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Resumen

En la presente investigacion se plantedé como propdésito principal determinar
la influencia de la Gestion del talento humano en el desempefio laboral del
tecnologo de un hospital en Madre de Dios Peru. En el cual la metodologia de
estudio fue de tipo aplicada de paradigma cuantitativo, alcance explicativo, con
disefio sin manipulacion de variables de corte transversal. Asi mismo la poblacién
y muestra estuvo constituida por 70 profesionales de la salud, haciendo uso de la
encuesta como técnica e instrumento su respectivo cuestionario. Los resultados
obtenidos muestran que el 81,4% manifiestan que la GTH esta en el nivel medio, el
11,4% de nivel bajo y el 7,1% en nivel alto, respecto al DL, el 85,7% sefalaron que
se encuentran en un nivel medio, el 7,1% en nivel bajo y el mismo % de nivel alto,
ademas se obtuvo un Pseudo R2 de Nagelkerke de 99,2% concluyendo que la
Gestion del talento humano tiene una incidencia significativa en el desempefio
laboral del tecnélogo estudiado.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, desempefio laboral, salud
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Abstract

In the present investigation, the main purpose was to determine the influence
of Human Talent Management on the job performance of a hospital technologist in
Madre de Dios, Peru. In which the study methodology was of the applied type of
quantitative paradigm, explanatory scope, with a design without manipulation of
cross-sectional variables. Likewise, the population and sample consisted of 70
health professionals, making use of the survey as a technique and instrument its
respective questionnaire. The results obtained show that 81.4% state that the GTH
is at the medium level, 11.4% at a low level and 7.1% at a high level, with respect
to the DL, 85.7% indicated that they were They are at a medium level, 7.1% at a low
level and the same % at a high level, in addition, a Nagelkerke Pseudo R2 of 99.2%
was obtained, concluding that Human Talent Management has a significant impact
on job performance. of the studied technologist.

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

No solamente en el actual contexto se considera al capital humano como el
mas importante de todos los factores, pero esto tiene larga data dado que garantiza
organizaciones eficientes y competitivas, debido a esto organizar y dirigir (gestion)
el talento humano es un aspecto determinante para construir organizaciones
exitosas (Gaspar, 2021). Frente a esto surge la necesidad de crear ambientes de
trabajo satisfactorios en cada una de las empresas, por lo que mejores
interrelaciones entre trabajadores reflejan empoderamientos decisivos, una fuerte
cultura dentro de las empresas, lo que motiva a los trabajadores a un mejor
desemperio de las tareas encomendadas y cumplir con las tareas designadas por

la gerencia de la empresa, (Cubas et al., 2022).

Evidenciandose que la Gestion del talento humano (GTH) repercute en el
desemperio de los trabajadores; entendiéndose segun Pérez (2021) como una serie
integrada de procedimientos en las organizaciones, disefiadas para poder atraer,
dirigir, capacitar, incentivar y poder seleccionar a los mejores trabajadores; para
gue estas tareas se consideren correctas se debe balancear el desarrollo personal
y de sus competencias en cada trabajador, dandole un contenido humano y a la
vez orientar estas acciones a facilitar el alcance de los objetivos planteados, lo que
se puede definir como la labor orientada a obtener 6ptimos resultados en términos
de utilidades, mediante la contribucion con sus esfuerzos de todos los trabajadores
y a la vez conseguir ejecutar lo planeado. Referente al desempefio laboral se debe
entender lo que rinde o el comportamiento productivo basado en resultados de cada
uno del personal en su respectivo puesto asignado, considerando las tareas que se
le han encargado, de la meta y el resultado esperado de su trabajo y segun el
potencial establecido, asimismo, especialmente, se valora por lo que contribuye a
la empresa, (Rodriguez y Lechuga, 2019).

