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RESUMEN

El presente estudio ha tenido como objetivo determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad Registros Médicos en un hospital publico, El Agustino-2023. El enfoque ha
sido cuantitativo, con la caracteristica del tipo bésica, nivel correlacional, cuyo
disefio se plasmé como no experimental y transversal. Para la recoleccion de la
data, se recurrio a la técnica de la encuesta, del mismo modo como instrumento ha
sido el cuestionario. La encuesta fue destinada para 150 trabajadores,
considerando dos cuestionarios, cada variable por separado. Los resultados
mediante el uso de la estadistica, arrojaron de forma descriptiva que la GTH fue del
90.7% como tendencia baja y el 9.3% como tendencia media, y el desempefio
laboral fue del 36.7% como tendencia baja y el 63.3% como tendencia media; con
respecto a la forma inferencial fue el Rho de Spearman = 0.299 y p=<.001, lo que
conllevé a proceder en admitir la hipotesis alterna, al haber evidencia estadistica,
desconsiderando la hip6tesis nula. Asimismo, se llegé a la conclusion que entre

ambas variables existe relacion positiva.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, salud.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
management of human talent and the work performance of the workers of the
Medical Records Unit in a public hospital, El Agustino-2023. The approach has been
guantitative, with the characteristic of the basic type, correlational level, whose
design was reflected as non-experimental and cross-sectional. For the data
collection, the survey technique was used, in the same way as an instrument the
guestionnaire has been used. The survey was used for 150 workers, considering
two questionnaires, each variable separately. The results through the use of
statistics, descriptively showed that the GTH was 90.7% as a low trend and 9.3%
as a medium trend, and job performance was 36.7% as a low trend and 63.3% as
a medium trend; Regarding the inferential form, Spearman's Rho = 0.299 and
p=<.001, which led to proceeding to admit the alternative hypothesis, since there
was statistical evidence, disregarding the null hypothesis. Likewise, it was

concluded that there is a positive relationship between both variables.

Keywords: Human talent management, job performance, health.
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|. INTRODUCCION

Desde el contexto mundial, Galarza et al. (2019) sostuvieron que la gestion
del talento humano, en siglas como GTH, y su respectivo desarrollo sucede en
todas las organizaciones del mundo, donde su accionar trasciende en el
desempefio laboral. En Espafia, Pineda (2019) aseguré que el capital humano con
talento presenta retos considerables en las instituciones publicas, implicando en su
desempefio. Sin embargo, Gaspar (2021) indicé que aun persiste en determinar el
perfil del talento humano dentro de las organizaciones espafiolas. Ademas, desde
la 6ptica de Ramirez et al. (2019) manifestaron que esta latente la fuerte escasez
de talento mundialmente, calculandose con el 45% en los ultimos afios, todo ello
repercute a que la mano de obra envejece. Asimismo, Salazar (2019) aseveré que
la formacion de profesionales es parte de las grandes brechas que afronta las
organizaciones, donde el mas del 50%, no reciben las capacitaciones esperadas,
alterando el desempefio en sus actividades asignadas.

Por el lado de Latinoamérica, desde la perspectiva de Iturralde et al. (2020)
indicaron que la GTH es parte integral del éxito en las organizaciones latinas, donde
no simplemente es contratar personal, sino mas bien integrar personal calificado,
reflejandose en su desempefio laboral. Asimismo, Romero y Salcedo (2019)
manifestaron que las instituciones publicas colombianas la consideran como factor
esencial a todo nivel, repercutiendo en las labores del trabajador. De acuerdo a
Restrepo et al. (2023) sostuvieron que aquel capital humano con talento del sector
publico colombiano, sus actividades se cumplen con lo esperado. Asimismo, Cabico
et al. (2022) indicaron que la GTH encamina al logro de la eficiencia organizacional,
desarrollando las competencias crecientes y habilidades del capital humano,
influyan en el desempefio de los empleados. Sin embargo, Alarcén (2020) aseguré
gue la GTH adolece de estas capacidades en las instituciones publicas de América
Latina, dadas por sus deficiencias y la corrupcién.

A nivel de Peru, desde el enfoque de Chavez (2018) indicé que aun falta por
reforzar la GTH en el sector publico, para que se refleje el desempefio de los
servidores publicos, cumpliendo con los resultados de los objetivos institucionales.
Ademas, Olivos et al. (2023) afirmaron que la GTH representa la arista fundamental
en las instituciones publicas, de tal forma se propicie en motivar al colaborador,

identificAndose a los objetivos institucionales de la entidad, evidenciandose en su



desempeiio laboral. Sin embargo, Morgan (2023) sostuvo que la ausencia de
talento humano en el sector publico, genera quiebre en aspectos de competencias,
actitudes y habilidades en los colaboradores. También, Barboza (2018) manifestd
gue la GTH es compleja, dependiendo a la realidad que padece cada entidad
publica. Asimismo, Lore et al. (2020) mostraron que el sector publico peruano
cuenta con problemas al no integrar profesionales calificados, representandose en
el 43%, del cual, no se garantiza el correcto desempefio en los servidores publicos.

Desde la parte local, se pudo apreciar que la entidad de salud publica del
estudio, al ser uno de los nosocomios referentes a la atencion oportuna en los
pacientes, ha llevado consigo los valores institucionales como responsabilidad,
trabajo en equipo, innovacion y mejoramiento continuo, aunque la gestiéon no se ha
alineado a lo que se plantea. Asimismo, la Unidad de Registros Médicos, en siglas
URM, no ha sido ajena a la problematica presentada por sus trabajadores, dando
referencia al desinterés a las funciones que tienen asignadas ante la falta de
motivacion, seleccion, remuneracion, oportunidades y capacitaciones, del cual el
desempeiio laboral no ocurre como lo esperado, generando afectacion con la
productividad, aparte de ello, las incongruencias y las presiones que presentan
cada trabajador durante la jornada laboral. Ademas, la inadecuada selectividad en
los requerimientos necesarios para el tipo de servicio que se ostenta para evitar
deficiencias con las funciones previamente asignadas.

La importancia del estudio recae que la GTH proporciona a que la URM a
través de sus trabajadores se sientan interesados en desempefiar sus funciones
acordes a las necesidades asignadas, donde se les ha garantizado las
oportunidades, remuneraciones y capacitaciones en concordancia a la realidad
actual. Tal como indicaron Zayas (2020) ante nuevos cambios de manejo de
personal ha sido necesario la practica de la GTH, generando beneficio a la entidad.
Adicionalmente, al contar con el personal calificado donde ha pasado por el proceso
de seleccion, cumpliendo con los requerimientos necesarios para el tipo de servicio
gue se ostenta, afianza el adecuado desempefio laboral, donde los resultados
individuales de los trabajadores acrecientan la productividad. Tal como
manifestaron Martinez y Mateus (2020) en priorizar los procesos de seleccion

encaminan al hallar talento humano deseado.



Ante lo expuesto, conllevo al problema planteado que es ¢, Cual es la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Registros Médicos en un hospital pablico, El Agustino-
2023? Prosiguiendo con el esquema tratado, las hipotesis especificas plantadas se
presentaron como: A) ¢Cual es la relacion existente entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral? B) ¢ Cual es la relacion existente entre la gestion
del talento humano y la productividad? C) ¢Cuél es la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el trabajo en equipo?

A continuacion, la justificacion tedrica del estudio, desde la 6ptica de Arias y
Covinos (2021) se bas6 en conjunto de teorias, enriqueciendo al conocimiento,
sustentadas por sus variables de estudio, resaltando la importancia de la GTH
frente al mejoramiento del desempefio laboral. Asimismo, Fernandez (2020)
manifestd que la justificacion practica, se respald6 gracias a los resultados que
evidencian al estado de las dos variables de estudio, tratandose de los empleados
de la unidad laboral, del cual conlleva a que se llegue a plantear recomendaciones.
La justificacion metodologia, conforma a Tunal (2021) se inici6 por el manejo de
instrumentos llamado cuestionario, validada con anhelacion, por el juicio de
expertos determinando su confiabilidad. En cuanto a la justificacion social, segun
Hernandez y Mendoza (2018) se evidencio la trascendencia de este estudio, lo que
conlleva para el mejoramiento al desempefio de los trabajadores que posee la
entidad de estudio.

Por consiguiente, se plante6 como objetivo general, empezando con el verbo
infinitivo: Determinar la relacion existente entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Registros Médicos en un
hospital publico, EI Agustino-2023. Asimismo, se tomd en cuenta la elaboracion de
los objetivos especificos: A) Determinar la relacién existente entre la gestion de
talento humano y la satisfaccion laboral. B) Determinar la relacion existente entre
la gestion de talento humano y la productividad. C) Determinar la relacién existente
entre la gestion de talento humano y el trabajo en equipo.

En cuanto a la hipétesis general, se planted la siguiente: Existe relacion entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Registros Médicos en un hospital publico, ElI Agustino-2023.

Prosiguiendo con el esquema tratado, las hipotesis especificas plantadas se



presentaron como: A) Existe relacién entre la gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral. B) Existe relacion entre la gestion de talento humano y la
productividad. C) Existe relacion entre la gestion de talento humano y el trabajo en

equipo.



Il. MARCO TEORICO

Dando inicio al marco teorico, se ha considerado en cuenta distintas
investigaciones que estan catalogadas como antecedentes internacionales, de las
cuales, se han rescatado las variables de estudio que perciben una similitud,
exactamente con la GTH y desempefio laboral:

A partir de la Optica de Banegas (2022), por medio de su estudio de
postgrado, ocurrido en el pais de Ecuador, ha buscado en determinar los efectos
de la GTH, mediante sus dimensiones, en el desempeiio laboral de los
profesionales de salud del distrito 09D20 del canton Salitre. Cabe agregar que la
metodologia se ha caracterizado por ser de naturaleza cuantitativa, derivado del
tipo correlacional. Ante ello, gracias a la participacion de 121 servidores de la salud,
de las cuales, han sido considerados como poblacion censal al ser de muestreo por
conveniencia. Los resultados arrojados han indicado la presencia de similitud entre
ambas variables de estudio, respaldandose con la prueba de Rho de Spearman al
0.657, cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la
hipotesis alterna, mostrandose con p=<.001. Asimismo, se ha llegado a la
conclusién que entre ambas variables existe relacion moderada con tendencia
positiva. Adicionalmente, esta tesis aporta a la investigacion debido a que menciona
la importancia de desarrollar estrategias y que las mismas sean empleadas para
mejorar el desempefio de los profesionales de la salud.

A continuacion, desde el ambito de Arreaga y Arias (2022), por medio de su
investigacion de postgrado, acontecido en el pais de Ecuador, ha sido en analizar
el modelo de GTH y el desempefio del personal en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del canton Simén Bolivar. Cabe agregar que la
investigacion se ha caracterizado por ser de naturaleza mixta, de contenido
cualitativo y cuantitativo, derivado del tipo correlacional. Ante ello, gracias a la
participacion de 57 empleados, de la cual pertenece a la poblacion de 143
empleados. Los resultados arrojados han indicado el nivel de significancia se
encuentra por debajo del 0.05. Por lo tanto, se ha llegado a la conclusion a que la
V1 influye de forma significativa a la V2, donde la evaluacion de desempefio ocurre
de forma correcta, sin embargo, las diferentes necesidades que posee cada
servidor, el tiempo para abarcarlo es corto. Adicionalmente, esta tesis aporta a la

investigacion debido a que menciona la importancia de implementar programas de



formacién o capacitaciébn y que las mismas sean empleadas para mejorar el
desempeiio de los profesionales de la salud, que no sean planificadas al iniciar el
afo.

Por un lado, se ha ubicado el estudio dirigido por Curiel (2022) a través de
su investigacion de postgrado, cuyo escenario ocurrido en Colombia, ha buscado
en analizar la GTH en el desempefio laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles
en el distrito de Riohacha. Cabe afadir que la metodologia se ha caracterizado por
ser de naturaleza cuantitativa, derivado del tipo correlacional. Ante ello, gracias a
la colaboracion de 224 trabajadores, de la cual pertenece a la poblacién de 529
empleados. Los resultados arrojados han indicado la interaccidén positiva entre
ambas de estudio, respaldandose con el 56.80% por Optica de los encuestados,
cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la hipotesis
alterna, mostrandose con p=<.001. Por lo tanto, se ha llegado a la conclusion a que
la V1 influye de forma significativa a la V2, por las dimensiones que posee y su
implicancia en el desempefio laboral. Adicionalmente, esta tesis aporta a la
investigacion debido a que menciona la importancia de implementar lineamientos
estratégicos que orienten la GTH en el desempefio laboral de los empleados.

Por otra parte, se ha recurrido con el estudio elaborado por Villacis (2022)
mediante su investigacion de postgrado, acontecido en Ecuador, donde ha
pretendido en evaluar la GTH y el desempefio laboral del personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado San Vicente. Cabe adicionar que la investigacion se ha
caracterizado por ser de naturaleza cuantitativa, de alcance correlacional. Ante ello,
gracias a la participacion de 160 empleados, de las cuales, han sido considerados
como poblacién censal al ser de muestreo por conveniencia. Los resultados
arrojados han indicado que el 33.75% el desempefio laboral no lo esperado, por las
falencias que ocurren en la GTH, cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo
permitido, para avalar a la hipétesis alterna, mostrandose con p=<.001. Por lo tanto,
se ha llegado a la conclusién a que la V1 influye de forma significativa a la V2,
puesto que al haber dificultad en la GTH, influye en el desempefio laboral.
Adicionalmente, esta tesis aporta a la investigacion debido a que menciona la
importancia de disefiar un plan de fortalecimiento, y a su vez sea aplicada, de tal
forma que la GTH sea eficiente y se refleje en el desempefio laboral de los

empleados.



Adicionalmente, se ha contado con el estudio desarrollado por Altamirano
(2020) a través de su investigacion de postgrado, cuyo escenario se ha plasmado
en Ecuador, del cual se ha buscado en analizar la influencia de la GTH y el
desempeiio laboral del personal administrativo del distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo. Cabe adicionar que la investigacion se ha caracterizado al ser de
naturaleza mixta, de contenido cualitativo y cuantitativo, derivado del tipo
correlacional. Ante ello, gracias a la contribucion de 30 personas, han sido
considerados como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia. Los
resultados arrojados han indicado la presencia de similitud entre ambas variables
de estudio, respaldandose con la prueba de Rho de Spearman al 0.439, cuyo nivel
de significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la hipotesis alterna,
mostrandose con p=<.001. Asimismo, se ha llegado a la conclusion que entre
ambas variables existe relacion moderada con tendencia positiva. Adicionalmente,
esta tesis aporta a la investigacion debido a que menciona la importancia de
capacitar a los empleados, dando mayor auge el conocimiento y habilidades que
poseen.

Desde el &mbito nacional, se ha contado con investigaciones, de las cuales,
las variables de estudio han percibido semejanzas, exactamente con la GTH y el
desempefio laboral.

