desempefio.

Ryes (2002) concluy6 que a través de la capacitacion y evaluacién permanente
el tipo especifico de los conocimientos y técnicas determinan de manera importante
el impacto que tiene la gestiébn de personas y organizaciones en los resultados y
desempeiios de las instituciones. Estas investigaciones van a permitir que las
organizaciones tengan un soporte Unico acerca de la administracion o gestion de los
recursos humanos y sobre el proceso estratégicode cada organizacion. A pesar de
todos estos estudios algunos autores como Ryes (2002) afirma que existe un vacio
de conocimientos en cuanto a la gestion de personasy organizaciones, como, por
ejemplo: ¢Cbémo elegir a los mejores trabajadores?

¢, Cémo motivarlos de manera apropiada? ¢ Cémo gestionar y mejorar su desempefio?



Son preguntas de gestidn que podrian tener varias respuestas segun sea los

autoreso investigadores de la ciencia de la administracion.

Muchas veces se aceptan o ponen en practica modelos de gestion que
estan de moda, pero no siempre es lo mejor para las organizaciones y estos
conocimientospodrian ser dejados de lado u olvidados. Tal dinAmica ciclica y
rutinaria de adopcion, ejecucion, abandono y nueva adopcion de practicas de
gestion en general y de recursohumanos en particular, es lo que Pfeffer y Julton
(2000) denominaron: la brecha entresaber y hacer. Actualmente el rol del
recurso humano esperado por lideres deorganizaciones requiere tanto los
conocimientos conceptuales y la experiencia practica, para que los procesos
laborales se ejecuten de manera adecuada, en sistemas organizacionales
complejos, este tipo de conocimiento es solo intuitivo basado en la experiencia,
la sabiduria o la moda, si no en la aplicacion practica y directa del conocimiento
cientifico relevante y conocimiento practico basado en la evidencia Agudelo
(2016)

En la region Latinoamericana, la gestion o administracion de recursos
humanos ha sido el componente esencial que permite el incremento y
desarrollo de las organizaciones, como la de los socios institucionales , en las
tltimas décadas Koontz, Weihrich, & Cannice (2016), argumentaron que,
cualquier organizacion en busca de crecimiento y de desarrollo requiere de un
equipo integral de recursos humanos cuyo desempefio contribuya a la
basqueda de un empleo de calidad, y al factor de desempefio que se entiende
como un aporte dentro de la organizacion y se asocian a factores tales como:
calidad del trabajo, compromiso institucional y gerencial, mejorando el

desempeiio y funciones delos empleados Agudelo (2016)

El talento humano en salud sin duda alguna es objeto de varios estudios
en el rubro internacional y nacional. En ellos se resalta las caracteristicas de su
desarrolloy de qué manera los cambios en el sector salud influyen en el
ambiente laboral y el cumplimiento de la obligacion del personal del sector
salud. Algunas de los problemas referidos en los estudios se relacionan con la
diferencia de cémo se distribuye los recursos humanos, la brecha que existe

en la conexion de la formacion, capacitacion del personal y su ejercicio laboral,



la débil planificacién yregulacion de este recurso y las condiciones de trabajo

que llevan muchas veces al fendmeno del pluriempleo Nigenda (2010)

La diferencia en la forma en que esta distribuido el recurso humano se
observaen el mayor niumero de profesionales con formacién en salud en los
mas importantes hospitales y establecimientos asistenciales de servicios de
salud de las grandes ciudades y su menor presencia en los centros comunales
y en menor cantidad en las zonas rurales, trayendo como consecuencia que las
personas de lugares alejados de las grandes ciudades tengan menos
oportunidades de atencién OPS (2016). Este factor se ve aun mas afectado por
el aspecto econdémico, la region con mayores recursos econdomicos atraera
mayorcantidad de personal especializado. EIl factor econémico traera otra
consecuencia que agrava la brecha de desigualdad en la atencion de salud
como es la migracién de los especialistas quienes buscan oportunidades fuera
del lugar dondese formaron trayendo en desmedro la atencién en salud en los

lugares mas en empobrecidos (OPS, 2016).

A nivel nacional segun Minsa (2018) solo el 14% de las instituciones
asistenciales del sector salud del nivel | cuentan con personal altamente
calificado con capacidades para la gestion, en sus diferentes procesos
incluyendo planeamiento y conduccion del personal. En otras areas solo el 32%
de los establecimientos de salud cuentan con infraestructura adecuada y solo
un 25% posee equipo adecuado y suficiente, todos estos factores generan una
situacion amplia en la cual gestionar o dirigir un establecimiento se convierte

en una tarea muy dificil.

Otro factor importante son los pacientes usuarios de los servicios
quienes tienen cada vez mas participacion y posibilidad de hacer escuchar sus
necesidades de servicio, tiene mejor acceso a la informacion por el desarrollo
de tecnologias y el esfuerzo de la Superintendencia Nacional de Salud para
promover la alfabetizacion ensalud. Identificar los problemas de gestion es
crucial para conocer cuéles son los problemas mas algidos y proponer
alternativas de solucion a la problemética que atafieal establecimiento de salud

y como poder solucionarlos Susalud (2016)

El estudio a nivel local, es un Centro de Rehabilitacion para personas



con discapacidad, que desde hace 55 afios atiende a personas con determinada
condicionde discapacidad .Un problema algido, de este centro de rehabilitacion,
es la gestion del recurso humano, ya que no existe un disefio establecido de
gestion y esta varia segun el directivo que lidera la institucion y muchas veces
estas personas no cuentancon alguna capacitacién referente a administrar o
gestionar una institucion de rehabilitacion, que esta formada por dos areas: area
técnica y area administrativa. Estedesconocimiento de la forma de administrar
va a afectar el logro de las metas de atencion e intervenciéon que se proyecta

anualmente segun la planificacion anual de trabajo (PAT).

En cuanto al desempefio laboral, es una gran fortaleza que tiene la
institucion debido a que la mayoria de los trabajadores estan en la institucion
desde hace variosafios y han logrado desarrollar y conocer la forma de atencién
de los usuarios de los programas, sin embargo, para el logro de alguna meta
no cuentan con el apoyo logistico, en unos casos, o no siente el respaldo

oportuno para el desarrollo de proyectos o iniciativas.

Es por esta razon formulamos las siguientes preguntas ¢En qué forma
la gestion talento humano guarda relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores deun Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 20227?; lo
cual conlleva a su veza interrogarnos de manera especifica: ¢ En qué forma los
conocimientos del trabajador guarda relacién con en el desempefio laboral ?;
¢,De qué forma las habilidades laborales guardan relacion con el desempefio
laboral ?; ¢ En qué forma la motivacién del trabajador guarda relacion con en el
desempenfio laboral ?; y ¢En qué forma las capacidades laborales guardan
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de un Centro de

Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022?.

En vista de las problematicas planteadas, se establece la relevancia del
presente estudio, fundamentado a través de la justificacion en relacion, en
primer lugar, al aspecto practico, este trabajo es relevante ya que ofrece
diversos conocimientos para los directivos y gestores, con el fin de generar
cambios adecuados y establecer instrumentos, programas de mejora, talleres
y guias practicas. En cuanto al aspecto social, este estudio permitio iniciar una
influencia entre los colaboradores de laorganizacion abordada ya que, segun

resultados de investigaciones recientes, la buena gestion del talento va a



incrementar directamente la satisfaccion, el compromisoy desempefio laboral.

En cuanto al aspecto tedrico, la presente investigacién permitié conocer
méas afondo las variables de estudio, sobre todo en lo relacionado al
desempenio laboral de los colaboradores dela propia institucion, y enriquecio
nuestro conocimiento en cuanto a la gestion del recurso humano a través del
andlisis de los conocimientos del trabajador, asi como delas habilidades
laborales, la motivacion del personal y finalmente de las capacidades laborales
de los colaboradores, estableciendo un analisis referencial bibliogréfico, en lo
relacionado al aspecto metodoldgico, la relevancia se evidencio al vincular
estas dos variables, los resultados de esta investigacion proporcionara un
contexto para futuras investigaciones que es aplicable a diferentes grupos de

trabajo y un documentode orientacion basado en los hallazgos.

Se estableci6 como objetivo general demostrar la relacién entre la
gestion talento humano y el desempefio laboral de los empleados de un Centro
de Rehabilitaciéon de discapacidad en Lima, 2022; asimismo de manera
especifica se buscaron los siguientes objetivos: 1. Identificar la manera en que
los conocimientos del trabajador se relacionan con el desempefio laboral de los
trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022; 2.
Establecer la manera en que las habilidades laborales se relacionan en el
desempenio laboral ; 3. Analizar la manera en que la motivacion del trabajador
se relaciona en el desempefio laboral y 4. Definir la manera que las
capacidades laborales se relacionan en el desempefio laboral en trabajadores
de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad, Lima, 2022.

Asimismo, para finalizar proponemos en primer lugar a manera general
la hipotesis que: la gestion talento humano tienen relacion significativamente
directa con el desempefio laboral de los trabajadores de un Centro de
Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022; en tanto que a manera
especificas: 1. Los conocimientos del trabajador se relacionan de manera
importante en el desempefio laboral; 2. Las habilidades laborales se relacionan
de manera relevante en el desemperio laboral; 3. La motivacion del trabajador
se relaciona significativamente en el desempefio laboral y por dltimo, 4. las

capacidades laborales se relacionan significativamente en el desempefio



laboral de los trabajadores de un Establecimiento de Rehabilitacion de

discapacidad en Lima, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes internacionales podemos citar a varios
investigadores cuya investigacion fue descriptiva, no experimental de corte
transversal, de un enfoque cuantitativo y correlacional .En primer lugara Rueda
(2020) en su investigacion en Colombia: La Gestion del Talento Humano en los
establecimientos prestadores de Salud - IPS, consider6 un total de 154
colaboradores; concluyé: que los puntos influyentes en los procesos de la
organizacién son: Déficit en la comunicacion en un 29%, no se le da relevancia
al trabajo en equipo en un 32% vy la falta de interés a las mejoras salariales y

ademas existe déficit en infraestructura.