Cambiando de contexto, a lo largo de los afios se ha ido evidenciando una
mala Gestion del talento humano en las entidades de salud. Esto a causa de que
los paises no ofrecen un entorno apropiado para desempefiar bien las tareas por
los profesionales de salud: los sueldos son muy bajos y eso influye en su
desempeiio, asimismo, no se cuentan con los recursos necesarios, estos son

limitados, falta de motivacion y fidelizacion del personal, escasas capacitaciones,



falta de priorizacion y aplicacion de dotacién del personal y la ausencia de
seguridad laborar en el lugar de trabajo, en especial a aquellos que laboran en
entornos fragiles y afectados por conflictos. Ademéds, la su deficiencia afecta el
desempeio laboral y ello guarda sustento en la presencia de enfoques
fragmentados en los sistemas de salud, financiados sin considerar criterios
especificos por sectores, carencia de estabilidad entre actualizar los conocimientos
y los requerimientos de atencion médica, distribuciones de personal concentradas
en zonas urbanas, problemas en la definicion del perfil apropiado para la prestacion
de servicio de calidad, baja identificacion de los servidores con la institucion y
debilidades gerenciales que repercuten en la optimizacion y regulacion de las
funciones laborales, (Palacios, 2021).

Antecedentes internacionales, Apolo et al. (2021) en un estudio realizado
hall6 que se no realizan adecuados procesos de induccion y tampoco se capacita
apropiadamente a los trabajadores, igualmente que no se realizan evaluaciones y
seguimientos, por lo que el desempefio de los trabajadores no es el esperado.
También, Alonso et al. (2018), mencionan que el 66.7% de los trabajadores
sostuvieron que existen pocos recursos en el aspecto humano y material, y pobres
estimulos por innovar con propuestas novedosas, esto se refleja en un ambiente
laboral inadecuado y un contexto no deseable para gestionar adecuadamente a los
trabajadores.

En México, Lumbreras (2020), determin6 que para incrementar los
desemperios en las entidades del Estado del sector salud se deben de realizar
actividades orientadas principalmente a gestionar apropiadamente el talento
humano, se debe trabajar en mejorar el ambiente laboral de cada profesional de la
salud, efectuar de manera programada una evaluacion integral sobre los
desemperios y alentar a los directivos que se esfuercen en lograr cada objetivo
institucional.

Por otro lado, en Ecuador, Fajardo et al. (2020) sostienen que para la mejora
de la Gestion del talento humano en los sectores de salud y otros se debe
establecer procedimientos asociados y articulados que propicien politicas y cuenten
con sus respectivos manuales de desempeiio, estimulando, orientando y apoyando
la integracion e identificacion del colaborador con la institucién. Por otro lado, se
debe contratar profesionales idéneos, seleccionados de conformidad con los



perfiles y puestos de trabajo, quienes deben contar con conocimientos y
experiencias.

A nivel nacional, Inga y Arosquipa (2019) sostienen que si bien existe algun
avance en el desarrollo y la manera en que se viene gestionando el recurso humano
en salud (RHUS) en las dos pasadas décadas dotar de RHUS en los primeros
niveles de atencion aun es un reto pendiente para la mayoria de las naciones, se
continan con modelos obsoletos que no estan asegurando que se brinden
servicios apropiados a pobladores vulnerables. Ademas, Gonzales (2018) expresa
que los procedimientos burocraticos enmarcados por el cumplimiento de
normativas, manuales y directivas generan estandares y expectativas improbables
de cumplir, debido a que estos ideales no consideran la realidad problematica de
los centros de salud, por ende, se traducen en carencia de compromisos
profesionales, procesos de organizacion deficientes y sin articulacion, y falta de
estimulos para los profesionales.

De igual forma, Guerrero y Callao (2021) expresaron que, para su mejora se
debe disponer de sistemas de salud innovadores, contratar profesionales
organizados y anticipados quienes intervengan de forma activa en la solucion de
situaciones probleméaticas desde el desempeiio de sus funciones y perfil
profesional, brindando asi atencién oportuna a los pacientes.