Por un lado, se ha ubicado el estudio dirigido por Campos y Torres (2021)
por medio de su investigacion de postgrado, cuyo escenario se ha plasmado en
Lima, la cual ha sido en determinar la relacion que existe entre la GTH y el
desempefio laboral en el Hospital Nacional Dos de Mayo. También, recurrié a la
teoria dada por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion lleva consigo que los
objetivos propuestos por las organizaciones se logren, considerando previamente
la planificacidn, organizacion, coordinacion, desarrollo y control. Cabe agregar que
la investigacion se ha caracterizado al ser de naturaleza cuantitativa, derivado del
tipo correlacional. Ante ello, gracias a la colaboracion de 32 enfermeras, de la cual
pertenece a la poblacion de 65 servidores asistenciales en enfermeria. Los
resultados arrojados han indicado la presencia de similitud entre ambas variables
de estudio, respaldandose con la prueba de Rho de Spearman al 0.433, cuyo nivel
de significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la hip6tesis alterna,

mostrandose con p=<.001. Asimismo, se ha llegado a la conclusién que entre



ambas variables existe relacion moderada con tendencia directa y positiva.
Adicionalmente, esta tesis aporta a la investigacion debido a que menciona la
importancia de potenciar los procesos en la GTH, donde se centre en la induccion
del personal, de tal forma que se refleje en la mejora del desempefio laboral.

Por otra parte, se ha contado con el estudio hecho por Espinoza y Montalvo
(2021) por medio de su estudio de postgrado, ocurrido en Huancayo, donde ha
pretendido en analizar en el personal del ambito administrativo, lo que respecto al
GTH y desempefio laboral en una entidad estatal. También, recurri6 a la teoria dada
por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion lleva consigo que los objetivos
propuestos por las organizaciones se logren, involucrando colaboradores,
superiores y miembros. Cabe adicionar que la investigacion se ha caracterizado al
ser de naturaleza cuantitativa, derivado del tipo correlacional. Ante ello, gracias a
la contribucion de 24 personas, han sido considerados como poblacion censal al
ser de muestreo por conveniencia. Los resultados arrojados han indicado la
presencia de similitud entre ambas variables de estudio, respaldandose con la
prueba de Rho de Spearman al 0.769, cuyo nivel de significancia ha estado acorde
a lo permitido, para avalar a la hipotesis alterna, mostrandose con p=<.001.
Asimismo, se ha llegado a la conclusion que entre ambas variables existe relacion
moderada con tendencia positiva. Adicionalmente, esta tesis aporta a la
investigacion debido a que menciona la importancia de implementar un programa
dedicado a la formacion y aprendizaje hacia el personal, dando mayor auge en
adquirir nuevos conocimientos que se plasmen en el trabajo diario que poseen, para
la mejora del desempefio laboral.

Adicionalmente, se ha recurrido con el estudio desarrollado por Estrella
(2020) mediante su investigacion de postgrado, acontecido en la region Pasco, ha
buscado en determinar la relacion entre la GTH y al desempefio laboral percibido
por los empleados de la zona administrativa en una entidad de salud de Pasco.
También, recurrio a la teoria dada por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion
lleva consigo que los objetivos propuestos por las organizaciones se logren,
considerando previamente la planificacion, organizacion, coordinacion, desarrollo y
control. Cabe adicionar que la investigacion se ha caracterizado al ser de enfoque
mixto, con alcance de tipo correlacional. Ante ello, gracias a la contribucion de 30

empleados dedicado a la parte administrativa, han sido considerados como



poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia. Los resultados arrojados han
indicado la presencia de similitud entre ambas variables de estudio, respaldandose
con la prueba de Rho de Spearman al 0.653, cuyo nivel de significancia ha estado
acorde a lo permitido, para avalar a la hipétesis alterna, mostrandose con p=<.001.
Asimismo, se ha llegado a la conclusion que entre ambas variables existe relacion
moderada con tendencia positiva. Adicionalmente, esta tesis aporta a la
investigacion debido a que menciona la importancia de fortalecer la GTH, dando
mayor auge a la seleccion del personal, de tal forma repercute en la mejora del
desempeifio laboral.

Asimismo, en cuanto a la investigacion por parte de Prado (2019) por medio
de su investigacion de postgrado, acontecido en Ayacucho, donde se ha buscado
en determinar la relacion entre la GTH y desempefio laboral en el personal en una
GORE. También, recurri6 a la teoria dada por Chiavenato, mostrando la adecuada
gestion lleva consigo que los objetivos propuestos por las organizaciones se logren,
considerando el reclutamiento, seleccion y la estructura organizacional adoptada.
Cabe acotar que la investigacion se ha caracterizado al ser de naturaleza
cuantitativa, derivado del tipo correlacional. Ante ello, gracias a la contribucion de
267 personas, han sido considerados como poblacion censal al ser de muestreo
por conveniencia. Los resultados arrojados han indicado la presencia de similitud
entre ambas variables de estudio, respaldandose con la prueba de Rho de
Spearman al 0.934, cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo permitido, para
avalar a la hipotesis alterna, mostrandose con p=<.001. Asimismo, se ha llegado a
la conclusion que entre ambas variables existe relacion positiva con tendencia muy
alta. Adicionalmente, esta tesis aporta a la investigacion debido a que menciona la
importancia de identificar los agentes que alteran negativamente en la capacitacion
a los empleados, de tal forma sean subsanadas, y se refleje en el desempefio
laboral.

Desde la 6ptica de Barboza (2018) por medio de su investigacion de
postgrado, cuyo acontecimiento se ha ubicado en Lima, la cual ha sido en
determinar la relacién entre GTH y el desempefio laboral del personal asistencial
de enfermeria del Hospital de SJL. También, recurri6 a la teoria dada por
Chiavenato, mostrando la adecuada gestion lleva consigo que los objetivos

propuestos por las organizaciones se logren, resaltando las competencias de cada



empleado. Cabe agregar que la investigacion se ha caracterizado al ser de
naturaleza cuantitativa, derivado del tipo correlacional. Ante ello, gracias al aporte
a la contribucion de 100 servidores asistenciales de enfermeria, han sido
considerados como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia. Los
resultados arrojados han indicado la presencia de similitud entre ambas variables
de estudio, respaldandose con la prueba de Rho de Spearman al 0.825, cuyo nivel
de significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la hipotesis alterna,
mostrandose con p=<.001. Asimismo, se ha llegado a la conclusion que entre
ambas variables existe relacion positiva con tendencia alta. Adicionalmente, esta
tesis aporta a la investigacion debido a que menciona la importancia de capacitar
al personal asistencial de enfermeria, donde se centre en el potencial humano que
poseen para mejorar el desemperio laboral.

A continuacion, se ha sustentado las variables, exactamente la GTH y el
desempeifio laboral dentro del presente estudio, mediante las teorias con similitud
a la investigacion. De tal manera que al analizar y comprender la investigacion se
ha estado considerando teorias para que cada una de las variables en estudio, sean
descritas a detalle y el punto en comun entre ambas variables.

Como parte de las definiciones de la V1, para Gutiérrez et al. (2019)
representa un conglomerado de talentos, involucrando fuentes tantos internos
como externas, donde cada talento, asignandolos en posiciones destacables que
den frente a lo que poseen. Adicionalmente, se va dar a conocer en profundidad
cada una de sus dimensiones, empezando con la primera dimension, al tratarse de
competencia laboral hace referencia a que cada empleado ostenta y lo pone en
practica frente al puesto que tiene asignado, mostrando sus conocimientos que
permitan lograr con los objetivos de la organizacion. Posteriormente, se presenta la
segunda dimension, considerada habilidades involucra a la capacidad que posee
cada empleado frente a las actividades que realiza. A continuacion, se procede con
la tercera dimensién, llamada motivaciones, involucra al impulso que puede poseer
los empleados hacia las actividades que realiza

Es importante complementar que los autores Dayeh y Farmanesh (2021)
indican que engloba una serie de procesos y acciones destinados al potencial y
recurso humano que las organizaciones poseen. Todo ello, involucra la captacion

de talento, posteriormente su seleccion y desarrollo de sus cualidades, aunque es
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necesario involucrar a las politicas que sean de caracter organizacional.
Adicionalmente, se va dar a conocer en profundidad cada una de sus dimensiones,
empezando con la primera dimension, al tratarse de clima laboral involucra a la
forma en que se dirige y lo valioso que representa cada empleado, donde se crea
su propio clima, cuyo atributo conlleva a que se pueda distinguirse con otras
organizaciones. Posteriormente, se presenta la segunda dimension, considerada
desarrollo profesional involucra al crecimiento de cada persona para ser parte del
estandar profesional, generando a que se mejore el desempefio dentro del centro
laboral. A continuaciéon, se procede con la tercera dimension, llamada
reconocimiento, involucra a que cada empleado se recompensado al desempefio
gue realiza frente a las actividades asignadas, de tal forma que se refuerce y
permanezca las conductas positivas en la organizacion.

Desde la percepcion de Ramirez et al. (2019) indica que permite al desarrollo
de cualidades que sean competitivas frente la incorporacion de politicas, de tal
manera de que se pueda fomentar la creacion de una estructura organizacional
beneficiosa, donde los recursos sean asignados racionalmente, lo que conduce a
gue las estrategias sean alcanzadas. Adicionalmente, se va dar a conocer en
profundidad cada una de sus dimensiones, empezando con la primera dimension,
al tratarse de la integracion, son los elementos, refiriéndose recurso humano con
caracteristicas deseadas que seran parte de la organizacién. Cabe afadir que la
integracion es el proceso de contar con personal, donde se incluye el reclutamiento,
por el cual, a cada uno de las personas se le ofrece oportunidades laborales, de
manera que dichas puedan aceptar el ofrecimiento, mostrando interés de los
beneficios que incluye aceptarlo, practicamente el inicio de la GTH como parte de
la admision de personas. Posteriormente, se presenta la segunda dimension,
considerada aplicaciéon involucra al grupo humano laboral donde cada uno esta
asignado la tarea por realizar. Aparte de ello, los procesos que se van a emplear
para crear actividades destinadas a los colaboradores con fines de guia para su
desempefio. A continuacion, se procede con la tercera dimension, llamada
compensacion, involucra al valor que se les otorga a los empleados, como parte de
la motivacion hacia sus actividades que realizan. Ademas, la cuarta dimension,
conocida como desarrollo, implica mostrar lo mejor de los empleados respecto a su

comportamiento frente a sus actividades a realizar, a su vez sea reflejada con llegar
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a cumplir con las metas institucionales. Adicionalmente, se encuentra la quinta
dimension, tratdndose de la retencion involucra en considerar al capital humano
gue beneficie a la organizacion. Ademas, es fundamental en permanecer dentro de
las labores al personal que realmente representa el desarrollo de la organizacion,
considerando modelos de gestion de tal forma que sean para los colaboradores
beneficioso. Cabe adicionar que la sexta dimension, refiriéndose el monitoreo
involucra el seguimiento hacia cada empleado en su desempefio frente a la
actividad que realiza. Ademas, consideran que permite verificar y constatar los
logros que cuenta el colaborador sobre las funciones y actividades que se le ha
asignado, incluyendo el aporte individual.

Posteriormente, como forma de fortalecer a la V2, llamada desempefio
laboral, se complementan con teorias dada por expertos que la respaldan,
empezando desde el lado de Puente y Santos (2018) pertenece a la apreciacion
sistematica del desempefio por parte de los colaboradores, practicamente su
comportamiento y a lo que se dedica, dentro de ello cuenta con actividades,
trazandose metas con sus posteriores resultados considerando sus habilidades y
competencias, representado como fortaleza en la estructura organizativa dentro de
las empresas. Adicionalmente, se va dar a conocer en profundidad cada una de sus
dimensiones, empezando con la primera dimension, conocida como actitud que
involucra al comportamiento que posee cada empleado frente a la entidad que
labora, mostrando disposicion, cuya reaccion de forma positiva 0 negativa, se
evidencia ante las tareas a desempefiar. Asimismo, se presenta la segunda
dimension, considerada percepcion, involucra a las impresiones sensoriales por
parte de cada empleado, con el propésito que puedan comprender la realidad
dentro de su entorno laboral. A continuacion, se procede con la tercera dimension,
llamada satisfaccion laboral, involucra la actitud que ostenta frente al puesto laboral
gue tiene asignado, mostrando una respuesta emocional o afectiva en conjunto,
incluyendo su experiencia vivida en el centro laboral.

Cabe afadir que para Cernas et al. (2018) las evaluaciones a los
colaboradores con respecto a las funciones que cuenta consigo, son parte integral
del desempefio laboral, para su posterior supervision constante, identificando los
pros y contras de la actividad laboral del personal. Adicionalmente, se muestra en

profundidad cada una de sus dimensiones, empezando con la primera dimension,
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al tratarse de habilidades laborales aportan una vision operativa, donde los
conocimientos y responsabilidad que poseen cada empleado se considera
fundamental, de tal forma que puedan desempefiar dentro del campo laboral, a
pesar de la automatizacion de procesos. Posteriormente, se presenta la segunda
dimension, considerada motivacién donde se estimula a cada empleado para que
rinda y cumpla con las metas establecidas por su centro laboral, mostrando
practicamente un gran esfuerzo, incluyendo satisfacer alguna necesidad personal.
A continuacion, se procede con la tercera dimensién, llamada trabajo en equipo,
involucra la colaboracion entre personal de la organizacion, de cada uno tiene un
fin en comun, mediante sus actividades asignadas, llegan al objetivo planteados
por la organizacién. Eso conlleva a que cada colaborador es clave en las
actividades que se ejerce, mas aun de forma conjunta, con metas trazadas y su
respecto cumplimiento.

Adicionalmente, desde el ambito de Guartan et al. (2019) pertenece al
proceso donde involucra la revision y evaluacion correspondiente a los logros de
los colaboradores a nivel individual y colectivo, con tal de proceder a realizar planes
con fines de desarrollo, metas y objetivos. Asimismo, identificar el rendimiento de
cada colaborador a las actividades que realizan, donde se garantice la
productividad. A continuacion, las dimensiones que pertenece a la V2 del presente
estudio: Se ubica como primera dimension, la satisfaccion laboral involucrando a la
experiencia emocional resultado al trabajo realizado. Ademas, lo plasma como el
estado de emocion del cual los colaboradores perciben frente a lo que se dedican
en el centro de labores. Por ello, se resalta que el colaborador al sentirse satisfecho
podra realizar sus actividades con mayor auge al compromiso y mejor desempefio
dentro de la organizacion. Luego, se procede como segunda dimension a la
productividad, como segunda dimension, donde involucra al grado que produce
cada colaborador frente a las actividades asignadas. Asimismo, la capacidad de
producir el colaborador durante toda su jornada, desde términos diarios, mensuales
0 anuales, dependiendo a la experiencia y la competencia que posee. Es importante
acortar que, al maximizar los recursos por parte de los colaboradores, constituye el
factor sustancial, asegurando la rentabilidad de la organizaciéon. Finalmente, la

tercera dimension, llamada trabajo en equipo, donde involucra a la colectividad que
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cada trabajador aporta que las actividades asignadas se desempeiien como lo

esperado.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacidn se destacé por estar dentro del tipo basica, desde la
perspectiva de Cabezas et al. (2018) se refirieron a las variables de estudio que
han sido apoyadas con fundamento tedrico. En conformidad con Esteban (2018) se
ha buscado extender e incrementar el conocimiento cientifico actual, enriqueciendo
su contenido, recopilando datos para continuar con la investigacion.
Adicionalmente, el vigente estudio se caracterizd por ser parte del enfoque
cuantitativo, tal como se percibié desde de la vision de Castafieda (2022) del cual
el proposito se rigi6 al emplearse con valores y cantidades numéricas,
manifestdndose en tablas o gréaficos. Se complementa con Mufioz y Solis (2021)
dandoles la atribucion como fendmenos capaces de medirse, considerando
técnicas estadisticas de la data recogida.