Lumbreras (2020), realiz6 una investigacion con la finalidad de evaluar
las condiciones de vida Laboral y el desempeiio dentro en las instituciones de
salud de la ciudad de México, fueron 866 profesionales de la salud los que
participaron, se determind como conclusion, que: La Gestién Directiva se
relaciona en in56% a una mejor condicion laboral y demostré que la variable
gestion del talento humano, mide las relaciones positivas con la calidad de vida

laboral y desempefio organizacional.

Uvidia, (2021), en Ecuador, identificd la relacion entre la gestién del
talento humano y el desempefio laboral en profesores de una institucién
educativa, se encontraron los siguientes resultados: que la relacion existente se
ubica en un nivel moderado, ademas es significativamente directa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral (p<0,05; rho=0,534). Los
resultados también revelan que, existié un predomino del nivel medio con un 53%

entre las variables en estudio.

En cuanto a los antecedentes nacionales podemos mencionar a varios
investigadores cuya investigacion fue descriptiva, no experimental de corte
transversal, de un enfoque cuantitativo y correlaciona. Izquierdo (2019) en su
investigacion la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
laboradores de una empresa dedicada a la gastronomia. El objetivo planteado
fue identificar la influencia que existe entre las variables en estudio. Se concluy6
que, el 50.67% de los trabajadores afirmaron que no se fomenta uapolitica de

capacitaciones y de esta manera se detiene el desarrollo de ideas creativas que



conlleven a plantear acciones y estrategias que sumen al crecimiento de los

objetivos de la empresa.

Criséstomo (2018) realizdé un estudio investigativo, en el cual guardo
como objetivo identificar la incidencia que tiene la gestion del talento en el
desempefio laboral. La poblacién fue de 35colaboradores. Se observé que los
resultados de la variable gestion del talento humano:el 20% de los trabajadores
menciond que no se les permite facilitar conocimiento, el 21,4% sefialé que
existe ausencia de liderazgo y el 58, 6% indic6 que en pocas ocasiones hay
algun factor de motivacién que los inspire a superarse, con referente a la
variable desempeiio laboral , los resultados fueron los siguientes : 60%
manifestd que sus aspiraciones son cumplidas minimamente, 28,6% afirmé que
se necesitan de mas talentos para solucionar problemas. También se determiné

una influencia notable de la gestién del talento sobre el desempefio laboral.

Chipana (2019) realiz6 un estudio en un centro de salud en Ayacucho,
para determinar la relacion existente entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral. La encuesta se aplico a 109 colaboradores de la institucion
de salud. Se hallé que existe una relacion significativamente baja y positiva (r
= 0.337) entrelas habilidades y motivaciones (r = 0.329) desempefio laboral , se
demostré que hubo relacion significativa, moderada y positiva (r= 0.629) entre
las actitudes y el desempefio laboral de los colaboradores del Centro desalud en
estudio.

Ramos (2018) realiz6 una investigacion sobre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en una organizacion en Lima. La técnica que se
aplicé fue la encuesta, en una poblacién de 60 personas,el instrumento fue el
cuestionario se llegdé a laconclusiéon que: la gestion del talento humano tiene
directa relacion de manera positiva, alta (Rho= 0,338) y significativa (p = 0,08)
con el desempefio laboral en los trabajadores de la organizacion en Miraflores

gue fue materia de estudio.

Sobre las bases tedricas, Chiavenato (2009), afirmé que la gestion del

talento humano son las estrategias y acciones imprescindibles para

7



desempefar cargos de responsabilidad gerencial que se relacionan
directamente con los diferentes equipos de trabajo o recursos de la propia
organizacién; aplicando los procesos de captacion de personal, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

Sehan (2019) se refiere a los procesos que emplea la organizacion para
ingresar nuevas personas a su sistema de trabajo, al mismo tiempo que es

responsable de consolidar las mejores competencias de las personas.

Werther & Davis, (2018), sostuvieron que la administracion de los
trabajadores de la organizacibn es un area que requiere consideracion
especial, Mensah. (2018) afirmdéque la relacion entre las dos variables va a
depender de las circunstancias, clima organizacional, liderazgo, motivacion,
etc., en las que se desarrollen estos aspectos los mismos que cambian de una

organizacion a otra.

Sopiah, Kurniawan, Nora., & Narmaditya, (2020) incluyeron capacidades
como estructura organizacional, marco ambiental, actividades, tecnologia
empleada, sistemas internos, formas de gestion, liderazgo, etc.; Del Castillo
(2016), afirm6 que la gestion humana moderna integra técnicas y procesos
interrelacionados, interviniendo para identificar brechas y orientar el trabajo
organizacional para mejorarel comportamiento individual de los trabajadores,
cultura organizacional y el clima laboral , Lu, Capezio, Restubog, Garcia., &
Wang, (2016) mencionaron que cualquierproceso o método puede ser positivo
0 negativo para otros, dependiendo sobre su usoy aplicacion; Cortez (2017),
explicab que es importante la gestion del talento por varias razones, por
ejemplo: desarrolla un marco de diferentes metas de la organizacion, equilibra
las metas de cada empleado y los objetivos de la entidad; Roque (2017), sefialé
que sus objetivos son permitir a la organizacién lograr sus metasy cumplir sus
funciones.

Liu, Yang, & Chen (2020) afirmaron que una buena gestion proporciona
a la entidad atributos de competencia, es decir, ser capaz de establecer,
desarrollar y aplicar las competencias del equipo de trabajo, Kampkatter,
Harbring, & Sliwka (2016)explicaron que dotar a la entidad de recurso humano

regularmente formadas y motivadas, aumenta el bienestar en el centro de su



trabajo, Mensah. (2019), explicé que desarrollando y enriqueciendo del
bienestar en el trabajo, liderando y fomentandoel cambio, manteniendo politicas

y comportamientos socialmente responsables, construye un mejor equipo.

Dentro de los componentes de la Gestion del talento humano
referidas a la evaluacién y seguimiento de las capacidades y desenvolvimiento
del individuo en su centro de labores, este proceso dentro de la empresa
permite al trabajador adquirir las habilidades adecuadas para ocupar un
espacio, Moquin, Riemenschneider, & Wakefield (2019) afirmaron que es
importante contar con una estrategia de seguimiento y un plan de vida, ya que
ninguna empresa puede competir sin el capitalhumano necesario. Nunan & Di
Domenico. (2013). Manifestaron que se debe asumir que todos los empleados
tienen el conocimiento de sus labores, pero este es un legado de la empresa
y, por lo tanto, debe transmitirse a otros empleados las habilidades,

capacidades y competencias que cada sujeto tiene y desarrolla en su vida.

Flores, Velasquez, & Gomez (2016), enunciaron que la gestion del
talento permite resolver problemas y conflictos, lograr objetivos comerciales y
también desarrollar la motivacion de los colaboradores, lo que traerda como
resultado a la organizacion que involucrara sus servidores para que estos se
sientan identificados con las metas de la organizacion, brindando soluciones
efectivas a los problemas y conflictos. Inca (2015) afirmé que, para lograr los
objetivos empresariales propuestos por la organizacion, se debe aplicar talleres
para mejorar el desempeio laboral finalmente tenemos una medida de las
habilidades laborales adscritas a uno mismo, que no tiene que ver con las
habilidades técnicas sino con su idiosincrasia, y asi distingue a un empleado
de otro.

Werther & Davis, (2018) afirmaron que la adecuada gestion permite a la
gerencia desarrollar procesos que satisfagan la motivacion del trabajador
gue permitan satisfacer necesidades basicas para los procesos como la
planificacion, Berger & Berger (2013), propusieron que la capacitacion, como
parte de una cultura empresarial u organizacional es un importante instrumento
para potenciar el nivel de los colaboradores. Blomme, Rheede, & Tromp, (2016)
afirmaron que una actitud activaen los colaboradores les permite resaltar las

capacidades laborales de estos con unavision de largo plazo.



En cuanto a la importancia de la evaluacién, segun Dessler, (2016),
sefialé que los motivos fundamentales de las que las evaluaciones del
desempefio son conocer en cuanto se incrementd el conocimiento del
trabajador. Bui & Chang. (2018) afirmaron que la evaluacion permite discutir
salarios, promociones, traslados y, en algunos casos, despidos; Gallardo Dries
& Gonzalez-Cruz (2013) manifestaron que es relevante, la evaluacion, para el
socio en términos de su trabajo como de sus motivaciones, competencias;
desarrollo. Todos los involucrados en la organizacion pueden saber realmente
cuales son sus fortalezas y cuales son sus debilidades, es decir, qué pueden

aprovechary qué deben mejorar su desarrollo por medio de las capacitaciones

Con relacion a los aspectos epistemoldgicos de la variable gestion del
talento humano, Chiavenato (2009) afirm6 que el talento incluye cuatro
aspectos esenciales para el auto desarrollo: la inteligencia, la pericia, el
razonamiento y la disposicion. Respecto al conocimiento, se relaciona con lo
gue la persona aprendié en su experiencia de vida en forma continua ya que
actualmente en el siglo XXI el logro de conocimiento tiene mucho valor. Con
relacion a la habilidad esté referida al saber hacer; es decir aplicar la inteligencia
para resolver situaciones problematicas,crear e innovar. Asimismo, el juicio es la
capacidad de analizar determinada situacion dentro de un contexto. Significa adquirir
informacion y analizarla, juzgar los acontecimientos, medir con equilibrio y definir
prioridades teniendo un espiritu critico. Finalmente, la actitud se trata de facilitar
gue algo ocurra; permite alcanzar metas y superarlas, aceptar riesgos, actuar
como un agente de cambio, sumar valor en cada accibn que ejecute

enfocandose en los resultados.