Naupari (2018) sostiene que la asociacién entre la primera variable y la
segunda es directa y de alto nivel; por lo que una inapropiada Gestion del talento
humano se va a obtener bajos niveles de desempefios, en tanto que una apropiada
tiene efectos positivos en el rendimiento de los colaboradores del area de salud. A
nivel local, se encuentran los hospitales de nivel II-2, donde la dotacién de
tecndélogos médicos es limitada en funcién a la gran cantidad de servicios de salud,
ocasionando un bajo desempefio laboral haciendo que estos desarrollen sus
funciones con retraso.

Es asi como se observa una inadecuada Gestién que afecta el desempefio
laboral y no se atiende apropiadamente a los usuarios. Ademas, no se considera el
empoderamiento de los profesionales meédicos, el empleo de herramientas
tecnolégicas modernas para la consecucidon de propdsitos institucionales,
desarrollo de actividades poco productivas, escasa interaccion entre los
colaboradores para generar cadenas de valor y compromiso, clasificacion del



personal no acorde con las competencias profesionales, falta del desarrollo de
capacitaciones y poca o nula negociacion de auspicios para implementar planes de
carreras profesionales en el sistema de salud de Madre de Dios.

Segun lo descrito, se propone el problema a resolver: ¢De qué manera la
Gestion del talento humano influye en el desempefio laboral del tecnélogo médico
en un nosocomio en Madre de Dios Per(,2023? y los especificos: (a) ¢ Como influye
la Gestién del talento humano en el rendimiento en la tarea del tecndlogo médico
en un hospital en Madre de Dios Peru,20237?; (b) ¢De qué manera la Gestion del
talento humano influye en los comportamientos contraproducentes del tecndlogo
meédico en un hospital en Madre de Dios Pert,20237?; (c) ¢ Como influye la Gestion
del talento humano en el rendimiento en el contexto del tecndlogo médico de un
hospital en Madre de Dios Peru,20237.

Ademas, la investigacion halla justificacion tedrica porque se han abordado
las variables con teorias de autores prestigiosos del mundo académico, o de
instituciones oficiales, las conclusiones de la investigacién incrementan el
contenido tedrico de la gestién en servicios de salud y desempefio laboral; sirve
como antecedentes para futuras investigaciones; ademas garantiza el tratamiento
de las variables, asimismo se justifica en lo metodologico, dado que se han
adaptado dos escalas valorativas para la recoleccion de datos, que una vez
validadas y con confianza estan a disposicion de investigadores de temas similares
para la recoleccion de informacion, con la garantia de resultados similares; en el
aspecto practico se encuentra justificacion ya que las recomendaciones posibilitan
se mejore el desempefio del personal asi como su eficiencia de las diferentes
especialidades hospitalarias y con esto la prestacion de los servicios debe ser de
mayor calidad en el nosocomio mencionado.

Asi mismo, se propone el objetivo general: Establecer cémo influye la
Gestion del talento humano en el desempefio laboral del tecndlogo de un hospital
en Madre de Dios Pera, 2023; y los especificos: Establecer la influencia de la
Gestidn del talento humano en el Rendimiento en la tarea del tecnélogo médico de
un hospital en Madre de Dios Peru, 2023; Identificar la influencia de la Gestion del
talento humano en los comportamientos contraproducentes del tecndlogo médico

de un hospital en Madre de Dios Per(,2023; Comprobar la influencia de la Gestién



del talento humano en el rendimiento en el contexto del tecndlogo médico de un
hospital en Madre de Dios Peru,2023.

Por dltimo se formula la hipétesis general: La gestion del talento humano
influye directa y significativamente en el desempefio laboral del tecnélogo médico
de un hospital en Madre de Dios Peru, 2023 y las especificas: La Gestion del talento
humano tiene influye directa y significativa en el rendimiento en la tarea del
tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios Peru; la Gestidon del talento
humano influye inversa y significativamente en los Comportamientos
contraproducentes del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios Peru; la
Gestion del talento humano influye directamente en el rendimiento en el contexto

del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios Peru, 2023.