Por un lado, se incluyd el disefio de la investigacion que acorde con Sanchez
et al. (2018) fue atribuido como aquel modelo adoptado por los investigadores,
puesto que permitié a que los variables de estudio fueran controladas con precision,
por ello se desglosdé en experimental y no experimento. El presente estudio se
acogio al no experimental, apoyado con la premisa de Hernandez y Mendoza
(2018) puesto que no ha habido la presencia de adulteracion, refiriéndose de las
variables a estudiarse. Cabe acotar que el disefio no experimental se diferencié en
longitudinal y transversal. Acogiéndose con la segunda en mencion, cuya
conformidad de Arias y Covinos (2021) catalogaron que, al ser del corte transversal,
toda la informacién captada se realiz6 en un determinado periodo de tiempo.
Aquello se complementé con Manterola et al. (2019) al ser una sola instancia, se
continué en hacer el seguimiento respectivo.

Por ello, se afiadio al estudio contando con el nivel correlacional, basandose
de la idea de Rodriguez et al. (2021), donde se permitié a que dos e incluso mas
variables de estudio se asocien, dado que, con ello, se pudo proceder en cada una
las variables a estudiarse, una relacién estadistica. Cabe complementar que el
estudio presenté como caracteristica el método hipotético deductivo, puesto que se
argumento gracias a Cabezas et al. (2018) donde esta forma de método, se inicid
con el disefio de la hipétesis, basandose en teorias de una determinada ciencia,

luego se procedié a la deduccién de las posibles consecuencias que puedan
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suscitarse, mas aun adicionando a la experiencia, se pudo contrastar o verificar la

hipbtesis planteada.

3.2 Variables y operacionalizacion
V1: Gestién del talento humano
Definicion conceptual:

Desde la percepcion de Ramirez et al. (2019) como GTH cuenta con la
facultad de desarrollar las cualidades para que sean competitivas frente la
incorporacion de politicas, de tal manera de que se pueda fomentar la creacion de
una estructura organizacional beneficiosa, donde los recursos sean asignados

racionalmente, lo que conduce a que las estrategias sean alcanzadas.

Definicion operacional:

Al referirse a la medicion de la V1 se ha recurrido al cuestionario, al evaluarse
seis dimensiones, cuyo contenido ha sido la integracion, aplicacion, compensacion,
desarrollo, retencion y monitoreo, fragmentandose en quince indicadores,

considerando a la escala Likert.

Indicadores:

La V1 se ha desglosado en quince indicadores: reclutamiento, clasificacion,
disefio del puesto laboral, induccién, recompensa, remuneracion, capacitacion,
desarrollo profesional, programas, estimulos, relacion laboral, apreciacion de
cualidades, evaluacion por competencias, evaluacion por conocimientos y

actitudes.

Escala de medicion:
Se ha recurrido al manejo de la escala Likert, donde su contenido ha

abarcado denominaciones como: nunca, rara vez, a veces, mayormente y siempre.

V2: Desempefio laboral
Definicién conceptual:
Desde la vision de Guartan et al. (2019) pertenece al proceso donde

involucra la revision y evaluacién correspondiente a los logros de los colaboradores
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a nivel individual y colectivo, con tal de proceder a realizar planes con fines de

desarrollo, metas y objetivos.

Definicion operacional:

Al referirse a la medicién de la V2 se ha recurrido al cuestionario, al evaluarse
tres dimensiones, cuyo contenido ha sido la satisfaccion laboral, productividad y
trabajo en equipo, fragmentandose en nueve indicadores, considerando a la escala
Likert.

Indicadores:
La V1 se ha desglosado en nueve indicadores: Oportunidad laboral,
valorizacion, reconocimiento, optimizacion de tiempo, responsabilidad, calidad de

trabajo, organizacion, fiabilidad y comunicacion.

3.3 Poblacion y unidad de analisis:

Al referirse a la poblacion en cuestion, representé la cantidad de 150
empleados de la URM. Es importante resaltar que la poblacion, desde el enfoque
de Cabezas et al. (2018) como aquel universo finito o infinito con determinadas
caracteristicas, que fueron delimitadas con precision. Cabe afiadir que se considero
toda la poblacion por conveniencia, tal como Hernandez (2021) indic6 que el

investigador selecciona a los participantes que se encuentran disponibles.

Criterios de inclusion:

Personal perteneciente a los servicios de archivos clinicos, admision y call center
de consulta externa.

Personal cuya modalidad laboral pertenece a nombrados, CAS y terceros.

Personal con la voluntad de ser participes como encuestado.

Criterios de exclusion:
Personal sin interés de ser parte de la investigacion.
Personal que pertenece a otras areas, de las cuales no se encuentran vinculadas

de forma administrativa, refiriéndose a limpieza y seguridad.
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Al tratarse de la unidad de andlisis, estuvo conformada por los 150
trabajadores de la Unidad de Registros Médicos de un hospital publico. Desde la
Optica de Cohen y Gomez (2019) indicaron que involucra a los casos o elementos
de estudio que la investigacion lo analiza con precision, recopilando informacién y

data.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

A continuacion, el estudio en curso, se procedié al empleo de instrumentos
y técnicas, partiendo de la perspectiva de Hernandez y Duana (2020) donde
sostuvo que las técnicas como aquellos mecanismos, aplicados en la investigacion,
cuyo propoésito conlleve a que la informacion sea recopilada, empleando una serie
de interrogantes, donde cada pregunta contd con su respuesta para que enriquezca
la investigacion. En este caso, se recurrio al empleo de la encuesta, tal como
indicaron Arias y Covinos (2021) dicho tipo de técnica direccionado Unicamente
para personas, donde cada uno de ellos, su opinidn, percepcion o comportamiento;
con interrogantes que fueron preelaboradas con orden légico y escalonado, donde
comunmente aplicado en las ciencias sociales, cuya practicidad y coherencia
permita que sea una de las mas empleadas y extendidas en las investigaciones
cientificas, sin embargo a pesar de ser multifacética debe ser empleada con
prudencia, puesto que no siempre se pudo llegar con lo que pretendié querer
obtener el investigador a través de los resultados que encontro.

Del mismo modo, considerando a Hernandez y Duana (2020) los
instrumentos representaron herramientas, cuyo proposito habia sido medir las
variables de un estudio. En efecto, se habia recurrido al cuestionario, tal como
indicaron Arias y Covinos (2021) por su practicidad, donde tuvo como contenido
items o interrogantes sobre las dos variables de estudio, puesto que con los datos
obtenidos permiti6 un buen nivel precision. Aparte de ello, se caracteriz6 por
albergar preguntas realizadas de forma sucinta, dando entender de no ser
extensas, con preguntas elaboradas donde las personas se les sean sencillas en
responderlas con el menor tiempo posible. Cabe adicionar que los instrumentos han
debido de cumplir con los requisitos previamente establecidos en las
investigaciones académicas y cientificas, refiriéndose a su validez y confiabilidad

respectivamente.
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Como todo instrumento de investigacion, tuvo que pasar previamente por los
juicios de expertos, mediante su experienciay criterio, han dado su juicio en ratificar
correctamente la aprobacién de dicho instrumento para que posteriormente fuera
empleado a la poblacién censal determinada de 150 trabajadores. Cabe agregar
gue los juicios de expertos solicitados han sido de 03 especialistas en el grado
académico en la maestria de gestion publica, de tal cual se asocia con el grado
académico que se ha buscado ostentar. Dichos especialistas se identificaron como:
Mg. Ponce Carhuamaca Maribel, Mg. Pacheco Carcasi Luz Eliana, Mg. Gutiérrez
Aguilar Moisés Angel, cada uno respectivamente con la voluntad de brindar su
experiencia y criterio en validar el instrumento investigativo.

Al tratarse de la confiabilidad, desde la Optica de Manterola et al. (2018)
indico que al grado de consistencia donde se destaco la exactitud y precision en la
puntacion obtenida en un mismo instrumento. Por ello, se recurrio a la aplicacion
del alfa de Cronbach, tal como se respaldé con Toro et al. (2021) quienes
sostuvieron que el alfa de Cronbach ha sido caracterizada por su estimacion de la
confiabilidad para que el instrumento siga su curso en la investigacion, basandose
en el promedio de las correlaciones que posee cada item de cada dimension y a su
vez las variables del estudio. Asismimo, con respecto a la prueba estadistica de
fiabilidad del instrumento se midié usando el alfa de Cronbach, proporcionando un
indice de confiabilidad para ambas variables. Para la V1 dedicada a la GTH fue de
0,793 con 24 items en su posesion y la V2 dedicada al desempefio laboral fue de

0,701 con 15 items. Todo ello, se visualizo en la siguiente tabla:

3.5 Procedimientos:

En principio, para que se dé el desarrollo del estudio, aplicando el
instrumento planteado, previa validacion otorgada por los tres profesionales de la
materia, considerados como juicio de expertos, su importancia se respaldd por
Torres et al. (2022) quienes consideraron que la participacion de dichos jueces,
permitieron las evidencias de validez, evaluando el contenido de cada item que
contuvieron cada dimensién y a su vez cada variable de estudio, dando su
valoracion respectiva. Posteriormente, se recurri6 en solicitar los permisos
correspondientes a la entidad de estudio, exactamente a la URM. Luego, una vez

dado el visto bueno al permiso requerido, se procedié a que cada uno de los
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participantes involucrados den respuesta a las interrogantes planteadas en el
cuestionario, cuya duracion por cada llenado de encuesta, no excedié a los 30
minutos, considerando a que la modalidad de la realizacion en la recoleccion de los
datos fue de forma fisica. Posteriormente, se ordenaron toda la data adquirida en
el llenado de la encuesta, para que sea trasladada al programa estadistico
Statistical Package for the Social Sciences , conocida SPSS v29, cuyo propdsito ha
sido clasificar a los objetivos que poseia el estudio y las variables segun su
naturaleza que poseian. Cabe afadir que gracias al programa mencionado toda la
informacién recolectada se transformé en figuras y tablas, tratindose ambas
variables, incluyendo sus propias dimensiones; ademas, se procedié analizar la
correlacion, de acuerdo a los objetivos que contiene el estudio. Aparte de ello, justo
después de ser generadas las figuras y tablas, se recurri6 para una mejor
presentacion, el siguiente programa llamado Excel, de tal manera que permiti6 al
investigador una adecuada interpretacion y analisis, siguiendo con los parametros

establecidos.

3.6 Método de analisis:

Una vez recolectada la data a través del cuestionario, se recurrié a
programas estadisticos, en especial al Statistical Package for the Social Sciences,
comunmente conocido como SPSS v29, en ese sentido fue respaldado por
Mayorga et al. (2021) donde indicaron que dicho programa estadistico represento
ser gestor de datos, posteriormente fueron procesados para expresarse de forma
dindmica, sencilla y eficaz para que los investigadores pudieran obtener un analisis
estadistico completo. Cabe agregar que el SPSS permitié desarrollar la estadistica
descriptiva e inferenciales, puesto que tuvo la facultad de organizar toda la
informacion recolectada en frecuencias y porcentajes, dandose en figuras y tablas,
plasmando la segunda en mencion. Ademas, se complementd con otro programa
estadistico, refiriéndose al Excel, puesto que las figuras y tablas generadas en el
anterior programa, permitio mayor disefio en términos estéticos, adecuandose a la
guia de elaboracion de trabajos enfocada a los grados y titulos, incluyendo también
a que los resultados se pudieron obtener, llegasen a ser trasladados a la

interpretacion, dandose de la mejor manera posible, por tal motivo las conclusiones
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fueron las esperadas, eso conllevé también a que las recomendaciones fueran
acorde a las conclusiones obtenidas.

Adicionalmente, como modelo estadistico correlacional se recurrié al Rho de
Spearman, puesto que facilité a que ambas variables de estudios, se pudieron
determinar el grado de correlacion, esto fue apoyado por Roy et al. (2019) quienes
manifestaron que dicho modelo estadistico correlacional representd como el
analogo no paramétrico de Pearson, ademas quienes aplicaron Spearman a sus
investigaciones, buscaron conocer la direccion de la correlacion. Adicionalmente,
fue importante procede a la previa verificacién de la prueba de Kolmogorov-Smirnov
puesto que la muestra determinada fue superior a lo estipulado, sobrepasando con
lo que rigi6 dicha prueba, cuya muestra de 50 fue superada. Desde la perspectiva
de Platas (2021) se pudo acoger a esta prueba no paramétrica, a que se busco en
verificar las puntaciones adquiridas en la muestra, presentaron una distribucion

normal o anormal, de tal que el grado de concordancia fue lo esperado.

3.7 Aspectos éticos:

Como todo estudio, fue importante resaltar que los principios éticos dados
por la UCV, mediante la Resolucion de Consejo Universitario N° 262 (2020) indic6
de tal manera que estuviera presente la transparencia. Cabe afiadir que, en dicho
estudio, se destacOé el principio de beneficencia, por el motivo de que los
participantes se encontraron informados de la importancia y el objetivo de dar
respuesta a los cuestionarios brindados. Asimismo, se enfatizé el principio de no
maleficencia, dado que, no hubo la alteracidbn contra la integridad de los
participantes, dentro del aspecto tanto psicolégico como fisico, garantizando la no
vulneracion de los mismos. Adicionalmente, el estudio estuvo integrado el principio
de autonomia, tal como indica dicho principio, cada participante tuvo la libre
potestad en aceptar a ser incluido en la investigacion, con previo consentimiento
informado, en la cual, pudo dar respuesta a las preguntas formuladas del
cuestionario. Ademas, el principio de confidencialidad fue incluido, de tal manera
gue la participaciéon de quienes aceptaron fuera considerada como anoénima,
posteriormente los resultados obtenidos del estudio pasaron exclusivamente a los
respectivos profesionales. Como ultimo, el principio de justicia, de la cual, no se

presentd ningun tipo de discriminacion o exclusion, sino mas bien, mostraron
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respeto, tolerancia, equidad y aceptacion a las opiniones que dejaron cada uno de
los encuestados que fueron participes a la investigacion, garantizando la actividad

investigativa siguié como lo esperado.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se present6 a detalle los resultados tanto a nivel descriptivo como

inferencial, empezando con la primera en mencion.

Resultados descriptivos

Tabla 1

Distribucién de las dimensiones de la V1 — Gestidon del talento humano

Variable 1 D1 D2 D3 D4 D5 D6
Nivel GTH Integracion | Aplicacion | Compensacion | Desarrollo | Retencion | Monitoreo
F % F % F % F % F % F % F %
Bajo | 136 | 90.7 | 126 | 84 | 139 | 92.7 47 31.3 | 125 | 83.3 | 142 | 94.7 | 133 | 88.7
Medio | 14 | 9.3 24 16 11 | 7.3 103 68.7 25 [ 16.7| 8 53 | 17 | 11.3
Alto 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total | 150 | 100 | 150 | 100 | 150 | 100 | 150 100 | 150 | 100 | 150 | 100 | 150 | 100

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la muestra.