Chiavenato (2000) conceptualiza el término desempefio laboral: Como
las aptitudes que demuestran los trabajadores para alcanzar las metas de la
organizacion. Afirmoé que un adecuado desempefio laboral es la columna mas
importante de una entidad y que se determina por las actitudes del trabajador,
tales como: orden, cooperacion, iniciativa, compromiso, habilidades de

seguridad, prudencia, presentacion personal, interés, inteligencia.
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Stephen (2016), manifest6 que los resultados del trabajo son pasos que
se pueden utilizar para determinar la confianza que tiene una empresa, un
empleado o un proceso desde una perspectiva comercial en el desempefio de
Sus operaciones Yy tareas, Palaci, (2015) describié el desempefio laboral como
la creatividad, inteligenciay motivaciones que los colaboradores tieneny se debe
potenciar para crear un ambientelaboral emocionalmente adecuado, como la
ayuda mutua entre colaboradores, Garrow & Hirsh (2018) afirmaron que las
relaciones entre comparieros de trabajo, sugerenciasy comentarios positivos
pueden mejorar el clima laboral en centro de trabajo; Dessler(2016) reconocio
este logro como el resultado de acciones y actitudes que son aportadas
significativamente por los empleados, lideres o ejecutivos de las

organizaciones.

Goffe & Jones (2017) mencionaron que los directivos tienen la
responsabilidadde facilitar cursos de capacitacion para el personal, esto influye
positivamente en el desempefio y su contribucién al éxito laboral depende de
la formacion de los empleados y de este, el desarrollo de las instituciones.
Gupta (2019) propuso gque las organizaciones se valoran tanto por los
empleados que realizan sus actividades, asi como por los directivos que
conducen las organizaciones, esto incluye descripciones de puestos, aunque

ahora las empresas u organizaciones son menos jerarquicas.

Como dimensiones ,segun Dessler (2016), consideradas para el
desempefiolaboral tenemos , la calidad del trabajo, la cual se entiende como
el grado de bienestar que se relaciona con los procesos ejecutados en el
entorno corporativo y determind un estandar en el desarrollo de sus labores
asignados con indicadores como: horarios, cantidad de trabajo y cumplimiento
de funciones; como segunda dimension se considera el compromiso
Institucional, el mismo que se define como la percepcion interna de los
integrantes de una organizacion y su compromiso con el lugar de trabajo,
asimismo (Dessler 2016) manifestd que dicho compromiso crea una identidad
del trabajador para con la empresa, mientras que por ultimo consideramos la
dimension del liderazgo, el mismo que se entiende como la accion de influir en
un conjunto de individuos con la finalidadde trabajar coordinadamente y en

funcién a un propasito.
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Desde el plano epistemoldgico de la variable desempefio laboral,
Chiavenato (2004) afirmo que el desempefio es la conducta del ser humano en
la consecucién de los logros que la persona se propone. Se convierte en una
estrategia individual para alcanzar metas previamente establecidas. Es la
manera como los colaboradores trabajan para conseguir metas comunes de
forma eficiente. Estudia las cualidades de las personas, bajo determinados
estandares, en su relacion con los cargos en el trabajo, el clima laboral y la
cultura organizacional, donde la carrera que estudia la conducta humana

(psicologia) es importante y tiene intima relacion con el desempefio.

Las interrogantes planteadas no son faciles de responder, si previamente
se havalidado que el potencial como el desempefio pueden constituir variables
inherentes del talento. Sin embargo, es facil de comprender es que ambas
variables no se expresan de manera aislada cuando se habla del talento humano

y sobre todo cuandoel objetivo es gestionar 6ptimamente dicho talento.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

En nuestro estudio el tipo de investigacion fue basico ya que sus
resultados incrementan el conocimiento que setiene sobre las variables gestion
del talento humano y desempeiio laboral. El enfoque es cuantitativo debido a
gue, mediante la recopilacidon de informacion y analisis, se valora una hipotesis
propuesta por el investigador a partir del analisis numérico, se cuantificd la
relacion entre lasvariables gestion del talento humano y desempefo laboral

mediante los datos estadisticos.

El disefio de nuestra investigacion fue no experimental y de corte
transversal, puesto que la recolecciénde los datos de la muestra se realizo en
un momento determinado, las variables gestion del talento humano vy

desemperfio laboral se analizaron sin la necesidad de manipularlas.

Por lo tanto, la relacién entre las dos variables en un momento

dado sedescribe mediante el siguiente diagrama:

Figura 1l

Esquema del disefio correlacional

A
|

Nota. M = trabajadores del Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima,

1

2022;01= Gestion talento humano; O>= Desempefio laboral; r = Relacion entre

variables. Coeficiente de correlacion.

13



3.2. Variables y operacionalizacion

Para la operacionalizacion de las variables se aplicé el método cientifico
con la finalidad de construir un nuevo conocimiento que podria ser utilizado en
futuras investigaciones; se aplicO6 un cuestionario conformado por 30
preguntas, distribuidas de la siguiente manera: 25 preguntas que
corresponden a la variable gestién del talento humano representada en sus
cuatro componentes y 5 preguntas que corresponden a la variable desempefio
laboral representada en sus tres dimensiones, ambas respaldadas con la ficha
técnica correspondiente. Como instrumento se utilizé el cuestionario que fue
entregado a través de un formulario de manera virtual que permitié el retorno
seguro al encuestador, el tiempo que se sugirié para facilitar las respuestas
fue de 15 minutos. Una vez recibidas las respuestas se procedio a ordenarlas
en una tabla en el Programa Microsoft Excel para procesar de manera

adecuada toda la informacion.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Estuvo compuesta por 89 trabajadores del Centro de Rehabilitacion de
discapacidadde Lima 2022 que son la totalidad de trabajadores de la institucion

mencionada.

Criterios de inclusidn. Los criterios de inclusion considerados fueron:
trabajadores de planilla que laboren en la institucion evaluada, trabajadores que
no seencuentren de vacaciones y trabajadores que den su consentimiento para

formar partede nuestro estudio.

Criterios de exclusion. En cuanto a los criterios de exclusion
considerados son: trabajadores que sufran de algun impedimento intelectual o
de salud mental al momento de levantar la informacion y trabajadores que dejen

de formar parte del Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima.
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La muestra en nuestro estudio estuvo formada por 72 trabajadores del
Centro de Rehabilitacion de discapacidad de Lima- 2022, la cual se obtuvo
utilizando la formula para muestras finitas (ver anexo 7). Para el estudio se opt6

por el muestreo no probabilistico por conveniencia

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion la técnica que se utilizé fue la encuesta,
aplicada a los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad de
Lima. La recoleccion de datos es parte de un plan debidamente estructurado y
organizado de pasos que permiten reunir informacion con un propdsito

especifico Hernandez (2014).

Para la evaluacion de la variable gestion talento humano, se utilizé el
cuestionario Gestion del talento humano de Francisco Restrepo Escobar. El
cuestionario cuenta con 4 dimensiones y 25 preguntas o items elaborados
mediante una escala tipo Likert con 5 alternativas: 1) Completamente en
desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Indeciso; 4) Relativamente de acuerdo, 5)

En total acuerdo. El tiempode aplicacion es aproximadamente de 15 minutos.

Ficha técnica del instrumento Gestién del talento humano

Nombre : Cuestionario de Gestion del talento humano

Autor : Francisco Restrepo Escobar

Lugar : Colombia

Objetivo : Medir la gestion del talento humano en trabajadores

del sector salud
Aplicacion : Individual, a trabajadores de un Centro de

Rehabilitacion de discapacidad de Lima.

Fecha de aplicacion : 21 — 30 noviembre del 2022
Duracion : 15 minutos
Estructura : 5 dimensiones. Conocimientos del trabajador (6

items), habilidades laborales (6 items), motivacion del
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Numero de items

Alternativa de respuesta

trabajador (6 items) y capacidades laborales (6
items).

125

: Politémica

1) Completamente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Indeciso

4) Relativamente de acuerdo

5) En total acuerdo

En la evaluacion de la variable del desempefio laboral, se utilizo el

cuestionariode desempefio laboral de Julia Iturrave de Torres. El cuestionario

esta conformado por 3 dimensiones y 5 items con alternativas de escala Likert,

con 5 alternativas: 1) Completamente en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3)

Indeciso; 4) Relativamente de acuerdo y 5) En total acuerdo. La aplicacion del

cuestionario se realiza aproximadamente en 15 minutos.

Ficha técnica del instrumento de Desempefio laboral

Nombre
Autor
Lugar
Objetivo

Aplicacion
Fecha de aplicacion

Duracion

Estructura

Numero de items

Alternativa de respuesta

: Cuestionario de Desempefio laboral
: Julia Iturrave de Torres
: Colombia
. Evaluar el desempeiio laboral en trabajadores del
sector salud

Individual, a trabajadores de un Centro de
Rehabilitacion de discapacidad de Lima.
: 21 — 30 noviembre del 2022
: 15 minutos
: 3 dimensiones. Calidad del trabajador (2 items),
compromiso institucional (2 items) y liderazgo (1
item).
' 5
: Politomica
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1) Completamente en desacuerdo
2) En desacuerdo

3) Indeciso

4) Relativamente de acuerdo

5) En total acuerdo

La validez de los instrumentos utilizados en la evaluacién de la variable
gestion del talento humano y la variable desempefio laboral, fueron validados
se realiz6 mediante juicio de profesionales expertos, los cuales determinaron
gue ambos cumplen pertinencia, relevancia y claridad (ver anexo 3). Asimismo,
la confiabilidad fue establecida mediante la técnica de la consistencia interna,
estableciéndose un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0,821 y 0,795

respectivamente (ver anexo 3).