ll. MARCO TEORICO

Luego de una minuciosa busqueda en bases de datos confiables y de
prestigio se encontraron los siguientes estudios; a nivel internacional se dispone
de: Nagwan et al. (2022), se propusieron examinar la repercusion de la Gestion del
Talento Humano (GTH) en el rendimiento empresarial en los hospitales de Malasia;
estudio realizado bajo el paradigma cuantitativo, con muestra conformada por 174
hospitales; se utilizo el modelo de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) con la
finalidad de comprobar las hip6tesis del estudio dando como resultados que existe
correlacion positiva entre el capital humano con el desempefio empresarial ademas
existe tal asociacion entre la mentalidad de gestion del personal con el desempefio
de los empresarios.

Mervat et al. (2018), en hospitales de Shebin El-kom, se propusieron estudiar
los impactos de una apropiada gestion del personal en el desempefio de los
colaboradores de nosocomios, investigacion de paradigma cuantitativo, explicativa
y sin manipular la variable independiente y transeccional, el universo poblacional
estuvo constituido por 273 profesionales de enfermeria; se recopilaron los datos
empleando la encuesta y con dos cuestionarios estructurados respecto a los
indicadores, hallandose los siguientes resultados: el 77.0% percibe en alto nivel el
desempefo en los hospitales con gran significatividad. Conclusiones: que una
correcta gestion del personal se refleja significativamente en el desempefio en los
hospitales y lo mismo con cada dimension del desempefio laboral.

Munaza (2019), en instituciones de salud en Pakistan, tuvo como propdésito
establecer el efecto de la practica de gerenciar el talento en los desempefios de
todos los colaboradores que desarrollan actividades en instituciones de salud,
disefio metodolégico de paradigma cuantitativo, explicativa, de disefio
transeccional y sin manipular la variable independiente. El universo poblacional fue
establecido por 364 trabajadores que estan asignados a las entidades de salud a
nivel nacional. Los datos fueron recogidos mediante la encuesta y dos escalas
valorativas; se hall6 que resulta provechoso y significativo la buena practica en la
gestion del personal, reclutar y seleccionar los mejores cuadros, capacitandolos y
brindando nuevos conocimientos, reteniéndolos, lo que influye en un mejor
rendimiento en sus respectivas tareas; el andlisis de correlacion determino la

correlacion positiva, mediante la regresion lineal=0.834, se lleg6 a las conclusiones:



que en los nosocomios publicos se debe disponer de sistemas para gestionar
apropiadamente el talento y que sirva de instrumento de integracién, cambiar las
conductas y el fortalecimiento al personal hospitalario con el fin de tener como
resultados un mejor rendimiento del personal en sus tareas y asi mejorar el servicio
brindado.

Almohtaseb et al. (2020) en su articulo se propuso comprobar los efectos de
eficaces sistemas para gestionar el talento en el Desempefio Laboral (DL). Estudio
cuantitativo, de alcance explicativo y disefio transeccional y en la que no se
manipulo la variable independiente. Su universo de estudio estuvo conformado por
430 colaboradores de 30 nosocomios estatales de Jordania, para la recolectar
informacion se usé la encuesta y dos escalas valorativas.

Hallandose los resultados que la gestidon del personal tiene impactos
significativos en el DL, ya que de esta forma se puede realizar una mejor seleccion
del personal que sus comportamientos no vayan en contra de las normas del
establecimiento para que no sea un impedimento para cumplir los objetivos,
ademas mediante una prueba estadistica con un valor de R?= 0.678; de esa forma
con una buena GTH se evita comportamientos contraproducentes que atente contra
los objetivos institucionales. Conclusiones: El sistema de gestion del talento
repercute de forma directa en el rendimiento y se recomienda emplear estrategias
en el fortalecimiento de las interrelaciones entre la gerencia y los trabajadores para
evitar los comportamientos contraproducentes y lograr el desarrollo organizacional.