Como se pudo apreciar en la tabla 1, la V1 desde la perspectiva de los
trabajadores de la URM, cuya muestra representaba 150 trabajadores, de los
cuales 136 de ellos, lo catalogaron como bajo, cuyo porcentaje arrojé un 90.7%, es
decir que la GTH presento dificultades y limitaciones. No obstante, los demas
trabajadores que representd 14 de ellos, consideraron que la V1 fue catalogado
como medio, cuyo porcentaje arrojo un 9.3%, puesto que percibieron que la GTH

como regular, sin presentar ninguna modificacion ni realce.

Siguiendo con la misma tabla, refiriéendose a la dimension integracion, desde
la perspectiva de los trabajadores de la URM indicaron que fue bajo, cuyo
porcentaje ha sido del 84.0%. No obstante, el 16.0% de ellos sostuvieron que se
encontré en estado medio, dando entender como regular, sin presentar ninguna

modificacién ni realce.

Haciendo referencia a la dimension aplicacién, el 92.7% de los trabajadores

qguienes fueron encuestados, indicaron que ha sido bajo, practicamente
mostrandose limitaciones y dificultades, sin embargo, el 7.3% de ellos sostuvieron
gue se ubico en estado medio, considerandose como regular, sin presentar ninguna

modificacién ni realce.
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Asimismo, al referirse a la dimensién compensacion, el 31.3% de los
encuestados indicaron que fue bajo, practicamente mostrandose limitaciones y
dificultades, sin embargo, el 68.7% de ellos sostuvieron que se ubico en estado

medio, considerandose como regular, sin presentar ninguna modificacion ni realce.

Adicionalmente, tratdndose de la dimensién desarrollo, el 83.3% de los
encuestados indicaron que ha sido bajo, practicamente mostrandose limitaciones y
dificultades, sin embargo, el 16.7% de ellos sostuvieron que se ubic6 en estado

medio, considerandose como regular, sin presentar ninguna modificacion ni realce.

Del mismo modo, al enfocarse a la dimensién retencion, el 94.7% de los
trabajadores quienes fueron encuestados, indicaron que ha sido bajo,
practicamente mostrandose una fuerte presencia en limitaciones y dificultades, sin
embargo, el 5.3% de ellos sostuvieron que se ubic6 en estado medio,

considerandose como regular, sin presentar ninguna modificacion ni realce.

En adicion a la siguiente dimension, tratandose de la dimension monitoreo,
el 88.7% de los trabajadores quienes fueron encuestados, indicaron que fue bajo,
practicamente mostrandose limitaciones y dificultades, sin embargo, el 11.3% de
ellos sostuvieron que se ubico en estado medio, considerandose como regular, sin

presentar ninguna modificacion ni realce.
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Tabla 2

Distribucion de las dimensiones de la V2 — Desempefio laboral

Variable 2 Dimensién 1 Dimensién 2 Dimensién 3
Nivel Desempeiio Satisfaccion Productividad Trabajo en
laboral laboral equipo
F % F % F % F %
Bajo 55 36.7 59 39.3 87 58 28 18.7
Medio 95 63.3 91 60.7 63 42 116 77.3
Alto 0 0 0 0 0 0 6 4
Total 150 100 150 100 150 100 150 100

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la poblacion censal.

Como se pudo apreciar en la tabla 2, la V2 desde la perspectiva de los
trabajadores de la URM, cuya muestra censal representé 150 trabajadores, de los
cuales 55 de ellos, lo catalogaron como bajo, cuyo porcentaje arrojo un 36.7%, es
decir, el desempefio laboral presentd dificultades y limitaciones. No obstante, los
demas trabajadores que representaron 95 de ellos, consideraron que la V2 fue
catalogado como medio, cuyo porcentaje arrojé un 63.3%, puesto que percibieron
gue el desempeiio laboral como regular, sin presentar ninguna modificacion ni

realce.

Siguiendo con la misma tabla, refiriéndose a la dimension satisfaccion
laboral, desde el enfoque de los trabajadores de la URM indicaron que fue bajo,
cuyo porcentaje ha sido del 39.3%. No obstante, el 60.7% de ellos sostuvieron que
se encontrd en estado medio, dando entender como regular, sin presentar ninguna

modificacién ni realce.

Haciendo referencia a la dimension productividad, el 58.0% de los
trabajadores, quienes fueron encuestados, indicaron que ha sido bajo,
practicamente mostrandose limitaciones y dificultades, sin embargo, el 42.0% de
ellos sostuvieron que se ubicé en estado medio, considerandose como regular

como regular, sin presentar ninguna modificacion ni realce.
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Asimismo, al referirse a la dimension trabajo en equipo, el 18.7% de los
trabajadores, quienes fueron encuestados, indicaron que ha sido bajo,
practicamente mostrandose limitaciones y dificultades, sin embargo, el 77.3% de
ellos sostuvieron que se ubico en estado medio, considerandose como regular, sin
presentar ninguna modificacion ni realce. El resto fue del 6%, dandose entender

como alto, aunque muy minima su presencia.
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Resultados inferenciales

Se recurrié a la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que la poblacion
estudiada represent6 150 trabajadores de la URM, ubicandose dentro del requisito
para su empleo, mayor a 50 de lo permitido, de tal manera que no se procedio a la
prueba Shapiro-Wilk, sino mas bien a la primera en mencién. Cabe agregar que
ambas variables no siguieron un patron normal a lo establecido, puesto que el valor
de significancia fue menor al a (0.05), procediendo a medir la correlacion de ambas
variables con la prueba no paramétrica llamada Rho de Spearman.

Tabla 3

Prueba de normalidad de laV1y V2

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del
.289 150 <.001
talento humano
Desempefio
112 150 <.001
laboral

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la poblacion censal.

Se pudo evidenciar en la tabla 3, se medid las dos variables estudiadas,
donde se detall6 la ubicacion de cada una, del cual la V1 se encontré dentro del
margen permitido en el nivel de significancia, dado que estuvo por debajo del 0.05,
cuyos resultados fueron normales. Asimismo, la V2 comparte lo mismo con la V1,
al ubicarse dentro del margen permitido, lo cual se consideré como distribucion
normal. Por ello, se recurrié al empleo de ese tipo de prueba no paramétrica

denominada Spearman para constatar la hipétesis.
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Contrastacion de la HG

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de la URM en un hospital publico, El Agustino-2023.

Tabla 4

Prueba de significacion y correlacion entre GTH y desempefio laboral

Gestion del .
Desempefio
talento
laboral
humano
Coeficiente de
y 1.000 .299
correlacion
Rho de Spearman _ _
Sig. (bilateral) <.001
N 150 150

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la poblacion censal.

Se pudo evidenciar en la tabla 4, los resultados obtenidos aplicando el Rho
de Spearman, en la cual el coeficiente de correlacion fue de 0.299, dandose a
entender como correlacion positiva baja. Asimismo, tuvo a su disposicion como
nivel de significancia del p=<.001, por ello se entendié que fue menor al a (0.05)
estipulado, por consiguiente, conllevé a proceder en admitir la hipotesis alterna,
desconsiderando la hipoétesis nula, al haber evidencia para acceder a la hipoétesis

planteada.
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Contrastacion de la HE1

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la URM en un hospital publico, El Agustino-2023.

Tabla 5

Prueba de significacién y correlacion entre GTH y satisfaccion laboral

Gestion del _ »
Satisfaccion
talento
laboral
humano
Coeficiente de
y 1.000 231
correlacion
Rho de Spearman _ _

Sig. (bilateral) .004
N 150 150

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la poblacion censal.

Se pudo evidenciar en la tabla 5, los resultados obtenidos aplicando el
Spearman, en la cual el coeficiente de correlacion fue de .231, dandose a entender
como correlacion positiva baja. Asimismo, tuvo a su disposicion como nivel de
significancia del p=0.004, por ello se entendio que fue menor al a (0.05) estipulado,
por consiguiente, conllevdé a proceder en admitir la hipétesis alterna,
desconsiderando la hipoétesis nula, al haber evidencia para acceder a la hipoétesis

planteada.
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Contrastacion de la HE2

Hi: Existe relacién entre la gestion del talento humano y la productividad de los
trabajadores de la URM en un hospital publico, El Agustino-2023.

Tabla 6

Prueba de significacién y correlacion entre GTH y productividad

Gestion del
talento Productividad
humano
Coeficiente de
_ 1.000 277
correlacion
Rho de Spearman _ _
Sig. (bilateral) <.001
N 150 150

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la poblacion censal.

Se pudo evidenciar en la tabla 6, los resultados obtenidos aplicando el
Spearman, en la cual el coeficiente de correlacion fue de 0.277, dandose a entender
como correlacion positiva baja. Asimismo, tuvo a su disposicion como nivel de
significancia del p=<.001, por ello se entendio que fue menor al a (0.05) estipulado,
por consiguiente, conllevdé a proceder en admitir la hipétesis alterna,
desconsiderando la hipoétesis nula, al haber evidencia para acceder a la hipoétesis

planteada.
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Contrastacion de la HE3

Hi: Existe relacién entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo de los
trabajadores de la URM en un hospital publico, El Agustino-2023.

Tabla 7

Prueba de significacién y correlacion entre GTH y trabajo en equipo

Gestion del _
Trabajo en
talento _
equipo
humano
Coeficiente de
y 1.000 176
correlacion
Rho de Spearman _ _
Sig. (bilateral) .031
N 150 150

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la poblacion censal.

Se pudo evidenciar en la tabla 7, los resultados obtenidos aplicando el
Spearman, en la cual el coeficiente de correlacion fue de 0.176, dandose a entender
como correlacion positiva muy baja. Asimismo, tuvo a su disposicidon como nivel de
significancia del p=0.031, por ello se entendio que fue menor al a (0.05) estipulado,
por consiguiente, conllevdé a proceder en admitir la hipétesis alterna,
desconsiderando la hipoétesis nula, al haber evidencia para acceder a la hipoétesis

planteada.
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V. DISCUSION

Una vez dada la investigacion y los hallazgos encontrados, se procedi6 al
desarrollo de la discusion, de tal forma de que se pudo contrastar con cada uno de
los antecedentes detallados en el marco tedrico. Cabe acotar que la investigacion
al emplearse, en este caso, encuesta y cuestionario, siendo parte de la contribucion
a que surja los resultados, considerando una muestra de 150 trabajadores de la
URM, se logr6 constatar la evidencia para relacionar ambas variables de estudio,
cuya correlacion ha sido Rho=0.299 y p=<.001, apreciandose en el 90.7% como
tendencia baja y el 9.3% como tendencia media, donde la primera tendencia en
mencion fue predominante, en cambio la segunda fue minima.

Haciendo referencia a los resultados recogidos, se ha contrastado con el
estudio dado por Banegas (2022) puesto que sus resultados arrojados, gracias a la
participacion de 121 servidores de la salud, de las cuales, han sido considerados
como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia, han indicado la
presencia de similitud entre ambas variables de estudio, respaldandose con la
prueba de Rho de Spearman al 0.657, cuyo nivel de significancia ha estado acorde
a lo permitido, para avalar a la hipotesis alterna, mostrandose con p=<.001.
Asimismo, ha llegado a la conclusién que entre ambas variables existe relacion
moderada con tendencia positiva. Cabe adicionar que, ha mencionado la
importancia de desarrollar estrategias y que las mismas sean empleadas para
mejorar el desempefio de los profesionales de la salud.

Adicionalmente, con el estudio de Arreaga y Arias (2022), puesto que sus
resultados arrojados, gracias a la participacion de 57 empleados, de la cual
pertenece a la poblacion de 143 empleados, han indicado el nivel de significancia
se encuentra por debajo del 0.05. Por lo tanto, ha llegado a la conclusion a que la
V1 influye de forma significativa a la V2, donde la evaluacion de desempefio ocurre
de forma correcta, sin embargo, las diferentes necesidades que posee cada
servidor, el tiempo para abarcarlo es corto. Adicionalmente, ha mencionado la
importancia de implementar programas de formacién o capacitacion y que las
mismas sean empleadas para mejorar el desempefio de los profesionales de la

salud, que no sean planificadas al iniciar el afio.
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Es importante afiadir la concordancia con Curiel (2022), puesto que sus
resultados arrojados, gracias a la colaboracion de 224 trabajadores, de la cual
pertenece a la poblacion de 529 empleados, han indicado la interaccidén positiva
entre ambas de estudio, respaldandose con el 56.80% por O6ptica de los
encuestados, cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo permitido, para
avalar a la hipétesis alterna, mostradndose con p=<.001. Por lo tanto, ha llegado a
la conclusion a que la V1 influye de forma significativa a la V2, por las dimensiones
gue posee y su implicancia en el desempefio laboral. Adicionalmente, ha
mencionado la importancia de implementar lineamientos estratégicos que orienten
la GTH en el desempefio laboral de los empleados.

Los datos obtenidos por el Villacis (2022), cuyos resultados arrojados,
gracias a la participacion de 160 empleados, de las cuales, han sido considerados
como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia, han indicado que el
33.75% el desempefio laboral no lo esperado, por las falencias que ocurren en la
GTH, cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la
hipotesis alterna, mostrandose con p=<.001. Por lo tanto, ha llegado a la conclusion
a que la V1 influye de forma significativa a la V2, puesto que al haber dificultad en
la GTH, influye en el desempefio laboral. Adicionalmente, ha mencionado la
importancia de disefiar un plan de fortalecimiento, y a su vez sea aplicada, de tal
forma que la GTH sea eficiente y se refleje en el desempefio laboral de los
empleados.

En conformidad al objetivo especifico 1, se conllevé a proceder en admitir la
hipotesis alterna, desconsiderando la hipotesis nula, al haber evidencia en
considerar la hipdtesis planteada de la GTH y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la URM en una entidad publica, El Agustino-2023, cuya correlacion
ha sido Rho=0.231 y p=0.004, dandose entender que el Spearman dentro de los
resultados inferenciales se encontrd6 ubicado dentro del rango de correlacion
positiva muy baja y a su vez el valor de significancia fue menor al a (0.05),
ajustandose a lo requerido para admitir la hipotesis alterna. Adicionalmente, desde
los resultados descriptivos se llegd apreciar en el 39.3% como tendencia baja y el
60.7% como tendencia media, dando entender como regular en las dificultades y
limitaciones que acontecen en la GTH frente a la satisfaccién laboral atribuido a los

trabajadores de dicha unidad.
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En tal sentido, estos resultados son similares al estudio de Altamirano
(2020), cuyos resultados arrojados, gracias a la contribucion de 30 personas, han
sido considerados como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia, han
indicado la presencia de similitud entre ambas variables de estudio, respaldandose
con la prueba de Rho de Spearman al 0.439, cuyo nivel de significancia ha estado
acorde a lo permitido, para avalar a la hipétesis alterna, mostrandose con p=<.001.
Asimismo, ha llegado a la conclusién que entre ambas variables existe relacion
moderada con tendencia positiva. Adicionalmente, ha mencionado la importancia
de capacitar a los empleados, dando mayor auge el conocimiento y habilidades que
poseen.