3.5. Procedimientos

Después de recolectar los datos, con la autorizacion de un Centro de
Rehabilitacion de discapacidad en Lima utilizando los cuestionarios validados
previamente mediante juicio de expertos y una prueba piloto, se elabor6 una
matriz de datos utilizando el Programa Microsoft Excel 2016 y luego de realizar
un control de calidad fueron codificados; luego se trasladaron al Programa

Estadistico SPSS V27 para el analisis correspondiente.

3.6Método de analisis de datos

El método de analisis fue cuantitativo ya que en el analisis descriptivo se
determinaron las frecuencias y porcentajes de las variables, cuyos resultados
previamente fueron convertidos en indicadores de tipo ordinal. Los resultados
fueron consignados en tablas para su correspondiente interpretacion.
Finalmente, en el andlisis inferencial, de acuerdo a la prueba de normalidad de
los datos obtenidos en ambas variables y sus dimensiones, la relacion las entre
variables y la prueba de las hipoétesis, fueron establecidas mediante la prueba

de Rho de Spearman, considerandose significativa para p<0,05.
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3.7  Aspectos éticos

Este estudio se basa en fundamentos éticos, y todos los trabajadores de
un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima que fueron informados
sobre la evaluacion, como parte de los estandares éticos establecidos se realiz6
esta evaluacion previamente autorizado por personas calificadas de la
institucion, con mirasa garantizar el derecho de cada uno a vivir segiin su propio
modo de vida, puedo expresar el principio de beneficencia, el cual toma en
cuenta sus ideales deperfeccion y felicidad de los pacientes que acuden al
establecimiento de Rehabilitacion estandorelacionado de manera muy cercana
a suvez con el principio de autonomia, determinando a su vez que cada quien
debe buscar el bien colectivo de acuerdo a supropia concepcion de este, esto
se ve objetivamente a través de los colaboradores delCentro de rehabilitacion
de discapacidad en Lima, quienes deben buscar este bien y determinar el deber

correspondiente de no dafar a adulto, asi este lo expresedirectamente.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Grados de la gestion del talento humano.

F %
Mala 13 18,1%
Regular 48 66,6%
Buena 11 15,3%
Total 72 100,0%

Respecto ala evaluacion de la variable gestion del talento humano (GTH),
se encontroque solo el 18,1% de los trabajadores manifestaron que la gestion
del talento humano era mala, el 66,6% que era regular y que es un resultado
que predomina sobre los otros dos y finalmente solo el 15,3% opino que era
buena. Se observa que lamayor parte de la muestra indicaron que la gestion del

talento humano era regular.

Tabla 2

Grados del desempeifio laboral

F %
Bajo 20 27,8%
Moderado 42 58,3%
Alto 10 13,9%
Total 72 100,0%

Con relacion a la evaluacion de la variable desempefio laboral (DL), los
hallazgos muestran que el 27,8% de los trabajadores presentaron un
desempenio laboral bajo, el58,3% moderado y solo el 13,9% presentaron un

desempefnio laboral alto.
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Tabla 3

Relacion entre GTH y DL.

Desempefio laboral

Total
Bajo Moderado  Alto
Gestion del Mala 8 5 - 13
talento humano
11,1% 6,9% - 18,0%
Regular 12 32 4 48
16,7% 44 4% 5,6% 66,7%
Buena . 5 6 11
- 6,9% 8,3% 15,3%
Total 20 42 10 72
27,8% 58,3% 13,9% 100,0%

La relacion entre la GTH y el DL en los trabajadores de un centro de

rehabilitacion de discapacidad en lima-2022, se presentaen la tabla 5. En los

trabajadores que manifestaron que la gestién del talento humanoera mala, el

11,1% present6 un desempefio laboral bajo y el 6,9% moderado. Paralosque la

GTH era regular, el 16,7% presentd un DL bajo, el 44,4% moderado y el 5,6%

alto. Para aquellos que la GTH era buena, ninguno presenté DL bajo, el 6,9%

moderado y el8,3% alto. Asimismo, se encontro relacion entre la GTH y el DL

en los trabajadores de un establecimiento de rehabilitacion de discapacidaden

lima-2022 (p<0,05).
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Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de la variable gestion del talento humano y DL.

Desempeifio laboral en la muestra

Bajo Moderado Alto

Conocimientos del Mala 4 (5,6%) 3 (4,2%) -
trabajador

Regular 16 (22,2%) 31 (43,1%) 6 (8,3%)

Buena - 8 (11,1%) 4 (5,6%)
Habilidades Mala 11 (15,3%) 6 (8,3%) -
laborales

Regular  9(12,5%) 25 (34,7%) 4 (5,6%)

Buena - 11 (15,3%) 6 (8,3%)
Motivacion del Mala 0 0 .
trabajador 10 (13,9%) 15 (20,8%)

Regular 8 (11,1%) 17 (23,6%) 5 (6,9%)

Buena 2 (2,8%) 10 (13,9%) 5 (6,9%)
Capacidades Mala 7 (9,7%) 6 (8,3%) -
laborales ’ ’

Regular 13 (18,1%) 32 (44,4%) 6 (8,3%)

Buena - 4 (5,6%) 4 (5,6%)

La relacién entre las dimensiones de la variable GTH y el desempefio
laboral, se muestra en la tabla 6. En la dimension conocimientos del trabajador,
la mayor parte de la muestra (5,6%), que consideran la GTH como mala,
presentaron desempefio laboral bajo. Los que consideraban la GTH como
regular, la mayor parte (43,1%) presentd DL moderado y para aquellos la GTH
era buena (11,1%), presentaron DL moderado. En la dimension de habilidades
laborales, la mayor parte (15,3%), que consideraban la GTH como mala,
presentaron un DL bajo. Los que manifestaron que la GTH era regular (34,7%),
presentaron DL moderado. Los que manifestaron que la GTH era buena, la

mayor parte (15,3%)presentaron DL moderado.

En la dimension motivacién del trabajador, la mayor parte que
consideraban lagestion del talento humano como mala (20,8%), como era

regular (23,6%) y los que indicaron que era buena (13,9%), presentaron un
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desempefio laboral moderado. En la dimension de capacidades laborales, la
mayor parte (9,7%), que percibian la gestiondel talento humano como mala,
presentaron un desempefo laboral bajo. Para los quela gestion del talento
humano era regular, la mayor parte (44,4%) presentd desempefio laboral
moderado. Los que manifestaron que la gestion del talento humano era buena,
la mayor parte (5,6%) presentaron desempefio laboral moderado y alto.
Asimismo, seencontré que existe relaciéon (p<0,05), entre las dimensiones de la
variable gestion deltalento humano y el desempefio laboral, en los trabajadores

de un centro de rehabilitacion de discapacidad en lima-2022.

4.2. Resultados inferenciales

A fin de determinar la prueba de hipétesis, se hizo uso del estadistico Rho
de Spearman, el cual se obtuvo a través del programa Stadistico SPSS v.27, en
la cual se establecieron categorias a fin de determinar y comprobar tanto la

hipétesis nula o alternativa, los valores fueron:

De obtener un valor p<0,05, se aceptaria la Hipétesis Aternativa y se rechazaria

la Hipdétesis nula.

De obtener un valor p>0,05, se aceptaria la Hipotesis Nula y se rechazaria la

Hipotesis Alternativa.

4.2.1. Prueba de la Hipotesis General de investigacion
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la GTH con el DL en los

trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022.

Ha: : Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano
con el desempefio laboral en los trabajadores de un Centro de

Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022.
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Tabla 5

Prueba de la hipdtesis general mediante la prueba estadistica rho de Spearman.

GTH DL
Spearman Gestion del Valor Rs 1,000 0,586"
ta|ent0 P Valor ) 0’009
humano
N 72 72
D A Coeficiente d o
esempefio oe |C|e'n'e e 0,586 1,000
laboral correlacion
P valor 0,009
N 72 72

P<.05 = Correlacioén significativa.

En la tabla 5 se muestra que el coeficiente Rho de Spearman (0,586), segun
Martinez (2009), nos sefala que existe una correlacion positiva y moderada. Se
encuentra un nivel de significancia de 0,009, (p<0,05). Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Se concluye que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la GTH y el DL en los trabajadores
de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022

4.2.2. Prueba de las hipoétesis especificas de investigacion
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la dimension conocimientos del trabajador y el
desempeniolaboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de
discapacidad en Lima, 2022.

Ha: Existe relacion entre la dimension conocimientos del trabajador y el
desempenfiolaboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de

discapacidad en Lima, 2022.
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Tabla 6

Prueba de la hipotesis especifica 1 mediante la prueba estadistica rho de

Spearman.
Dimensién
conocimientos DL
del trabajador
Spearman Dimensién Valor Rs 1,000 0,472"
conocimientos p yvalor _ 0,014
del trabajador N 79 79
D mpenf ficien .
esempeiio  Coe |C|e_,te de 0,472 1,000
laboral correlacion
P valor 0,014
N 72 72

P<.05 = Correlacion significativa.