Del mismo modo, se ha analizado concordancia con el estudio de Campos y
Torres (2021), ha sido en determinar la relacion que existe entre la GTH y el
desempefio laboral en el Hospital Nacional Dos de Mayo. También, recurrié a la
teoria dada por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion lleva consigo que los
objetivos propuestos por las organizaciones se logren, considerando previamente
la planificacion, organizacion, coordinacion, desarrollo y control. Cabe agregar que
la investigacion se ha caracterizado al ser de naturaleza cuantitativa, derivado del
tipo correlacional, cuyos resultados arrojados, gracias a la colaboracion de 32
enfermeras, de la cual pertenece a la poblacién de 65 servidores asistenciales en
enfermeria, han indicado la presencia de similitud entre ambas variables de estudio,
respaldandose con la prueba de Rho de Spearman al 0.433, cuyo nivel de
significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la hipotesis alterna,
mostrandose con p=<.001. Asimismo, ha llegado a la conclusién que entre ambas
variables existe relacion moderada con tendencia directa y positiva.
Adicionalmente, ha mencionado la importancia de potenciar los procesos en la
GTH, donde se centre en la induccién del personal, de tal forma que se refleje en
la mejora del desempefio laboral.

En conformidad al objetivo especifico 2, se conllevé a proceder en admitir la
hipétesis alterna, desconsiderando la hipotesis nula, al haber evidencia en
considerar la hipotesis planteada de la GTH y productividad en los trabajadores de
la URM en una entidad publica, EI Agustino-2023, cuya correlacién ha sido
Rho=0.277 y p=<.001, dandose entender que el Spearman dentro de los resultados

inferenciales se encontré ubicado dentro del rango de correlacion positiva baja y a
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su vez el valor de significancia fue menor al a (0.05), ajustandose a lo requerido
para admitir la hipétesis alterna. Adicionalmente, desde los resultados descriptivos
se lleg6 apreciar en el 58% como tendencia baja y el 42% como tendencia media,
dando entender que las dificultades y limitaciones que acontecen en la GTH frente
a la productividad atribuido a los trabajadores de dicha unidad.

En tal sentido, estos resultados son similares al estudio de Espinoza y
Montalvo (2021), ha pretendido en analizar en el personal del ambito administrativo,
lo que respecto al GTH y desempefio laboral en una entidad estatal. También,
recurri6 a la teoria dada por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion lleva
consigo que los objetivos propuestos por las organizaciones se logren, involucrando
colaboradores, superiores y miembros. Cabe adicionar que la investigacion se ha
caracterizado al ser de naturaleza cuantitativa, derivado del tipo correlacional,
cuyos resultados arrojados, gracias a la contribucion de 24 personas, han sido
considerados como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia, han
indicado la presencia de similitud entre ambas variables de estudio, respaldandose
con la prueba de Rho de Spearman al 0.769, cuyo nivel de significancia ha estado
acorde a lo permitido, para avalar a la hipétesis alterna, mostrandose con p=<.001.
Asimismo, ha llegado a la conclusién que entre ambas variables existe relacion
moderada con tendencia positiva. Adicionalmente, ha mencionado la importancia
de implementar un programa dedicado a la formacion y aprendizaje hacia el
personal, dando mayor auge en adquirir nuevos conocimientos que se plasmen en
el trabajo diario que poseen, para la mejora del desempefio laboral.

Ademas, se ha analizado concordancia con el estudio de Estrella (2020), ha
buscado en determinar la relacidon entre la GTH y al desempefio laboral percibido
por los empleados de la zona administrativa en una entidad de salud de Pasco.
También, recurrio a la teoria dada por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion
lleva consigo que los objetivos propuestos por las organizaciones se logren,
considerando previamente la planificacion, organizacion, coordinacion, desarrollo y
control. Cabe adicionar que la investigacion se ha caracterizado al ser de enfoque
mixto, con alcance de tipo correlacional, cuyos resultados arrojados, gracias a la
contribucion de 30 empleados dedicado a la parte administrativa, han sido
considerados como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia, han

indicado la presencia de similitud entre ambas variables de estudio, respaldandose
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con la prueba de Rho de Spearman al 0.653, cuyo nivel de significancia ha estado
acorde a lo permitido, para avalar a la hipétesis alterna, mostrandose con p=<.001.
Asimismo, ha llegado a la conclusion que entre ambas variables existe relacion
moderada con tendencia positiva. Adicionalmente, ha mencionado la importancia
de fortalecer la GTH, dando mayor auge a la seleccion del personal, de tal forma
repercute en la mejora del desempefio laboral.

En conformidad al objetivo especifico 3, se conllevé a proceder en admitir la
hipétesis alterna, desconsiderando la hipétesis nula, al haber evidencia en
considerar la hipotesis planteada de la GTH y trabajo en equipo en los trabajadores
de la URM en una entidad publica, EI Agustino-2023, cuya correlaciéon ha sido
Rho=0.176 y p=0.031, dandose entender que el Spearman dentro de los resultados
inferenciales se encontr6 ubicado dentro del rango de correlacion positiva muy baja
y a su vez el valor de significancia fue menor al a (0.05), ajustandose a lo requerido
para admitir la hipotesis alterna. Adicionalmente, desde los resultados descriptivos
se llego apreciar en el 18.7% como tendencia baja y el 77.3% como tendencia
media, dando entender como regular en las dificultades y limitaciones que
acontecen en la GTH frente al trabajo en equipo atribuido a los trabajadores de
dicha unidad. El resto fue del 6%, dandose entender como alto, aunque muy minima
Su presencia.

En tal sentido, estos resultados son similares al estudio de Prado (2019),
donde se ha buscado en determinar la relacion entre la GTH y desempefio laboral
en el personal en una GORE. También, recurrio a la teoria dada por Chiavenato,
mostrando la adecuada gestion lleva consigo que los objetivos propuestos por las
organizaciones se logren, considerando el reclutamiento, seleccién y la estructura
organizacional adoptada, donde la investigacion se ha caracterizado al ser de
naturaleza cuantitativa, derivado del tipo correlacional. Los resultados arrojados,
gracias a la contribucidén de 267 personas, han sido considerados como poblacion
censal al ser de muestreo por conveniencia, han indicado la presencia de similitud
entre ambas variables de estudio, respaldandose con la prueba de Rho de
Spearman al 0.934, cuyo nivel de significancia ha estado acorde a lo permitido, para
avalar a la hipotesis alterna, mostrandose con p=<.001. Asimismo, ha llegado a la
conclusién que entre ambas variables existe relacion positiva con tendencia muy

alta. Adicionalmente, ha mencionado la importancia de identificar los agentes que
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alteran negativamente en la capacitacion a los empleados, de tal forma sean
subsanadas, y se refleje en el desempefio laboral.

De igual modo, se ha analizado concordancia con el estudio de Barboza
(2018), donde busco determinar la relacion entre GTH y el desempefio laboral del
personal asistencial de enfermeria del Hospital de SJL. También, recurri6 a la teoria
dada por Chiavenato, mostrando la adecuada gestion lleva consigo que los
objetivos propuestos por las organizaciones se logren, resaltando las competencias
de cada empleado. Cabe agregar que la investigacion se ha caracterizado al ser de
naturaleza cuantitativa, derivado del tipo correlacional, cuyos resultados arrojados,
gracias al aporte a la contribucion de 100 servidores asistenciales de enfermeria,
han sido considerados como poblacion censal al ser de muestreo por conveniencia,
han indicado la presencia de similitud entre ambas variables de estudio,
respaldandose con la prueba de Rho de Spearman al 0.825, cuyo nivel de
significancia ha estado acorde a lo permitido, para avalar a la hipotesis alterna,
mostrandose con p=<.001. Asimismo, se ha llegado a la conclusion que entre
ambas variables existe relacion positiva con tendencia alta. Adicionalmente,
menciona la importancia de capacitar al personal asistencial de enfermeria, donde

se centre en el potencial humano que poseen para mejorar el desemperio laboral.
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VI. CONCLUSIONES
Una vez dada la investigacion y los hallazgos encontrados, se ha procedido a las
conclusiones, dandose:

Primero: En conformidad al objetivo general, se conllevé a proceder en
admitir la hipotesis alterna, desconsiderando la hipotesis nula, al haber evidencia
en considerar la hipétesis planteada de ambas variables en los trabajadores de la
URM en una entidad publica, El Agustino-2023, cuya correlacion ha sido Rho=0.299
y p=<.001, apreciandose en el 90.7% como tendencia baja y el 9.3% como
tendencia media, dando entender que las dificultades y limitaciones que acontecen
en la GTH frente al desempeiio laboral atribuido a los trabajadores de dicha unidad.

Segundo: En conformidad al objetivo especifico 1, se conllevo a proceder
en admitir la hipétesis alterna, desconsiderando la hipotesis nula, al haber evidencia
en considerar la hipotesis planteada de la GTH y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la URM en una entidad publica, El Agustino-2023, cuya correlacion
ha sido Rho=0.231 y p=0.004, apreciandose en el 39.3% como tendencia baja y el
60.7% como tendencia media, dando entender como regular en las dificultades y
limitaciones que acontecen en la GTH frente a la satisfaccion laboral atribuido a los
trabajadores de dicha unidad.

Tercero: En conformidad al objetivo especifico 2, se conllevé a proceder en
admitir la hipétesis alterna, desconsiderando la hipétesis nula, al haber evidencia
en considerar la hipoétesis planteada de la GTH y productividad en los trabajadores
de la URM en una entidad publica, ElI Agustino-2023, cuya correlacion ha sido
Rho0=0.277 y p=<.001, apreciandose en el 58% como tendencia baja y el 42% como
tendencia media, dando entender que las dificultades y limitaciones que acontecen
en la GTH frente a la productividad atribuido a los trabajadores de dicha unidad.

Cuarto: En conformidad al objetivo especifico 3, se conllevd a proceder en
admitir la hipétesis alterna, desconsiderando la hipétesis nula, al haber evidencia
en considerar la hipétesis planteada de la GTH y trabajo en equipo en los
trabajadores de la URM en una entidad publica, El Agustino-2023, cuya correlacion
ha sido Rho=0.176 y p=0.031, apreciandose en el 18.7% como tendencia baja y el
77.3% como tendencia media, dando entender como regular en las dificultades y
limitaciones que acontecen en la GTH frente al trabajo en equipo atribuido a los

trabajadores de dicha unidad. Aunque el 6% lo considera alto, pero minimamente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere a la Unidad de Registros Médicos, mediante la jefatura
y sus respectivos coordinadores desarrollar una politica integral dedicada a la
gestion del talento humano, del cual conlleve a generar e implementar estrategias,
basadas en la Autoridad Nacional del Servicio Civil, conocida como ley SERVIR,
direccionadas al mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores,
produciendo cambios significativos en las funciones del desempefio de cada
trabajador, adecuandose en llegar a las metas y objetivos de la Unidad de Registros
Médicos, a su vez lo que tiene el hospital publico.

Segundo: Se sugiere a la Unidad de Registros Médicos, mediante la jefatura
y sus respectivos coordinadores fomentar y generar mecanismos que se enfoquen
en la satisfaccion laboral, donde se cumpla en satisfacer los requerimientos y
expectaciones, adecuandose con las disposiciones de la ley SERVIR, garantizando
el crecimiento y desarrollo de cada uno de los trabajadores, del cual dicho personal
se sienta comprometido con su trabajo.

Tercero: Se sugiere a la Unidad de Registros Médicos, mediante la jefatura
y sus respectivos coordinadores fomentar y generar mecanismos que se enfoquen
en la productividad incluyendo valoraciones cuantitativas, adecuandose con las
disposiciones de la ley SERVIR, donde cada trabajador a través de su desempefio
se respalde con la productividad que genera, reflejandose con el cumplimiento que
cada uno tiene asignado, incorporando evaluacion integral para el mejoramiento de
la misma.

Cuarto: Se sugiere a la Unidad de Registros Médicos, mediante la jefatura
y sus respectivos coordinadores fomentar y generar mecanismos gque se enfoquen
en el trabajo en equipo, potenciando las capacitaciones y habilidades de los
trabajadores, adecuandose con las disposiciones de la ley SERVIR, de tal forma
gue el desemperio laboral de los trabajadores resalte con cambios significativos,

con mayores competencias entre los trabajadores.

39



REFERENCIAS

Alarcon, R., Salvador, Y. y Pérez, M. (2020). Dimensiones claves de una gestion
publica efectiva en gobiernos locales. Aplicacion en un caso de estudio. Revista
Universidad y Sociedad, 12(6), 411-420.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/2
218-3620-rus-12-06-411.pdf

Altamirano, A. (2020). Gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo—Educacion. [tesis de
maestria, Universidad Técnica de Ambato]. Repositorio Institucional UTA.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE
NTE%20INTER/083%20GTH%20QUINTO%20ANTECE.pdf

Arias, J. y Covinos, M. (2021). Diseilo y metodologia de la investigacion. Ed.
Enfoques Consulting.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/A

rias-Covinos-Dise%C3%B1o_y metodologia_de_la_investigacion.pdf

Armijos, F., Bermudez, A. y Mora, N. (2019). Gestion de administracion de los
Recursos Humanos. Revista Universidad y Sociedad. 11(4) 163-170.
file:///C:/Users/jose/Downloads/2218-3620-rus-11-04-163.pdf

Arreaga, D. y Arias, G. (2022). Anélisis del modelo de gestion de talento humano y
desempefio del personal dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del cantén Simon Bolivar. [tesis de maestria, Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil]. Repositorio Institucional UCSG.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE
NTE%20INTER/T-UCSG-POS-MGTH-1%20.pdf

Banegas, S. (2022). Gestion del talento humano y su efecto en el desempefio
laboral de los profesionales de salud del Distrito 09D20 del cantén Salitre. [tesis de
maestria, Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil]. Repositorio Institucional
UCSG.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE
NTE%20INTER/T-UCSG-POS-MGSS-374.pdf

40



Barboza, D. (2018). Gestidén del talento humano y el desempefio laboral del
personal asistencial de enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho 2018. [tesis
de maestria, Universidad César Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE
NTE%20NACIO/Barboza_MD..pdf

Barboza, P. (2018, 15 de marzo). La gestién del talento humano en el Pera —
SERVIR. Blog Pedro Arturo Barboza Zelada. https://ideas-
gubernamentales.blogspot.com/2018/03/la-gestion-del-talento-humano-en-el.html

Cabezas, E., Andrade, D. y Torres, J. (2018). Introduccion a la metodologia de la
investigacion cientifica. Universidad ESPE.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/METODOLOGIA/Introdu
ccion%20a%20la%20Metodologia%20de%20la%?20investigacion%20cientifica.pdf

Cabico, A., Martinez, G. y Angeles, C. (2022). La globalizacion y sus efectos en la
armonizacion de la informacion financiera para las Pequefias y Medianas
Empresas. Revista de la universidad del Zulia. 13(38) 340-367.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/Di
alnet-LaGlobalizacionY SusEfectosEnLaArmonizacionDelLalnfo-8810155.pdf

Campos, L. y Torres, F. (2021). Gestion del talento humano y desemperio laboral
en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos adultos del
Hospital Nacional Dos de Mayo, 2019. [tesis de maestria, Universidad Nacional del
Callao]. Repositorio Institucional UNC.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE
NTE%20NACIO/TESIS%20MAESTRO-%20CAMPOS%20BAZAN-FCS-2021.pdf

Castafieda, M. (2022). La cientificidad de metodologias cuantitativa, cualitativa y
emergentes. Revista Digital de Investigacion en Docencia Universitaria, 16(1) — 1-
12. file://IC:/Users/jose/Downloads/2223-2516-ridu-16-01-e1555.pdf

Cernas, D., Mercado, P. y Leon, F. (2018). Job satisfaction and organizational
commitment: Test of measurement equivalence between Mexico and the United
States [Satisfaccion laboral y compromiso organizacional: prueba de equivalencia
de medicidon entre México y Estados Unidos]. Revista Contaduria y Administracion,
63(2), 1-18. file:///C:/Users/jose/Downloads/0186-1042-cya-63-02-00006-en.pdf

41



Chéavez, L. (2018). La gestion del talento humano como estrategia empresarial.
Revista Perspectiva, 19(4), 553-558.
file://IC:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/6
14-133-2215-1-4-20190131.pdf

Cohen, N. y Gomez, G. (2019). Metodologia de la investigacion, ¢para qué?: la
produccién de los datos y los disefios. Ed. Teseo.
file:///C:/Users/jose/Downloads/Metodologia_para_que.pdf

Curiel, Y. (2022). Gestion de talento humano en el desempefio laboral de los
centros de desarrollo infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de
Riohacha DETC. [tesis de maestria, Universidad de La Guajira]. Repositorio
Institucional UG.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE
NTE%20INTER/GESTI%C3%93N%20DE%20TALENTO%20HUMANO%20EN%2
OEL%20DESEMPE%C3%910%20LABORAL%20DE%20LOS.pdf

Dayeh, K. y Farmanesh, P. (2021). The link between talent management,
organizational commitment and turnover intention: A moderated mediation mode [El
vinculo entre la gestion del talento, el compromiso organizacional y la intencion de
rotacion: un modo de mediacion moderada]. Universidad Americana de Girne,
11(7), 2011-2020. file:///C:/Users/jose/Downloads/ms|_2021_ 48.pdf

Diaz, G. y Quintana, M. (2021). La gestion del talento humano y su influencia en la
productividad de la organizacion. Revista AJOICA, 22(1) - 29-48.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/Fue%?20internacional/Vo
122 _numl1_3.pdf

Esteban, N. (2018). Tipos de investigacion. Revista USDG, 1(1) - 1-4.

file:///C:/Users/jose/Downloads/Tipos-de-Investigacion.pdf

Estrella, E. (2020). Gestidn del talento humano y su repercusiéon en el desempefio
laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién de Pasco, 2018. [tesis de maestria, Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion]. Repositorio Institucional UNDAC.
file://IC:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/Fue%20nacional/T026
41523105 M%20ALCIDES%20CARRION.pdf

42



Espinoza, K. y Montalvo, J. (2021). Gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-Sede Huancayo en
tiempos de COVID-19. [tesis de maestria, Universidad Continental]. Repositorio
Institucional uUcC.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/Fue%20nacional/IlV_PG
_MRHGO_TE_Espinoza_Montalvo_2021%20CONTINENTAL.pdf

Fernandez, V. (2020). Tipos de justificacion en la investigacion cientifica. Revista
Espiritu Emprendedor TES. 4(3) 65-76.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/2
07-Texto%20del%20art%C3%ADculo-713-2-10-20200717.pdf

Galarza, I., Aguinaga, C. y Lopez, P. (2019). Competencias laborales en el sector
de la restauracion un marco de competencias clave para su gestion. Revista
Turismo y Sociedad. 27(1) 161-181.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/Di

alnet-CompetenciasLaboralesEnElSectorDeLaRestauracion-7530328.pdf

Gaspar, M. (2021). La gestion de talento humano y su influencia en el desemperio
laboral para el éxito de las empresas. Revista Polo del conocimiento. 6(8) 318-329.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/Di
alnet-LaGestionDeTalentoHumanoY SulnfluenciaEnElIDesempeno-8042592.pdf

Guartan, A., Torres, K. y Ollague J. (2019). La evaluacién del desempefio laboral
desde una perspectiva integral de varios 2 factores. Universidad Técnica de
Machala, 4(6), 13-26. file:///C:/Users/jose/Downloads/Dialnet-

LaEvaluacionDelDesempenoLaboralDesdeUnaPerspectiva-7144062.pdf

Gutiérrez, A., Escobedo, S., Angeles, M. y Gutiérrez, M. (2019). Financing in the
training of health professionals from the perspective of the public sector, 2016-2018
[Financiamiento en la capacitacion de los profesionales en salud bajo la perspectiva
del sector publico, 2016-2018]. Revista de la facultad de medicina peruana de la
URP, 19(4), 38-46. file:///C:/Users/jose/Downloads/2338-Article%20Text-5760-1-
10-20191016.pdf

43



Hernandez, O. (2021). Aproximacién a los distintos tipos de muestreo no
probabilistico que existen. Revista Cubana de Medicina General Integral. 37(3) 1-
3. file://IC:/Users/jose/Downloads/1561-3038-mqi-37-03-e1442.pdf

Hernandez, S. y Duana, D. (2020). Técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos. Boletin Cientifico De Las Ciencias Econdémico Administrativas Del ICEA.
9(17) 51-53. file:///C:/Users/jose/Downloads/6019-Manuscrito-35678-1-10-
20201120%20.pdf

Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Ed. Mc Graw Hill Education.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/S

ampieriLasRutas.pdf

Iturralde, K., Paltan, J., Ollague, J. y Pacheco, A. (2020). La Gestion del Talento
Humano como factor determinante del éxito competitivo de las medianas empresas
Machalefias. Revista Digital Publisher, 5(6), 342-359.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/4
33-Art%C3%ADculo-3691-1-10-20201221.pdf

Lore, H., Castilla, S. y Goez, M. (2020). La gestion por competencias como
estrategia para el mejoramiento de la eficiencia la eficacia organizacional. Revista
Saber, Ciencia y Libertad, 15(1), 83 - 94.
https://revistas.unilibre.edu.co/index.php/saber/article/view/6291/5734

Manterola, C., Quiroz, G., Salazar, P y Garcia, N. (2019). Metodologia de los tipos
y disefios de estudio mas frecuentemente utilizados en investigacion clinica.
Revista Las Condes. 30(1) 36-40.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/1-
$2.0-S0716864019300057-main.pdf

Manterola, C., Grande, L., Otzen, T., Garcia, N., Salazar, P. y Quiroz, G. (2018).
Confiabilidad, precision o reproducibilidad de las mediciones. Métodos de
valoracion, utilidad y aplicaciones en la practica clinica. Revista chilena de
infectologia, 35(6), 680-688. file:///C:/Users/jose/Downloads/0716-1018-rci-35-06-
0680.pdf

44



Martinez, A. y Mateus, M. (2020). Importancia del talento humano y herramientas
tecnologicas en el desarrollo organizacional, para la mejora de la productividad
laboral. Revista Ingenieria, Mateméticas y Ciencias de la Informacion. 7(14) 117-
126. file:///C:/Users/jose/Downloads/Dialnet-
ImportanciaDelTalentoHumanoYHerramientasTecnologic-7894530.pdf

Mayorga, R., Monroy, A., Hernandez, J., Roldan, A. y Reyes, S. (2021). Programa
SPSS. Revista Salud y Educacion, 10(21), 282-284.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/7
761-Manuscrito-44929-2-10-20211104.pdf

Morgan, A. (2023). Desarrollo del talento humano en las organizaciones publicas
del Peru. Revista Pensamiento Actual, 23(40), 16-26.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/5
5173-Texto%20del%20art%C3%ADculo-244865-1-10-20230623.pdf

Mufioz, E. (2021). Enfoque cualitativo y cuantitativo de la evaluacion formativa.
Revista REHUSO, 6(3) — 1-16. file:///C:/Users/jose/Downloads/2550-6587-rehuso-
6-03-00001.pdf

Olivos, L., Olivos, M., Cortez, F. y Campos, J. (2023). Perspectivas de la gestion
del talento humano en el sector publico de Peru. Revista de Ciencias Sociales,
29(1), 277-288.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/3
9752-Texto%20del%20art%C3%ADculo-76777-1-10-20230217.pdf

Pineda, C. (2019). Retos de futuro en la gestidon de los recursos humanos publicos
en Espafia. Revista de Universidad Autonoma de Madrid, 11(4), 11-18.
https://www.redalyc.org/journal/3515/351560525002/html/

Platas, V. (2021). Contrastes de normalidad. Ed. Universidad de Santiago de
Compostela.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/PI
atas_Garc%C3%ADa_V%C3%ADctor.pdf

Prado, P. (2019). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio

laboral en la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. [tesis de

45



maestria, Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle]. Repositorio
Institucional UNEGV.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/Fue%?20nacional/TM%?2

0AD-Gp%20P84%202019%20-%20Prado%20Chavez%20Pilar%20CANTUTA.pdf

Puente, K. y Santos, M. (2018). Professional self-concept: Prediction of teamwork
commitment [Autoconcepto profesional: Prediccién del compromiso de trabajo en
equipo]. Revista de Psicologia de la PUCP, 36(2), 465-490.
https://revistas.pucp.edu.pe/index.php/psicologia/article/view/20024/20027

Ramirez, R., Espindola, C., Ruiz, G. y Hugueth, A. (2019). Gestion del Talento
Humano: Andlisis desde el Enfoque Estratégico. Revista Informacion Tecnoldgica,
30(6), 167-176.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/Fuente%20GTH/0718-
0764-infotec-30-06-00167.pdf

Resolucion de Consejo Universitario N° 0262-2020-UCV. Coédigo de ética en
investigacion de la Universidad Ceésar Vallejo. (28 agosto de 2020).
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/R
CUN%C2%B00262-2020-UCV-Aprueba-Actualizaci%C3%B3n-del-
C%C3%B3digo-%C3%89tica-en-Investigaci%eC3%B3n-1-1.pdf

Restrepo, J., Agudelo, C., Pefialoza, E., Garcia, J., Arias, N. y Bernal, O. (2023).
Apuntes de gestion y politicas publicas. N° 11. Universidad de los Andes de
Colombia.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/A
GPP-11.pdf

Rodriguez, C., Brefia, J. y Esenarro, D. (2021). Las variables: En la metodologia de
la investigacion cientifica. Ed. Area de la innovacién y Desarrollo.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/METODOLOGIA/Las-
Variables.pdf

Romero, L. y Salcedo, M. (2019). Estrategias para fortalecer el proceso de gestion
del talento humano en una entidad publica. Revista Signos. 11(2) 99-117.
file://IC:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/Di
alnet-EstrategiasParaFortalecerElIProcesoDeGestionDelTale-6990344.pdf

46



Roy, I., Rivas, R., Pérez, M. y Palacios, L. (2019). Correlacion: no toda correlacién
implica causalidad. Revista Alegria México, 66(3), 354-360.
file://IC:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/2
448-9190-ram-66-03-354.pdf

Salazar, J. (2019, 07 de noviembre). Los desafios del mundo del trabajo y de la OIT
en su centenario. Organizacion Internacional del Trabajo.
https://www.ilo.org/santiago/publicaciones/reflexiones-
trabajo/WCMS_727213/lang--es/index.htm

Sanchez, H., Reyes, C. y Megjia, K. (2018). Manual de términos en investigacion
cientifica, tecnolégica y humanistica. Ed. Universidad Ricardo Palma.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/li

bro-manual-de-terminos-en-investigacion.pdf.pdf

Toro, R., Pefia, M., Avendafio, B., Mejia, S. y Bernal, A. (2021). Analisis empirico
del Coeficiente Alfa de Cronbach segun opciones de respuesta, muestra y
observaciones atipicas. Revista Iberoamericana de Diagnoéstico y Evaluacion,
2(63), 17-30.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/4
59671926003.pdf

Torres, J., Vera, V., Zuzunaga, F., Talavera, J. y De la Cruz, J. (2022). Validez de
contenido por juicio de expertos de un instrumento para medir conocimientos,
actitudes y practicas sobre el consumo de sal en la poblacion peruana. Revista de
la Facultad de Medicina Humana, 22(2), 273-279.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/2
308-0531-rfmh-22-02-273.pdf

Tunal, A., Martinez, G. y Angeles, C. (2022). Protocolizando la investigacion
cientifica. = Revista de Investigacion y postgrado. 37(1) 235-255.
file:///C:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/INTRO%20FUENTES/Di

alnet-ProtocolizandoLalnvestigacionCientifica-8485758.pdf

Villacis, P. (2022). Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
del Gobierno Autbnomo Descentralizado de San Vicente. Periodo 2020. [tesis de

maestria, Universidad Estatal del Sur de Manabi]. Repositorio Institucional UESM.

47



file://IC:/Users/jose/Downloads/TESIS%20THE%20LAST/NUEVO%20ANTECEDE

NTE%20INTER/TESIS%20PASTORA%20VILLACIS%20FINAL%20IMPRIMIRRR
RR.pdf

Zayas, |. (2020). La gestion del talento humano: Una necesidad para el desarrollo
de las organizaciones. Revista Electronica Sobre Cuerpos Académicos Y Grupos

De Investigacion. 7(14) 21-42. file:///C:/Users/jose/Downloads/208-
Texto%20del%20art%C3%AD _culo-1025-1-10-20201013%20.pdf

48



ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables.

Likert.

Comunicacion

Definicidon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala erzﬁlgeosso
D1: | L Reclutamiento 1;2
: Integracion Clasificacion 3, 4.
Disefio del puesto 6 7
D2: Aplicacion laboral 589 ’
Cuenta con la facultad de Induccién v
desarrollar las cqglidades para | Al referirse en medir Ig Vi se D3: Recompensa 10: 11: .
gue sean competitivas frente la | recurre  al  cuestionario, Compensacion — 12 (5): Siempre
incorporacion de politicas, de tal | puesto que se va evaluar P Remunfarat.:l,on :
manera de que se pueda | seis dimensiones, cuyo Capacitacion 13; 14; | (4): Mayormente Bajo (24-55)
fomentar la creacion de una | contenido esta la D4: Desarrollo Desarrollo profesional 15; 16;
estructura organizacional | satisfaccion laboral, Programas 17. (3): A veces Medio (56-87)
beneficiosa, donde los recursos | productividad y trabajo en Estimulos
sean asignados racionalmente, | equipo, fragmentandose en Relacion laboral 18 19: (2): Rara vez Alto (88-120)
lo que conduce a que las | quince indicadores, | D5: Retencion Sacton 2v0ra 0.
estrategias sean alcanzadas | considerando a la escala Estimacion de 20. (1) Nunca
(Ramirez et al., 2019). Likert. cualidades
Evaluacion por
competencias
. ; = 21; 22,
D6: Monitoreo Evaluacion por 23 24
conocimientos e
Actitudes
Al referirse en medir la V2 . L Oportunidad laboral i
Pertenece al proceso donde | se recurre al cuestionario, DL Slatt)lsfalcmon Valorizacion 3_121_25 (5): Stempre
involucra la  revision y | puesto que se va evaluar abora Reconocimiento e (4): Mayormente
evaluacion correspondiente a | tres dimensiones, cuyo Optimizacion de tiempo - vay Bajo (15-34)
los logros de los colaboradores | contenido esta la ) . — 6;7 (3): A veces
a nivel individual y colectivo, | satisfaccion laboral, D2: Productividad Re_sponsablllda(_nl 8; 9. ’ Medio (35-54)
con tal de proceder a realizar | productividad y trabajo en Calidad de trabajo (2): Rara vez
planes con fines de desarrollo, | equipo, fragmentandose en Organizacién 10 11- ’ Alto (55-75)
metas y objetivos (Guartan et | nueve indicadores, D3: Trabajo en S— 121 131 (1) Nunca
al., 2019). considerando a la escala equipo Fiabilidad 1415,




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos.