En la tabla 6 se muestra el coeficiente Rho Spearman (0,472) ), segun Martinez
(2009), nos sefiala que existe una correlacion positiva y moderada. Se encontro
un nivel de significancia 0,014 (p<0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. Se concluye que existe relacién
estadisticamente significativa entre la dimension conocimientos del trabajador y
el desempefio laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de
discapacidad en Lima, 2022.

Hipdtesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la dimensién habilidades laborales y el desempefio
laboralen los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en
Lima, 2022.

Ha: Existe relacion entre la dimension habilidades laborales y el desempefio
laboralen los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en
Lima, 2022.
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Tabla 7

Prueba de la hipétesis especifica 2 mediante la prueba estadistica rho de

Spearman.
Dimension
habilidades DL
laborales
Spearman Dimension Valor Rs 1,000 0,489"
habilidades  p yalor : 0,026
laborales N 72 79
Desempefio Coeﬁuente de 0,489" 1,000
laboral correlacion
P valor 0,026 )
N 72 72

P<.05 = Correlacioén significativa.

En la tabla 7 se muestra el coeficiente Rho Spearman (0,489) segun
Martinez (2009) nos sefiala que existe una correlacion positiva y moderada, se
encontré un nivel de significancia adecuado, (0,026) (p<0,05) por ende se
reafirma la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que
existe relacion entre la dimension habilidades laborales y el desempefio laboral
en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima,
2022,

Hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la dimension motivacion del trabajador y el
desemperio laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de
discapacidad en Lima, 2022.

Ha: Existe relacion entre la dimension motivacion del trabajador y el desempefio
laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad
en Lima, 2022.

25



Tabla 8

Prueba de la hipotesis especifica 3 mediante la prueba estadistica rho de

Spearman.
Dimension
motivacion del DL
trabajador
Spearman Dimensién Valor Rs 1,000 0,377
motivacion del p yzlor _ 0,041
trabajador N 79 79
Desempeiio Coef|C|e_n,te de 0.377" 1,000
laboral correlacion
P valor 0,041
N 72 72

P<.05 = Correlacion significativa.

En la tabla 8 se evidencia el coeficiente Rho Spearman (rho=0,377) es decir que
existe relacion baja y directa. El valor obtenido en relacion a la significancia es
adecuado (0,041), por ende, se rechaza la hipétesis nula y se reafirma la
hipotesis alterna (p<0,05) Se concluye que existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimension motivacion del trabajador y el desempefio laboral
en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima,
2022,

Hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre la dimensién capacidades laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad
en Lima, 2022.

Ha: Existe relacion entre la dimensidén capacidades laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacién de discapacidad
en Lima, 2022.
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Tabla 9

Prueba de la hipotesis especifica 4 mediante la prueba estadistica rho de

Spearman.
Dimension
capacidades DL
laborales
Spearman Dimension Valor Rs 1,000 0,423
capacidades  p valor : 0,032
laborales N 72 72
Desempefio Coef|(:|e_n,te de 0.423" 1,000
laboral correlacion
P valor 0,032 :
N 72 72

P<.05 = Correlacion significativa.

En la tabla 9 se muestra el coeficiente Rho Spearman (rho=0,423), segun
Martinez (2009) nos sefiala que existe relacibn moderada y directa. Se encontré
un nivel de significancia (0,032) adecuado (p<0,05). Por lo tanto, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna es decir que existe relacion entre
la dimension capacidades laborales y el desemperio laboral en los trabajadores

de un Centro de Rehabilitacién de discapacidad en Lima, 2022.
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V. DISCUSION

El nuestro estudio, “Gestion del talento humano y desempefio laboral en
los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima-2022”,
los hallazgos encontrados demostraron que existe relacion (p<0,05) moderaday
positiva (rho=0,586) entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral
enlos laboradores. Esta relacion nos indica que, si el centro de rehabilitacién
tiene unabuena o excelente gestién del talento humano, ello repercutira de
manera positiva, en el nivel de desempefio laboral de cada uno de sus
trabajadores. Los resultados mencionados concuerdan con los obtenidos por
Uvidia (2020) quien en su tesis mostré evidencias de relacion moderada y directa
(rho=0,534), entre las variable 1, la cual fue gestion del talento humano y la
variable 2, la cual fue desempeiio laboral en los profesores de la I.E. Abraham

Chancay -Ecuador.

Nuestros hallazgos concuerdan también con los de Criséstomo (2018)
que en su investigacion determind la existencia de una correlacion muy alta
positiva y significativa de (r=0,935) entre la gestién del talento sobre el
desempefo laboral. Asimismo, son similares a los resultados obtenido por
Chipana (2019) en cuya investigacion hallé que existe relacién baja y positiva
(p<0.05; rho=0,468) entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
enlos profesionales del Establecimiento de Salud. También se asemejan con los
estudios de Ramos (2018) que en su investigacion establecio relacion positiva y
baja (p<0,05; rho=0,338) entre la variable 1, la cual fue gestién del talento
humano y la variable 2, la cual fue el desempefio laboral en los colaboradores
de la pasteleria Miraflores S.A.C.-Lima.

Como podemos apreciar, todos los antecedentes analizados muestran
hallazgos que permiten afirmar que existente relacion moderada o alta, entre la
gestion del talento humano con el desempefio laboral ; por tanto, podemos decir
quesi una institucion u organizacion gestiona de manera optima el talento de sus
colaboradores, mediante el desarrollo de sus conocimientos de los instrumentos
de gestién, de las buenas practicas de sus habilidades laborales hacia la
orientacion por resultados, de la motivacion mediante la compensacion,
seguridad, reconocimiento de sus esfuerzos y oportunidad para su desarrollo,
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de sus capacidades laborales a partir de sélidas y permanentes capacitaciones.
Aunado a lo indicado, ejecutando politicas pertinentes, reciprocidad con el
trabajador, prevalencia de una comunicacionhorizontal, etc., se obtendrd como
resultado un nivel éptimo de desempefio laboral que permitira el desarrollo y

crecimiento de la institucién u organizacion.

Nuestros resultados abonan en favor de las teorias referidas a la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, establecidas por Sheehan., Tham.,
Holland,& Cooper. (2019) que refieren a los diferentes procesos que emplea la
organizacion para consolidar las mejores competencias de las personas. Liu,
Yang, & Chen (2020)afirmaron que una buena gestion proporciona a la entidad
atributos de competencia,es decir, ser capaz de establecer, desarrollar y aplicar

las competencias del equipo de trabajo.

Chiavenato (2000) expuso que el desempefio laboral est4 determinado
por laactitud del trabajador, tales como: orden, actitud de cooperacion, iniciativa,
compromiso, habilidades de seguridad, prudencia, presentacién personal,
interés, inteligencia. Goffe & Jones (2017) mencionan que el desarrollo de las
funciones de gestion en el lugar de trabajo influye en el desempefio laboral y su
contribucién al éxito laboral depende de la formacion de los empleados y de este,
el desarrollo de las instituciones. Mensah. (2018) afirma que la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral va a depender de las
circunstancias en las que se desarrollen estos aspectos, los mismos que

cambian de una organizacion a otra,

En relacién al primer objetivo especifico se establecié que existe relacion
(p<0,05), moderada y directa (rho=0,472) entre la dimensién conocimientos del
trabajador y el desempeiio laboral en los trabajadores de un Centro de
Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022. El 5,6% que consideran como
malolos conocimientos del trabajador, presentaron desempefio laboral bajo; el
43,1% que lo consideraba regular presenté desempefio laboral moderado y el

11,1% que lo consideraba bueno presentaron desempefio laboral moderado.

En referencia al 2do objetivo especifico, se hall6 que existe relacidon
(p<0,05) moderada y directa (rho=0,489) entre la dimension habilidades
laborales y el desempefio laboral en los laboradores de un Centro de
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Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022. Resultados que se asemeja al
obtenido por Chipana (2019) que su estudi6 establecio que existe relacion bajay
directa (p<0,05; rho=0,337) entre la dimension habilidades laborales y el
desempeiio laboral en los trabajadores. Asimismo, el 15,3% que consideraban
las habilidades laborales como mala, presentaron desempefio laboral bajo; el
34,7% que la percibian como regular presentaron desempeiio laboral moderado
y el 15,3% que la consideraban como buena, presentaron desempeiio laboral
moderado.

En lo referido al 3er objetivo especifico, se determin6 que existe relacion
(p<0,05) baja y positiva (rho=0,377) entre la motivacion del trabajador y el
desempenio laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de
discapacidad en Lima, 2022. Hallazgos similares al obtenido por Chipana (2019)
gue su estudio establecio que existe relacidon baja y directa (p<0,05; rho=0,329)
entre la dimensién motivacion yel desempeiio laboral en los trabajadores. EI 20,8
que consideraban la motivacion como mala presentaron desempefio laboral
moderado y el 23,6% con una motivacionregular su desempefio fue moderado y

el 13,9 con buena motivacién presentaron un desempefio laboral moderado.

En referencia al 4to objetivo especifico, se encontré que existe relacion
(p<0,05) moderada y positiva (rho=0,423) entre las capacidades y el desempefio
laboral en los trabajadores de un Establecimiento de Rehabilitacion de
discapacidad en Lima, 2022. El 9,7% con mala capacidad laboral, presentaron
un desempefio laboral bajo; el 44,4% con regular motivacidon, presento
desempeiio laboral moderado y el 5,6% con buena motivacion, presentaron

desempeiio laboral moderado y alto.

Asimismo, en la evaluacion de la variable gestiéon del talento humano, se
encontré que el 18,1% de los trabajadores manifestaron que la gestion del
talento humano era mala, el 66,6% que era regular y solo el 15,3% que era

buena.