Cuestionario dedicado a medir la V1: Gestién del talento humano
Titulo: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la URM en un hospital publico, El Agustino-2023.

Estimados colaboradores de distintas modalidades de trabajo que existen en la
entidad laboral, este cuestionario pretende adquirir informacion relacionado a la
GTH en la URM, por tal motivo, su colaboracion es importante para que las
preguntas sean respondidas, con caracter institucional y bajo reserva intimamente
académica, del cual su valioso tiempo serd tomada por unos cuantos minutos.
Saludos cordiales.

Instruccion: Por ello, marque con un aspa (X) o cruz (+) la alternativa que usted le

parezca correcta, primando la objetividad y veracidad, dicha gama de opciones es:

ESCALA DE MEDICION

Nunca

Rara vez

A veces

Mayormente

gl |l W N|

Siempre




Cuestionario de la V1: Gestion del talento humano

NO

D1: Integracion

Desde su juicio, considera que toman importancia a la
integracion de personal con talento dentro de la unidad de

estudio.

Desde su juicio, considera que el proceso de incorporacion

de personal es efectivo.

Desde su juicio, considera que el proceso de contratacion

es préactico y sencillo.

Desde su juicio, considera adecuada la clasificacion de
personal, previa revision del CV y evaluacion en la

entrevista.

NO

D2: Aplicacion

Desde su juicio, considera que el disefio de los puestos
laborales se encuentra estructurado y definido acorde a la

necesidad que padece la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las funciones que tiene

asignadas estan acorde al nivel y puesto laboral.

Desde su juicio, considera que la induccion, cuyos fines
buscan mostrar y alcanzar los objetivos y metas de la
unidad de estudio es la apropiada.

Desde su juicio, considera que se brinda a los
colaboradores la informacién pertinente relacionado a los
derechos, deberes y normas internas dentro de la unidad

de estudio.

Desde su juicio, considera que el tema de la induccion se

le es asignada al personal idéneo.

NO

D3: Compensacion

10

Desde su juicio, considera que existe programa de
recompensas al buen colaborador, basandose en el

desarrollo individual.

11

Desde su juicio, considera que los beneficios a
prestaciones sociales son las apropiadas para el puesto

laboral asignado.

12

Desde su juicio, considera que, dentro de la unidad de
estudio, la remuneracion es la acorde con las

competencias del puesto laboral.

NO

D4: Desarrollo




13

Desde su juicio, considera que las capacitaciones se rigen
de acuerdo a las necesidades existentes, brindando las
condiciones propicias para hacer frente a las labores que

tienen asignadas.

14

Desde su juicio, considera que las capacitaciones reflejan

la realidad que existe en la unidad de estudio.

15

Desde su juicio, considera las capacitaciones son
persistentes, a tal punto que se basan conforme al servicio

que se dedican.

16

Desde su juicio, considera que el desarrollo profesional en
cada colaborador es tomado en cuenta para realizacion a

las actividades asignadas.

17

Desde su juicio, considera que los programas de
actualizacion proporcionados a los colaboradores, impacta

en la mejora el cumplimiento de las funciones.

NO

D5: Retencidon

18

Desde su juicio, considera que esta presente los estimulos

apropiados para fidelizar al colaborador competente.

19

Desde su juicio, considera que los colaboradores
presentan una adecuada relacion laboral, evitando

conflictos personales.

20

Desde su juicio, considera que los colaboradores son
apreciados segun las cualidades que poseen.

NO

D6: Monitoreo

21

Desde su juicio, considera que esta presente la evaluacién
por competencias para cada colaborador dentro de la

unidad de estudio.

22

Desde su juicio, considera que esta presente la evaluacién
por conocimientos para cada colaborador dentro de la

unidad de estudio.

23

Desde su juicio, considera que existe los elementos
apropiados para los colaboradores para que muestren sus

competencias y conocimientos.

24

Desde su juicio, considera que la correcta actitud mostrada
por parte de los colaboradores, se refleja en las funciones

gue realizan.




Cuestionario dedicado a medir la V2: Desempefio laboral

Titulo: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la URM en un hospital publico, El Agustino-2023.

Estimados colaboradores de distintas modalidades de trabajo que existen en la
entidad laboral, este cuestionario pretende adquirir informacién relacionado al
desempefio laboral en la URM, por tal motivo, su colaboracion es importante para
que las preguntas sean respondidas, con caracter institucional y bajo reserva
intimamente académica, del cual su valioso tiempo sera tomada por unos cuantos
minutos. Saludos cordiales.

Instruccion: Por ello, marque con un aspa (X) o cruz (+) la alternativa que usted le

parezca correcta, primando la objetividad y veracidad, dicha gama de opciones es:

ESCALA DE MEDICION

Nunca

Rara vez

A veces

Mayormente

gl |l W N|

Siempre




Cuestionario de la V2: Desempefio laboral

N° | D1: Satisfaccién laboral
Desde su juicio, considera que el reconocimiento es

1 | proporcional al desempefio que se realiza en la unidad de
estudio.

Desde su juicio, considera que la predisposicion por parte de

2 | los colaboradores es reconocida por ser participes ante la
necesidad que pueda acontecer en la unidad de estudio.
Desde su juicio, considera que las labores cotidianas, permite

3 | contar con la oportunidad de desarrollar sus competencias
dentro de la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que a los colaboradores son

4 | valorados al cumplir con los objetivos y metas de la unidad de
estudio.

N° | D2: Productividad
Desde su juicio, considera que la iniciativa en desempefiar las

> tareas asignadas esta presente en la unidad de estudio.
Desde su juicio, considera que los colaboradores dosifican su

° tiempo, conforme a las actividades que tienen asignadas.
Desde su juicio, considera que la responsabilidad de

7 | desempefiar correctamente esta presente en la unidad de
estudio.

Desde su juicio, considera que las condiciones laborales se

8 ajustan a que se pueda mostrar calidad en el trabajo.

Desde su juicio, considera que la calidad se refleja en cada

° actividad que realiza los colaboradores.

N° | D3: Trabajo en equipo

10 Desde su juicio, considera que esta presente las actividades
compartidas dentro de la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que la organizacion se manifiesta

t de forma equitativa entre los colaboradores.

Desde su juicio, considera que las actividades asignadas a los

12 colaboradores son monétonas.

13 Desde su juicio, considera que la fiabilidad se encuentra
presente en los colaboradores en la unidad de estudio.
Desde su juicio, considera que la comunicacién entre los

14 colaboradores se encuentra presente entre los colaboradores.

15 Desde su juicio, considera que el intercambio de informacion

con fines laborales, se transmite de forma correcta.




Anexo 3: Modelo de consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacién: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de la URM en un hospital publico, EI Agustino-

Investigador (a): Huallanca Soto, JOSE LUIS ........coveviiiiiiiiiiiiiiiea,
Proposito del estudio

Le invitamos a participar en una investigacion titulada “Gestién del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de la URM en un hospital publico, El
Agustino-2023”, cuyo objetivo de la investigacion es Determinar como influye el
manual de procedimientos en el manejo de residuos solidos en el distrito de Santa
Anita, Lima - 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado,
del programa Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Lima 'y
filial Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con
el permiso de la institucion de un hospital pablico.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1. Serealizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Manual de
procedimientos y manejo de residuos sélidos en el distrito de Santa Anita,
Lima, 2023”.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ...10.... minutos
y se realizara en el ambiente de ...labores del hospital publico. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



* Obligatorio a partir de los 18 afios

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira algan beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador(es)
(Apellidos y Nombres) Huallanca Soto, José Luis. Email: jlhsdic23@gmail.com y
Docente Asesor Serna Calderon, Luis Fernando email: ...
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o
Fecha y hora:

Para la garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario google.



Anexo 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
D1: Integracion Si NO Si NO | SI | NO
: Desde su juicio, considera que toman importancia a la integracion X - .
de personal con talento dentro de la unidad de estudio.
- Desde su juicio, considera que el proceso de incorporacion de | < 5 5
personal es efectivo.
. Desde su juicio, considera que el proceso de contratacion es % % x
practico y sencillo.
4 Desde su juicio, considera adecuada la clasificacién de personal, X 5 X
previa revision del CV y evaluacion en la entrevista.
D2: Aplicacién Si NO Si NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que el disefio de los puestos laborales
5 | se encuentra estructurado y definido acorde a la necesidad que | X X X
padece la unidad de estudio.
5 Desde su juicio, considera que las funciones que tiene asignadas = o X
estan acorde al nivel y puesto laboral.
Desde su juicio, considera que la induccién, cuyos fines buscan
7 | mostrar y alcanzar los objetivos y metas de la unidad de estudio | X X X
es la apropiada.




Desde su juicio, considera que se brinda a los colaboradores la

8 | informacién pertinente relacionado a los derechos, deberes y| X X X
normas internas dentro de la unidad de estudio.
5 Desde su juicio, considera que el tema de la induccién se le es X x %
asignada al personal idéneo.
D3: Compensacion Sl NO SI NO | SI | NO
10 Desde su juicio, considera que existe programa de recompensas X X X
al buen colaborador, baséandose en el desarrollo individual.
11 Desde su juicio, considera que los beneficios a prestaciones X % %
sociales son las apropiadas para el puesto laboral asignado.
Desde su juicio, considera que, dentro de la unidad de estudio, la
12 | remuneracién e§ la acorde con las competencias del puesto| X X X
laboral.
D4: Desarrollo Sl NO Si NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que las capacitaciones se rigen de
13 | acuerdo a las necesidades existentes, brindando las condiciones | X X X
propicias para hacer frente a las labores que tienen asignadas.
Desde su juicio, considera que las capacitaciones reflejan la
14 X X X

realidad que existe en la unidad de estudio.




Desde su juicio, considera las capacitaciones son persistentes, a

15 ) ) X X X
tal punto que se basan conforme al servicio que se dedican.
Desde su juicio, considera que el desarrollo profesional en cada
16 | colaborador es tomado en cuenta para realizacion a las| X X X
actividades asignadas.
Desde su juicio, considera que los programas de actualizacion
17 | proporcionados a los colaboradores, impacta en la mejora el | X X X
cumplimiento de las funciones.
D5: Retencion S | NO | SI | NO | SI | NO
18 Desde su juicio, considera que estd presente los estimulos % % X
apropiados para fidelizar al colaborador competente.
18 Desde su juicio, considera que los colaboradores presentan una X " .
adecuada relacion laboral, evitando conflictos personales.
20 Desde su juicio, considera que los colaboradores so? apreciados % X .
segun las cualidades que poseen.
D6: Monitoreo Sl NO Si NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que esta presente la evaluacion por
21 | competencias para cada colaborador dentro de la unidad de| X X X

estudio




Desde su juicio, considera que esté presente la evaluacion por
22 | conocimientos para cada colaborador dentro de la unidad de | X X X
estudio

Desde su juicio, considera que existe los elementos apropiados
23 | para los colaboradores para que muestren sus competencias y | X X X

conocimientos.

Desde su juicio, considera que la correcta actitud mostrada por
24 | parte de los colaboradores, se refleja en las funciones que | X X X

realizan.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Ponce Carhuamaca, Maribel DNI: 09362175
Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica.

Lima, 05 de mayo del 2023
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

2Revelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructor.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

(AP~

| experto informante

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. m
. \4
Fir



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeiio laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
D1: Satisfaccion laboral Sl NO sl NO sl NO
4 Desde su juicio, considera que el reconocimiento es proporcional al desempefio % X %

que se realiza en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que la predisposicién por parte de los colaboradores
2 | es reconocida por ser participes ante la necesidad que pueda aconteceren la | = X X X
unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las labores cotidianas, permite contar con la
oportunidad de desarrollar sus competencias dentro de la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que a los colaboradores son valorados al cumplir

4 ) X X X
con los objetivos y metas de la unidad de estudio.
D2: Productividad Sl NO sl NO sl NO
5 Desde su juicio, considera que la iniciativa en desempefiar las tareas asignadas % % X

esté presente en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que los colaboradores dosifican su tiempo, conforme
a las actividades que tienen asignadas.

Desde su juicio, considera que la responsabilidad de desempefiar
correctamente esta presente en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las condiciones laborales se ajustan a que se
pueda mostrar calidad en el trabajo.

Desde su juicio, considera que la calidad se refleja en cada actividad que

realiza los colaboradores.




D3: Trabajo en equipo Sl NO SI NO Sl NO

10 Desde su juicio, considera que estd presente las actividades compartidas X % X
dentro de la unidad de estudio.

11 Desde su juicio, considera que la organizacion se manifiesta de forma X " X
equitativa entre los colaboradores.

18 Desde su juicio, considera que las actividades asignadas a los colaboradores % - %
son mondtonas.

18 Desde su juicio, considera que la fiabilidad se encuentra presente en los < " -
colaboradores en la unidad de estudio.

74 Desde su juicio, considera que la comunicacién entre los colaboradores se X ‘ . .
encuentra presente entre los colaboradores

15 Desde su juicio, considera que el intercambio de informacién con fines X % ™
laborales, se transmite de forma correcta.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Ponce Carhuamaca, Maribel DNI: 09362175

Especialidad del validador; Maestra en Gestién Publica.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2Revelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructor.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

Lima, 05 de mayo del 2023

/\L (o—

FWO informante



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias
D1: Integracion Si NO Si NO Sl | NO
’ Desde su juicio, considera que toman importancia a la integracion X % %
de personal con talento dentro de la unidad de estudio.
; Desde su juicio, considera que el proceso de incorporacién de | ° x - X
personal es efectivo.
- Desde su juicio, considera que el proceso de contratacion es - x %
practico y sencillo.
4 Desde su juicio, considera adecuada la clasificaciéon de personal, " X 5
previa revision del CV y evaluacion en la entrevista.
D2: Aplicacion Sl NO S| NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que el disefio de los puestos laborales
5 | se encuentra estructurado y definido acorde a la necesidad que | X X X
padece la unidad de estudio.
- Desde su juicio, considera que las funciones que tiene asignadas X X X
estan acorde al nivel y puesto laboral.
Desde su juicio, considera que la induccién, cuyos fines buscan
7 | mostrar y alcanzar los objetivos y metas de la unidad de estudio | X X X
es la apropiada.