Finalmente, respecto a la evaluacion de la variable desempefio laboral,
se hallé como resultados que el 27,8% de los trabajadores indicaron que el

desempenio laboral es bajo, el 58,3% moderado y solo el 13,9% presentaron un
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desempefio laboral alto.

Para la realizacion de mi trabajo encontré ciertas limitaciones una de ellas
fue el tamafio de la muestra, ya que la institucién que fue objeto de estudio no
cuenta con un numero amplio de trabajadores, la cual solo llega a 87
colaboradores esto significO que el nimero seleccionado aleatoriamente fuera
menor. También pude observar que no existian trabajos de investigacion previos
que se hayan realizado en dicha instituciébn no existiendo documentos de
referencia propios de la organizacién lo cual me conllevo a comparar con
estudios similares realizados en otros lugares. Por ultimo debo mencionar que
convencer al personal de la institucion para que participe en la aplicacion del
cuestionario no fue una facil tarea, puesto que algunos afirmaron que no
disponian de tiempo o simplemente mostraron desinterés por el tema. Sin
embargo, a pesar de estos aspectos mencionados se logré el objetivo de estudio
y me deja como meta e inquietud poder ampliar alin mas este trabajo de
investigacion y conocer otros aspectos de la gestion en esta institucion, como

son clima organizacional, liderazgo, etc.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. En relacién a los resultados conseguidos, se concluyé que la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laborla se ubica en
un nivel moderado y positivo en los laboradores de un Centro de Rehabilitacion

de discapacidad en Lima — 2022.

Segunda. De los resultados conseguidos se concluye que la dimension
conocimientos del trabajador se relaciona en un nivel moderado y directo con el
desempefio laboral en los laboradores de un Centro de Rehabilitacion de

discapacidad en Lima, 2022.

Tercera. En lo referente al segundo objetivo especifico, podemos concluir
que la dimensién habilidades laborales se relaciona en un grado moderado y
directo con el desempeiio laboral en los laboradores de un Centro de

Rehabilitacion de discapacidad en Lima, 2022.

Cuarta. De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que la
motivacion del trabajador se relaciona en un grado bajo y positivo con el desempeiio
laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacién de discapacidad en
Lima, 2022.

Quinta. Sobre el cuarto objetivo especifico, se puede concluir que las
capacidades se relacionan en un grado moderado y positivo con el desempefio
laboral en los laboradores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en
Lima, 2022
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ViIl.  RECOMENDACIONES

Primera. Como primera recomendacion, se precisa: a la comunidad de
investigadores, realizar investigaciones, en los diferentes centros de
rehabilitacion de discapacidad de Lima, que permitan ampliar y profundizar
respecto a la relacion entre de la manera como se gestiona el talento humanoy
el desemperio laboral de sus colaboradores, lo cual permitira elaborar planes de
mejora continua tanto para la gestion como en desempefio de los colaboradores

de la institucion.

Segunda. Se recomienda a los Gestores, del Centro de Rehabilitacion de
discapacidad en Lima, a programar capacitaciones permanentes para sus
colaboradores respecto a competitividad laboral, con énfasis en la eficiencia y
eficacia,al compromiso institucional y especialmente sobre el estado de animo y

liderazgo. Ellocontribuira a obtener mejores niveles de rendimiento laboral.

Tercera. Se da a conocimiento y recomendacion a los directivos , del
Centro de Rehabilitacién de discapacidaden Lima, evaluar periddicamente el
incremento de las habilidades laborales de los trabajadores con la finalidad de

identificar quienes pueden ocupar lugares estratégicosen la organizacion.

Cuarta. Finalmente recomendamos a los directivos del Centro de
Rehabilitacion de discapacidad en Lima, disefiar y ejecutar estrategias de
motivacion y recompensa entre sus colaboradores ya que a partir de las
evaluaciones realizadas se podra retener al talento humano; ello garantizara la

mejora y el desarrollo del centro de rehabilitacion.

Quinta. Se recomienda a los gestores del Centro de Rehabilitacién de
discapacidad en Lima promover a los colaboradores que muestran mas
potencial con la finalidad de conducirlos a sus mas elevados grados de

rendimiento que beneficien de la organizacion.
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ANEXOS



ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Gestion del talento humano

Dimensiones indicadores items Niveles o Escala de
rangos medicion
Conocimientos | Adquisicibn del | Conoce los instrumentos de gestion que se utilizan en la | Escala de Likert| Escala:
deltrabajador conocimiento institucion adaptada: ordinal
1) Completamente | Nivel:
endesacuerdo politbmica
2) En desacuerdo
3) Indeciso
4) Relativamente
deacuerdo
5) En total acuerdo
Aplicaciones del | Retienes los conocimientos y las buenas practicas que
conocimiento seaplican dentro de la institucion
Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y
experiencias en la solucién de problemas
Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestién
en tutrabajo diario
Proteccion del | Proteges y sistematizas el capital intelectual de la
conocimiento institucion
Conversion del | Cuando recibes un nuevo conocimiento lo transformas
conocimiento paramejorarlo
Habilidades Vocacion de | Propones planes de accion que viabilicen el logro de los
laborales servicio objetivos de la institucion.
Usted se pone en el lugar del otro, comprende que
existen personas con sentimientos, deseos y necesidades
y aspiraciones.

41




Se respeta la dedicacion y trabajo organizado de los
empleados sin criticarlos por ello.

Orientacion
porresultados

El grado de confianza de unos hacia otros permite ver un
equipo interrelacionados que comparten las mismas
metas.

Estas atento y escuchas activamente al usuario ofreciendo
ayuda, apoyo u orientacion con Amabilidad y respeto
Participas activamente para alcanzar las metas
programadascon anticipacion

El didlogo entre Directivos y equipo técnico es fluido,
claro ypreciso de tal manera que permite coordinar las
labores del trabajo.

La Institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

Motivacién
trabajador

del

compensacion

Participas en forma activa en las tareas del equipo.
Tiene confianza en mis compafieros de trabajo al realizar
unalabor de responsabilidad compartida.

Seguridad en el
trabajo

Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo
reconocemos que nos equivocamos y asumimos las
observaciones al respecto.

Compartes la informacion que tiene, con sus colegas de
trabajopara el mejor desarrollo de las funciones.

Los miembros del equipo toman iniciativas personales
0 grupales en forma proactiva e independiente para

planificar y ejecutar actividades en favor de la Institucion.
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Oportunidad de

desarrollo

Se siente satisfecho con su equipo de trabajo.
Los empleados muestran satisfaccién al participar juntos

en otras actividades fuera del trabajo.
Dedica tiempo necesario en las tareas que se compromete.

Capacidades
laborales

Programas de
capacitacion
Indicadores de

desempefio

Recibes convocatorias para participar en actividades
de capacitacion

Estas de acuerdo cuando recibes un acompafiamiento
0 monitoreo a tu trabajo.

Recibes retro alimentacion sobre tu trabajo desarrollado

43




Variable: Desempefio Laboral

Eficiencia vy

Crees que los trabajadores son eficaces y eficientes en

eficacia sustareas

laboral
Compromiso Compromiso Te sientes comprometido con los objetivos de la institucion
institucional institucional

Estado de | Te sientes satisfecho con las tareas designadas

animo
Liderazgo liderazgo Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu area

5) En total acuerdo

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos Escala de
medicién
Calidad del | Competitividad | Tienes una ambicion importante en desarrollarte como Escala de Likert | Escala:
trabajador laboral profesional adaptada: ordinal
1) Completamente en Nivel:
desacuerdo politdmica
2) En desacuerdo
3) Indeciso
4) Relativamente de
acuerdo
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ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de un Centro de Rehabilitacion de discapacidad en Lima — 2022.

Problemas

Hipétesis

Variables

Problema General
¢ De qué manera la

gestion talento humano
se relaciona con el
desempefio laboral de

los trabajadores de un
Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en Lima,
20227

Problemas
Especificos

PE1. ¢{De qué manera
los conocimientos del
trabajador se
relacionan con el
desempefio laboral de
los trabajadores de un
Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en Lima,
202277

PE2. ;De qué forma
las habilidades

Objetivos
Objetivo General
Determinar la
relacion entre la

gestién del talento
humano y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de un Centro de
Rehabilitacion de

discapacidad en
Lima, 2022.
Objetivos
Especificos

OE1l. Identificar la
manera en que qué
manera los
conocimientos del
trabajador se

relacionan con en el
desempefio laboralde
los trabajadores de un
Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en
Lima, 2022.

Hipo6tesis General
La gestion del talento
humano tiene
directa y
significativa con el
desempefio laboral
de los trabajadores

de un Centro de

relacion

Rehabilitacion de

discapacidad en
Lima, 2022.
Hipotesis
Especificas

HEL. Los
conocimientos del
trabajador se
relacionan con el

desempefio laboralen
los trabajadores de
un Centro de
Rehabilitacién de
discapacidad en
Lima, 2022.

HEZ2. Las habilidades
laborales se

Variable 1: Gestiéon del talento humano

Dimensiones Indicadores Iltems YeaslgLeessta de L\Ialtxglo y
L, 1-6 1) Totalmente en Mala
e Conocimiento | Adquisicién del )
del trabajador | conocimiento. desacuerdo Regular
Aplicaciones del 2) En desacuerdo Buena
conocimiento 3) Indeciso
Proteccién  del 4) Relativamente
conocimiento g J
e acuerdo
Conversion  del
conocimiento 214 5) Entotal
L acuerdo
« Habilidades Vocacion  de
laborales Servicio
Orientacion por
resultados
_ 15 -22
« Motivacién del | Compensacion
trabajador Seguridad en el
trabajo
Oportunidad de 23 .25

Capacidades
laborales

desarrollo

Programas de
capacitacion

Indicadores de
desempefio.
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laborales se relaciona
en el desempefio
laboral de los
trabajadores de un
Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en Lima,
20227

PE3. ¢ De qué modo la
motivacion del
trabajador se relaciona
con en el desempefio
laboral de los
trabajadores de un
Centro de discapacidad
en Lima, 2022?

PE4. ;De qué manera
las capacidades
laborales se relaciona
con el desempefio
laboral de los
trabajadores de un
Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en Lima,
20227.

OE2. Establecer la
manera en que las
habilidades laborales
se relaciona con el
desempefio laboral
de los trabajadores
de un Centro de

Rehabilitacion de

discapacidad en
Lima, 2022.

OE3. Analizar la
manera en que la
motivacion del
trabajador se
relaciona con el
desempefio laboral
de los trabajadores
de un Centro de
discapacidad en
Lima, 2022.

OE4. Determinar la
relacién de las
capacidades

laborales y el
desempefio laboral
en los trabajadores
de un Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en
Lima, 2022.

relacionan con el
desempefio laboral
en los trabajadores
de un Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en

Lima, 2022.

HE3. La motivacion
del trabajador se
relaciona con el
desempefio laboral
en los trabajadores

de un Centro de

discapacidad en
Lima, 2022.

HEA4. Las
capacidades

laborales se
relacionan con el
desempefio laboral
en los trabajadores
de un Centro de
Rehabilitacion de
discapacidad en
Lima, 2022.

Variable 2: Desempefio laboral

. . . Valores de | Nivel y
Dimensiones Indicadores Items respuesta rango
L 1-2 Bajo
e Calidad del Competitividad 1) Totalmente en !
trabajador laboral desacuerdo Moderado
Eficiencia y 2) Endesacuerdo | Alto
eficacia 3) Indeciso.
4) Relativamente
. Compromiso 3-4 de acuerdo.
» Compromiso institucional
institucional 5) Entotal
acuerdo
. Estado de &nimo
Liderazgo 5

Liderazgo
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ANEXO 3- VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / Pertinenc |Relevanci| Claridad | Sugerencias
items ia a
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO DEL TRABAJADOR Si No | S [No | Si| No
i

1 Conoces los procesos de los instrumentos de gestidn que se utilizan dentro de la X X X
institucion

2 Retienes los conocimientos y las buenas practicas que se aplican dentro X X X
dela institucion

3 Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias a la solucién de| x X X
problemas

4 Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestion en tu trabajo diario X X X
Proteges y sistematizas el capital intelectual de la institucién X X X
Cuando recibes un nuevo conocimiento lo transformas para mejorarlo X X X

DIMENSION 2: HABILIDADES LABORALES Si No | S [No | Si| No
i

7 Propones planes de accion que viabilicen el logro de los objetivos de la institucién. X X X

8 Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existen personas con sentimientos, | X X X
deseos, necesidades y aspiraciones.

9 Se respeta la dedicacion y trabajo organizado de los empleados sin criticarlos por ello. | X X X

10 | El grado de confianza de unos hacia otros permite ver un equipo interrelacionados X X X
quecomparten las mismas metas.

11 | Estas atento y escuchas activamente al usuario ofreciendo ayuda, apoyo X X X
uorientaciéncon amabilidad y respeto

12 | Participas activamente para alcanzar las metas programadas con anticipacion X X X

13 | El dialogo entre Directivos y equipo técnico es fluido, claro y preciso de tal manera X X X
quepermiten coordinar las labores del trabajo
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14 | La Institucién fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X
DIMENSION 3: MOTIVACION DEL TRABAJADOR Si No | Si| No | Si | No

15 | Participa de forma activa en las tareas del equipo X X X

16 | Tiene confianza en mis compafieros de trabajo al realizar una labor de responsabilidad | X X X Dice tengo,

compartida. debe decirtiene

17 | Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que nos X X X

equivocamosy asumimos las observaciones al respecto.

18 | Comparte la informacion que tiene con sus colegas de trabajo. X X X Debe decir:
Comparte la
informacion que
tiene con sus colegas
detrabajo.

19 | Los miembros del equipo toman iniciativas personales o grupales en forma proactiva e X X X

independiente para planificar y ejecutar actividades en favor de la Institucion.

20 | Se siente satisfecho con su equipo de trabajo X X X Debe decir: con su
equipo
de trabajo

21 | Los empleados muestran satisfaccion al participar juntos en otras actividades fuera del X X X

trabajo.

22 | Dedica el tiempo necesario a las tareas con las que se compromete X X X

N° | DIMENSIONE 4: CAPACIDADES LABORALES/ items Pertinencia |Relevancia | Claridad Sugerencias

23 | Recibes convocatorias para participar en programas de capacitacion X X X

24 | Estas de acuerdo cuando recibes un monitoreo o acompafiamiento a tu trabajo X X X

25 | Recibes el proceso de retro alimentacion sobre tu trabajo desarrollado X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N© DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia| Claridad | Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJADOR Si |[No| Si | No|[S |No
|
1 Tienes una ambicién importante en desarrollarte como profesional X X X
2 Crees que los trabajadores son eficaces o eficientes en sus tareas
DIMENSION 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL Si |[No| Si | No|S |No
|
3 Te sientes comprometido con los objetivos de la institucion X X X
4 Te sientes satisfecho con tus tareas designadas
DIMENSION 3: LIDERAZGO Si |No| Si | No | S |No
|
5 Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu area X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: URA COYLA MIGUEL UBERTO. DNI: ...10428918..............cc....
Especialidad del validador: GESTION DE PERSONAS Y TALENTO HUMANO ORCID: 0000-0003-3027-788X

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los itemsplanteados son suficientes para medir
Pertinencia; El item corresponde al concepto la dimension

tedrico formulado. 2Relevancia: El item es
apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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Firma del Experto validador
Especialidad

19 de octubre del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO DEL TRABAJADOR Si No | Si| No | Si | No

1 |Conoces los instrumentos de gestion que se utilizan en la institucién X X X

2 Ret@engs los conocimientos y las buenas practicas que se aplican dentro de la X X X
instituciéon

3 Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias en la solucién X X
de problemas

4 Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestién en tu trabajo diario X X X

5 Proteges y sistematizas el capital intelectual de la institucion

6 Cuando recibes un nuevo conocimiento lo transformas para mejorarlo

DIMENSION 2: HABILIDADES LABORALES Si No | Si| No | Si | No

7 Propones planes de accion que viabilicen el logro de los objetivos de la institucién. X X X

8 Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existen personas con sentimientos, X X X
deseos, necesidades y aspiraciones.

9 Se respeta la dedicacion y trabajo organizado de los empleados sin criticarlos por ello. X X X

10 | El grado de confianza de unos hacia otros permite ver un equipo interrelacionados que X X X
comparten las mismas metas.

11 | Estas atento y escuchas activamente al usuario ofreciendo ayuda, apoyo u orientacion X X X
con amabilidad y respeto

12 | Participas activamente para alcanzar las metas programadas con anticipacion.

13 | El didlogo entre Directivos y equipo técnico es fluido, claro y preciso de tal manera que X X X
permiten coordinar las labores del trabajo

14 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X X
DIMENSION 3: MOTIVACION DEL TRABAJADOR Si No | Si| No | Si | No

15 | Participas de forma activa en las tareas del equipo X X X
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16 | Tiene confianza en mis compaferos de trabajo al realizar una labor de responsabilidad X X X
compartida.

17 | Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que nos equivocamos X X X
y asumimos las observaciones al respecto.

18 | Compartes la informacion que tienes, con sus colegas de trabajo para el mejor X X X
desarrollo de las funciones

19 | Los miembros del equipo toman iniciativas personales o grupales en forma proactiva e X X X
independiente para planificar y ejecutar actividades en favor de la Institucion.

20 | Se siente satisfecho con su equipo de trabajo X X X

21 | Los empleados muestran satisfaccion al participar juntos en otras actividades fuera del X X X
trabajo.

22 | Dedica el tiempo necesario a las tareas con las que se compromete X X X

N° | DIMENSIONE 4: CAPACIDADES LABORALES / items | Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias

1 2 3

23 | Recibes convocatorias para participar en programas de capacitacién X X X

24 | Est4s de acuerdo cuando recibes un monitoreo o acompafiamiento a tu trabajo X X X

25 | Recibes retroalimentacién sobre tu trabajo desarrollado X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

No° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevanc; Clarsidad Sugerenci
a

DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJADOR Si No | S| No|S|No =
1 | Tienes una ambicion importante en desarrollarte como profesional X >|< >I<
2 | Crees que los trabajadores son eficaces o eficientes en sus tareas

DIMENSION 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL Si No ? No ? No

3 | Te sientes comprometido con los objetivos de la institucion X X X
4 | Te sientes satisfecho con tus tareas designadas

DIMENSION 3: LIDERAZGO Si No ? No ? No
5 | Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu area X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items con los que se pretende evaluar cada una de las dimensiones del instrumento

son suficientes. Sugiero serealicen algunas correcciones en la redaccién para aportar mayor claridad al item.

v

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. MARIA MELCHORA MENACHO APARICIO DNI: 09187000
Especialidad del validador: Psicologia clinica y organizacional ORCID: 0000-0002-9717-530

N .. 20 de octubre del 2022
Pertinencia; El item corresponde al concepto tedrico

formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensi6n especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

ftem, es conciso, exacto y directo e 3

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteadosson suficientes para medir la dimension ~ ==mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmeeeeeeeeeo

Firma del Experto validadorColegiatura 19948
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VAR
i V

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES / items

Pertinencia1 Relevancia

Claridad®

Sugerencias

ENTO JA

No

Si

No

L]

No

Conoces los procesos de los instrumentos de gestion que se utilizan dentro de lainstitucion

Conservas los conocimientos y las buenas practicas que se aplican dentro de
lainstitucion

Modificado

Se siente competente cuando aplica sus conocimientos y experiencias a la solucion d
problemas

Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestion en tu trabajo diario

Proteges y sistematizas el capital intelectual de la institucién

Cuando recibes un nuevo conocimiento lo transformas para mejorarlo

: HABILIDADES LES

w

No

No

. No

Propones planes de accién que viabilicen el logro de los objetivos de la institucion.