Desde su juicio, considera que se brinda a los colaboradores la

8 | informacién pertinente relacionado a los derechos, deberes y| X X X
normas internas dentro de la unidad de estudio.
g Desde su juicio, considera que el tema de la induccién se le es x " .
asignada al personal idéneo.
D3: Compensacion Sl NO SI NO | SI | NO
i Desde su juicio, considera que existe programa de recompensas o X .
al buen colaborador, basandose en el desarrollo individual.
i Desde su juicio, considera que los beneficios a prestaciones x X "
sociales son las apropiadas para el puesto laboral asignado.
Desde su juicio, considera que, dentro de la unidad de estudio, la
12 | remuneracion eé la acorde con las competencias del puesto| X X X
laboral.
D4: Desarrollo Sl NO Sl NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que las capacitaciones se rigen de
13 | acuerdo a las necesidades existentes, brindando las condiciones | X X X
propicias para hacer frente a las labores que tienen asignadas.
14 Desde su juicio, considera que las capacitaciones reflejan la - 5 .

realidad que existe en la unidad de estudio.




Desde su juicio, considera las capacitaciones son persistentes, a

18 X X X
tal punto que se basan conforme al servicio que se dedican.
Desde su juicio, considera que el desarrollo profesional en cada
16 | colaborador es tomado en cuenta para realizacién a las| X X X
actividades asignadas.
Desde su juicio, considera que los programas de actualizacion
17 | proporcionados a los colaboradores, impacta en la mejora el | X X X
cumplimiento de las funciones.
D5: Retencion SI | NO | S | NO | SI | NO
i Desde su juicio, considera que estd presente los estimulos X o )
apropiados para fidelizar al colaborador competente.
" Desde su juicio, considera que los colaboradores presentan una - " .
adecuada relacion laboral, evitando conflictos personales.
o5 Desde su juicio, considera que los colaboradores soh apreciados - v -
segun las cualidades que poseen.
D6: Monitoreo Sl NO Sl NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que esta presente la evaluacion por
21 | competencias para cada colaborador dentro de la unidad de | X X X

estudio




Desde su juicio, considera que esté presente la evaluacién por
22 | conocimientos para cada colaborador dentro de la unidad de | X X X

estudio

Desde su juicio, considera que existe los elementos apropiados
23 | para los colaboradores para que muestren sus competencias y | X X X

conocimientos.

Desde su juicio, considera que la correcta actitud mostrada por
24 | parte de los colaboradores, se refleja en las funciones que | X X X

realizan.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Pacheco Carcasi, Luz Eliana DNI: 41907002
Especialidad del validador: Maestra en Gestién Pdblica.
‘ Lima, 05 de mayo del 2023

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2Revelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructor.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

Firma dél experto informante



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desemperio laboral

No° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
D1: Satisfaccion laboral Sl NO Sl NO Sl NO
1 Desde su juicio, considera que el reconocimiento es proporcional al desempefio % 5 i

que se realiza en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que la predisposicion por parte de los colaboradores
2 | es reconocida por ser participes ante la necesidad que pueda acontecerenla | = X X X
unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las labores cotidianas, permite contar con la
oportunidad de desarrollar sus competencias dentro de la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que a los colaboradores son valorados al cumplir

4 . ) . X X X
con los objetivos y metas de la unidad de estudio.
D2: Productividad Sl NO Sl NO Sl NO
. Desde su juicio, considera que la iniciativa en desempefiar las tareas asignadas % ¥ <

esta presente en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que los colaboradores dosifican su tiempo, conforme
a las actividades que tienen asignadas.

Desde su juicio, considera que la responsabilidad de desempefiar
correctamente esta presente en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las condiciones laborales se ajustan a que se
pueda mostrar calidad en el trabajo.

Desde su juicio, considera que la calidad se refleja en cada actividad que

realiza los colaboradores.




D3: Trabajo en equipo Sl NO Sl NO Sl NO

10 Desde su juicio, considera que est4 presente las actividades compartidas 5 5 "

dentro de la unidad de estudio.

1 Desde su juicio, considera que la organizacion se manifiesta de forma - 5 %

equitativa entre los colaboradores.

1 Desde su juicio, considera que las actividades asignadas a los colaboradores X o 5

son mondétonas.

13 Desde su juicio, considera que la fiabilidad se encuentra presente en los " - 7
colaboradores en la unidad de estudio. :

14 Desde su juicio, considera que la comunicacién entre los colaboradores se 5 C .
encuentra presente entre los colaboradores

15 Desde su juicio, considera que el intercambio de informacion con fines X X X
laborales, se transmite de forma correcta.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Pacheco Carcasi, Luz Eliana DNI: 41907002

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Pablica.
Lima, 05 de mayo del 2023

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2Revelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructor.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. >

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

7

Firma del experto informante



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la gestion del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias
D1: Integracion Si NO Si NO Sl | NO
1 Desde su juicio, considera que toman importancia a la integraciéon . . .
de personal con talento dentro de la unidad de estudio.
> Desde su juicio, considera que el proceso de incorporaciéon de | - % i .
personal es efectivo.
5 Desde su juicio, considera que el proceso de contratacion es - % o
practico y sencillo.
4 Desde su juicio, considera adecuada la clasificacion de personal, - " X
previa revision del CV y evaluacion en la entrevista.
D2: Aplicacion Sl NO Sl NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que el disefio de los puestos laborales
5 | se encuentra estructurado y definido acorde a la necesidad que | X X X
padece la unidad de estudio.
: Desde su juicio, considera que las funciones que tiene asignadas % % x
estan acorde al nivel y puesto laboral.
Desde su juicio, considera que la induccién, cuyos fines buscan
7 | mostrar y alcanzar los objetivos y metas de la unidad de estudio | X X X
es la apropiada.




Desde su juicio, considera que se brinda a los colaboradores la

8 | informacién pertinente relacionado a los derechos, deberes y | X X X
normas internas dentro de la unidad de estudio.
o Desde su juicio, considera que el tema de la induccion se le es - X -
asignada al personal idéneo.
D3: Compensacion Si NO Si NO | SI | NO
0 Desde su juicio, considera que existe programa de recompensas S X X
al buen colaborador, basandose en el desarrollo individual.
e Desde su juicio, considera que los beneficios a prestaciones . < ”
sociales son las apropiadas para el puesto laboral asignado.
Desde su juicio, considera que, dentro de la unidad de estudio, la
12 | remuneracion eé la acorde con las competencias del puesto| X X X
laboral.
D4: Desarrollo Si NO Si NO | SI | NO
Desde su juicio, considera que las capacitaciones se rigen de
13 | acuerdo a las necesidades existentes, brindando las condiciones | X X X
propicias para hacer frente a las labores que tienen asignadas.
1 Desde su juicio, considera que las capacitaciones reflejan la % . o

realidad que existe en la unidad de estudio.




Desde su juicio, considera las capacitaciones son persistentes, a

estudio

15 X X X
tal punto que se basan conforme al servicio que se dedican.
Desde su juicio, considera que el desarrollo profesional en cada
16 | colaborador es tomado en cuenta para realizacion a las| X X X
actividades asignadas.
Desde su juicio, considera que los programas de actualizacion
17 | proporcionados a los colaboradores, impacta en la mejora el | X X X
cumplimiento de las funciones.
D5: Retencion Si | NO | SI | NO | SI| NO
18 Desde su juicio, considera que esta presente los estimulos x X X
apropiados para fidelizar al colaborador competente.
10 Desde su juicio, considera que los colaboradores presentan una % " "
adecuada relacion laboral, evitando conflictos personales.
56 Desde su juicio, considera que los colaboradores SOITI apreciados | s o %
segun las cualidades que poseen.
D6: Monitoreo Sl | NO | Sl | NO | SI | NO |
Desde su juicio, considera que esté presente la evaluacion por
21 competencias para cada colaborador dentro de la unidad de | X X X




22

Desde su juicio, considera que esta presente la evaluacion por
conocimientos para cada colaborador dentro de la unidad de

estudio

23

Desde su juicio, considera que existe los elementos apropiados
para los colaboradores para que muestren sus competencias y

conocimientos.

24

Desde su juicio, considera que la correcta actitud mostrada por
parte de los colaboradores, se refleja en las funciones que

realizan.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gutiérrez Aguilar, Moisés Angel

Especialidad del validador; Maestro en Gestién Publica.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

2Revelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructor.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

DNI: 08388004

Lima, 05 de mayo del 2023

/ Firma del experto ir]formante

V.2



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desemperio laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
D1: Satisfaccion laboral Sl NO Si NO sl NO
4 Desde su juicio, considera que el reconocimiento es proporcional al desempefio " X %

que se realiza en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que la predisposicidn por parte de los colaboradores
2 | es reconacida por ser participes ante la necesidad que pueda acontecerenla | = X X X
unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las labores cotidianas, permite contar con la
oportunidad de desarrollar sus competencias dentro de la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que a los colaboradores son valorados al cumplir

4 ) . ) X X X
con los objetivos y metas de la unidad de estudio.
D2: Productividad Sl NO Sl NO Sl NO
- Desde su juicio, considera que la iniciativa en desempefiar las tareas asignadas % % v

esta presente en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que los colaboradores dosifican su tiempo, conforme
a las actividades que tienen asignadas.

Desde su juicio, considera que la responsabilidad de desempefar
correctamente esté presente en la unidad de estudio.

Desde su juicio, considera que las condiciones laborales se ajustan a que se
pueda mostrar calidad en el trabajo.

Desde su juicio, considera que la calidad se refleja en cada actividad que

realiza los colaboradores.




D3: Trabajo en equipo Sl NO Sl NO Sl NO

10 Desde su juicio, considera que estad presente las actividades compartidas % % %

dentro de la unidad de estudio.

11 Desde su juicio, considera que la organizacién se manifiesta de forma % % %

equitativa entre los colaboradores.

13 Desde su juicio, considera que las actividades asignadas a los colaboradores X % X

son monoétonas.

18 Desde su juicio, considera que la fiabilidad se encuentra presente en los v X "
colaboradores en la unidad de estudio. :

14 Desde su juicio, considera que la comunicacién entre los colaboradores se X * .
encuentra presente entre los colaboradores

15 Desde su juicio, considera que el intercambio de informacion con fines % % ¥
laborales, se transmite de forma correcta. ’

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gutiérrez Aguilar, Moisés Angel DNI: 08388004

Especialidad del validador: Maestro en Gestién Publica.

Lima, 05 de mayo del 2023
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

2Revelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructor.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. {E é
G

/ Firma del experto infoyfnante

/




Juicio de expertos

Juicios de expertos Validador Aplicabilidad

Mg. Ponce Carhuamaca L )

) Gestion publica Aplicable
Maribel

Mg. Pacheco Carcasi L )

_ Gestion publica Aplicable
Luz Eliana

Mg. Gutiérrez Aguilar o )

Gestion publica Aplicable

Moisés Angel

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 6. Matriz de consistencia:

Gestion del talento humano y el desempenio laboral de los trabajadores de la URM en un hospital publico, EI Agustino-2023.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
ngr?éfzrﬂ? ggrjwit:;ﬁ Z'sr?éle':s V1: Gestién del talento humano
¢Cudlesla Determinar la Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
relacion relacion Existe relacion valores rangos
existente entre | existente entre | entre la GTHy D1 Intearacion Reclutamiento 1;2
la GTHYy el la GTHYy el el desempefio : 9 Clasificacion 3: 4.
desempefio desempefio laboral de los Disefio del puesto o
laboral de los laboral de los trabajadores D2: Aplicacion laboral 5; 6 7
trabajadores trabajadores | dela URM en Induccion 8 9.
delaURMen | dela URMen un hospital
un hospital un hospital publico, El Recompensa
. . . D3: 10; 11;
publico, EI publico, El Agustino- ., e
Agustino- Agustino- 2023 Compensacion Remuneracion 12. (5): Siempre
2023? 2023. ():
Problemas Objetivos Hipotesis o ' .
especificos: especificos: especificas: Capacitacion 13; 14, Mayormente Bajo (24-55)
D4: Desarrollo Desarrollo 15; 16; ) .
,Cual es la Determinar la profesional 17. (3): A veces Medio (56-87)
relacion relacion Programas .
existente entre | existente entre | Existe relacion Est?mulos (2): Rara vez Alto (88-120)
laGTHYy la laGTHy la entre laGTHYy ., Relacion laboral 18; 19;
satisfaccion satisfaccion | la satisfaccion D5: Retencion Estimacion de 20. (1) Nunca
laboral de los | laboral de los | laboral de los cualidades
trabajadores trabajadores trabajadores Evaluacion por
delaURMen | delaURMen | dela URM en competencias
un hospital un hospital un hospital Evaluacion por 21: 22-
publico, El publico, El publico, D6: Monitoreo conocimientos 23 24,
Agustino- Agustino- P
20237 2023. Actitudes




V2: Desempeiio laboral

,Cual es la Determinar la Existe relacion
relacion relacion . . . . Escala de Niveles o
existente entre | existente entre entre la GTHy Dimensiones Indicadores ltems valores rangos
laGTHyla | laGTHyla o Oportunidad
productividad | productividad pro duecfgvs' a laboral
de los de los :
trabajadores trabajadores Jgagaﬁlgﬁ/lr?n D1: Satisfaccion i7aci6 1;2
delaURMen | dela URM en un hospital - laboral Valorizacion 3; 4 5
un hospital un hospital piblico, El o (5): Siempre
publico, El publico, El A ustir%o-
Agustino- Agustino- 92023 Reconocimiento (4):
2023? 2023. ' Mayormente Bajo (15-34)
¢Cudles la Determinar la Optimizacién de
relacion relacion Existe relacion D2- Productividad tiempo 6;7 (3): A veces Medio (35-54)
existente entre | existente entre | entre la GTH y ' Responsabilidad 8; 9.
laGTHYy el laGTH Yy el el trabajo en Calidad de trabajo (2): Rara vez Alto (55-75)
trabajo en trabajo en equipo de los L
equipo de los | equipo de los | trabajadores Organizacion (1) Nunca
trabajadores trabajadores | dela URM en 10- 11-
delaURMen | dela URM en un hospital D3: Trabajo en Fiabilidad 12' 13-
un hospital un hospital publico, EI equipo 14’,15’
publico, EI publico, EI Agustino- e
Agustino- Agustino- 2023. Comunicacién
2023? 2023.
Método de andlisis de datos:

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra:

Técnicas e instrumentos

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basica

Disefio: No experimental

Método: Hipotético deductivo.

Poblaciéon censal:
150 trabajadores.

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario

Descriptiva: SPSS y Excel.




Anexo 7. Resultados de confiabilidad

Anélisis de confiabilidad

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de elementos

Gestion del talento
,793
humano

Desempefio laboral , 701

24

15

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 8. Prueba de normalidad.

Prueba de normalidad de laV1y V2

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del
.289 150 <.001
talento humano
Desempefio
112 150 <.001
laboral

Fuente: Reporte SPSS 29 — Parte de los datos extraidos de la muestra.



Anexo 9. Matriz de procesamiento de datos.

Base de datos estadisticos

del talento humano

: Gestion

V1

Sujeto Item | Item2 Item3 Item4 Item5 Itemé Item7 Item8 Item9 Item 10 Item |1 Item 12 Item I3 Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20 Item 21 Item 22 Item 23 Item 24
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V2: Desempefio laboral
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