Usted se pone en el lugar del otro, comprende que existen personas con sentimientos
deseos, necesidades y aspiraciones.

Se respeta la dedicacion y trabajo organizado de los empleados sin criticarios por ello.

El grado de confianza de unos hacia otros permite apreciar un equipo interrelacionada
que comparten las mismas metas.

ESI e R 8 - B - R - -

Modificado

Estas atentoy escuchas activamente al usuario ofreciéndole ayuda, apoyo u orientacion
con amabilidad y respeto

b I B I - - -2

sa| 2 (5] b [pa| e ¢ [pe| e | e | =

Modificado

Participas activamente para alcanzar las metas programadas con anticipacion

El didlogo entre Directivos y equipo técnico es fluido, claro y preciso, de manera que|
permite coordinar las labores del trabajo

Modificado

La Institucion fomenta y promueve la comunicacién intema.

3 ON DEL T JADOR

No

No

w

No

Participa de forma activa en las tareas del equipo

e | D oa| s [

P i e B ]
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" Tengo confianza en is compafieros de trabajo al ealizar una labor de responsabildad X X X Modealo
compartida.

1 Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que nos equivocamos X X X
y asumimos las observaciones al respecto.

# Compartea informcitn quetiene con sus olegas de trabejo para l mejordesarolodey ¢ X X Madiicado
sus funciones

" Los miembros del equipo toman iniciativas personales o grupales en forma proactiva ¢ X X X
independiente para planificar y ejecutar actividades en favor de la Institucion.

0 Se siente satisfecho con su equipo de trabajo. X X X

20 Los empleados muestran satisfaccion al participar juntos en ofras actividades fuera del X X X
trabajo.

i Dedica el tiempo necesario a las tareas con las que se compromete X X X
0

B DIMENSION 4: CAPACIDADES LABORALES i e e Vel | Bugeencias

4 Recibes convocatorias para participar en programas de capacitacion X X

# Estés de acuerdo cuando recibes un monitoreo o acompafiamiento a tu trabajo X X X

2% Recibes el proceso de retro alimentacion sobre tu trabajo desarrollado X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESENPENO LABORAL

N DIMENSIONES Perinencia' | Relevancia? | Clardad! Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJADOR §i | No | Si | No|Si| No
0 Tienes expectativa importante en desarrollarte como profesional X X X
1 Crees que los trabajadores son eficaces o eficentes en sus tareas X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL Si [No | Si|No|Si|MNo
3 Te sientes comprometido con los objetivos de fa instucion X X X
4 Te sientes safsecho contus taeas designadas Ll 1TEE TR [
' DIVENSION % LIDERAZGO S (M| Mo |Si| b
j Tu jefe inmediato demuestra fiderazgo en tu 4rea X X X

Observaciones (precisar s hay suficiencia): E Instrumento de Investigacion tiene suficiencia para realzar e estudio proyectado.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [X)
Apellidos y nombres deljuez validador; Mg.: Walter Menchola Vasquez  DNI: 10491127

No aplicable [ |

Especialidad del validador. Médico Cirujano; Médico Internista; Magister en Gestion y Polticas Pdblicas, Magister en Administracion y

Negocios. ORCID: 0000-0003-0016-1567.

Pertinenci: E e comesponde l concept ecio fomuledo,
Relevancia:E tem es aprepiado pra repesentar o componente o
dmensicn especca el consuco

"Clridad: e etiende s dficutadaune f enunciedo del fem,es
coneiso, exeloy dieeto

Nota: Suficienci, se dio suincia cuando o tems plateados
son sufcentes para medr a dimension

25 de junio de 2022

W

‘—’/

Walter Menchola Vésquez
MC. MI. Mg,
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

Validez del cuestionario Gestion del talento humano mediante juicio de expertos

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Maria Melchora Menacho Aparicio Si Si Si Aplicable
Mg. Miguel Humberto Ura Coyla Si Si Si Aplicable
Mg. Walter Menchola Vasquez Si Sj Sj Aplicable
Validez del cuestionario Desemperio laboral mediante juicio de expertos
Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Maria Melchora Menacho Aparicio Si Si Si Aplicable
Mg. Miguel Humberto Ura Coyla Si Si Si Aplicable
Mg. Walter Menchola Vasquez Si Si Si Aplicable

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

La confiabilidad de ambos instrumentosse realiz6 mediante la técnica de

consistencia interna a partir de los resultados obtenidos mediante una prueba piloto

gue estuvo conformado por 15 trabajadores de wn centro de rehabilitacion de

discapacidad en Lima. La confiabilidad obtenida para el cuestionario deevaluacién

de la gestion del talento humano fue de 0,821 Alfa de Cronbach, mientrasque para

el cuestionario de desempefio laboral fue de 0,792 Alfa de Cronbach.
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Fiabilidad del Cuestionario Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach basada

Alfa de N de
en elementos
Cronbach . elementos
estandarizados
0,821 0,806 25

Fiabilidad del Cuestionario Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach

Alfa de
basada en elementos N de elementos
Cronbach .
estandarizados
0,792 0,784 5
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ANEXO 4. FORMULA ESTADISTICA DE MUESTREO

z2xpxqgxN

(N-1)xE? +2z2x px
q

n_

(1,962)? x0,5x0,5x 89
n= =72

88x 0,0025 + (1,962)? x0,5x0,

Donde:

n= tamafio de muestra (72)

N= poblacién (120)

Z=nivel de confianza (1,962)

p= proporcidn estimada de la poblacion (0,5)
g=1-p (0,5)

d= precision o error maximo permisible (0,05)
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ANEXO 5. NIVELES DE CORRELACION DE LA PRUEBA RHO DE SPEARMAN.

Coeficiente de

correlacion Significado
0,00 Relacion nula
0,01-0,19 Relacion muy baja y positiva (directa)
0,20 - 0,39 Relacion baja y positiva
0,40 - 0,69 Relacion moderada y positiva
0,70 -0,89 Relacién alta y positiva
0,90 - 0,99 Relacién muy alta y positiva
1,00 Relacion perfecta y positiva

Nota. Tomado de Martinez (2009)

Los niveles de correlacién considerados, para determinar elnivel o fuerza

de relacién entre las variables de nuestro estudio, en la prueba de la hipétesis

general, asi como de las especificas.
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ANEXO 6. BASE DE DATOS

MOTIVACION DEL TRABAIADOR

muumunu_unusynuummuuuumun_nusu_n_w_u..nmuuun_nu
alg|2|alalsl el alslalelal sl ale|ol ol s alelalal a2l o alsll el alsl sl ala )] 2ls] sl
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ANEXO 7. PANTALLAZOS DEL SPSS

ul
H

*DATA_DANEL_APARICIO.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -
Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HEM e Bl H BE «19[d

| Nombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etigueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacion || Medida || Raol

1 edad Numérico 8 0 Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala i Entrada

2 Edad_etarea  Mumérico 8 0 {1,202 29 ... Ninguna " Derecha il Ordinal N Entrada

3 Sexo Numérico 8 0 {1. Masculin___ Ninguna 8 Derecha &5 Nominal i Entrada

4 Tiempo_Ser... Numérico 8 0 {1. < de 5 a... Minguna 9 = Derecha ol Ordinal i Entrada

5 GESTION_T... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 12 = Derecha &> Nominal “ Entrada

6 D1_Conoci... Numérico 8 0 {1. Mala}... Minguna 10 Derecha il Ordinal i Entrada

T D2_Habilida... Numeérico 8 0 {1. Mala}... Minguna 10 Derecha il Ordinal “ Entrada

g D3_Motivaci... Numérico 8 0 {1, Mala}... Minguna " = Derecha il Ordinal N Entrada

i) D4_Capacid... Numérico 8 0 {1. Mala}... Minguna 9 Derecha ol Ordinal i Entrada

10 Gestion_Tal... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Escala N Entrada

1 Clasifica_G... Numérico 8 0 {1. Mala}._. Minguna 9 Derecha il Ordinal i Entrada

12 DESEMPE... Numerico 8 0 Ninguna Minguna 10 Derecha ol Ordinal i Entrada

13 D1_Calidad... Mumérico 8 0 {1, Bajo}... Ninguna 10 = Derecha il Ordinal “ Entrada

14 D2_Compro... Numérico 8 0 {1. Bajo}... Minguna 9 = Derecha ol Ordinal i Entrada

15 D3_Liderazgo Mumeérico 8 0 {1. Bajo}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada

16 Desempefio... Numérico 8 0 Ninguna Minguna 10 Derecha & Escala N Entrada

17 Clasific_De... MNumérico 8 0 {1. Bajo}... Minguna 9 Derecha ol Ordinal i Entrada

18 D1GTH Numérico 8 0 Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala N Entrada

19 D2GTH Numérico 8 0 Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala i Entrada

20 D3GTH MNumérico 8 0 Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala i Entrada

21 D4GTH Numérico 8 0 Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala “ Entrada

22 D1DL Numérico 8 0 Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala i Entrada

23 D201 Numeérico 8 0 Ninguna MNinguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

24 D3DL MNumérico 8 0 Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala N Entrada L
=]

N [M

[ IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | |Unicode:on | | |
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