Lawal (2022), cuyo proposito fue establecer la incidencia de la gestion del
personal en el desempeiio del personal en el hospital Universitario Barau Dikko de
Kaduna. Investigacién de paradigma explicativa. El universo poblacional de estudio
se constituyé por 757 empleados del nosocomio; los datos fueron recolectados con
cuestionarios; de utilizo el SPSS, hallandose los resultados: que un gran numero
de los colaboradores expresé que la mejora del rendimiento de los empleados vino
consigo por la identificacién y capacitacion de los postulantes para reemplazar a
los empleados mas fundamentales que dejan el centro de asistencia; ademas la
gestion de desempefios (61 %), las capacitaciones y la mejora (62 %), la
adquisicion de talentos (71 %) y el desempefio de los empleados tenian relaciones

positivas y sustanciales entre si.



En el contexto nacional se encontré a Valentin (2017), se plante6 determinar
le manera en la que la GTH incide sobre el desempefio del personal perteneciente
a la Red de Salud Huaylas Sur. Investigacidbn no experimental transversal; de
alcance explicativo. El universo poblacional estuvo conformado por el personal
asistencial ademas de administrativo, con una cantidad de 161 individuos; como
técnica para recopilar datos se eligié usar la encuesta. Se hallé6 como resultados
gue la GTH muestra un nivel logrado de 65.2% y el DL con un 69.6%, se concluyo
gue se evidencia el correlato directo entre las variables con el Chi-
Cuadrado=70,146. Concluyéndose que la influencia de la GTH es altamente
significativa sobre el DL.

Moza y Rojas (2019), en un hospital de Lima, se propusieron establecer la
influencia de la GTH en el desempeiio del personal administrativo. Estudio de tipo
cuantitativa, explicativa, transeccional, el universo poblacional estuvo constituido
por 30 administrativos, la data fue recolectada a través de una encuesta y con 02
escalas valorativas. Luego de procesados los datos, se estableci6 mediante el
estadigrafo R"2=0.92 que indica una alta correlacién de la GTH en el desempefio
del personal. Se concluyé: Tiene influencia positiva en el desempefio del personal
administrativo del referido nosocomio, demostrando que una buena eleccion del
personal con buenas habilidades y destrezas que vayan mas alla del trabajo
contribuiran al logro de las metas del establecimiento.

Castro y Delgado (2020) en el Proyecto Especial Huallaga, tuvieron la
intencidon de comprobar la incidencia de un Modelo de gestion del talento humano
en el rendimiento del personal, estudio realizado bajo el paradigma investigativo
cuantitativo, explicativo y en el que no se manipulé la variable DL y transversal. Con
una poblacion censal establecida en 70 empleados, empleando la encuesta y dos
escalas debidamente validadas se recolectaron los datos. Hallandose los
resultados, se percibe por cerca del 68% que el talento humano es gestionado de
manera regular, en tanto es percibido por cerca del 57% que el desempefio es
asimismo regular entre los colaboradores del proyecto especial, asi mismo se
evidencia la asociatividad positiva entre las variables mediante la regresion lineal=
0.812. Conclusiones: se afirma la existencia de impactos positivos de la GTH en el
desemperio del personal, se explica que una mejor y correcta gestién del personal

tiene efectos en un mejor rendimiento en el contexto del personal.



Rodas (2019), en un hospital del Callao, se plante6 analizar la repercusion
de la GTH en el rendimiento del personal de salud de nosocomio del primer puerto
peruano, investigacion realizada bajo una metodologia cuantitativa, explicativa, de
disefio transversal y no se manipularon variables, para lo cual se opté considerar
una poblacion censal de 102 trabajadores del hospital de rehabilitacion, recopilando
datos mediante la encuesta y con cuestionarios validados. Los resultados hallados
es que se percibe una moderada GTH y el desempefio se percibe como moderada
por los encuestados, lo cual trae consigo adecuados niveles de desempefio en el
personal en cuanto el desarrollo de sus tareas encomendadas, ademas se mostré
una incidencia muy baja entre ambas variables con un valor de Regresion
Lineal=0.012; por otro lado, en lo que respecta a la repercusion de la GTH y las
dimensiones del rendimiento laboral, se hallé6 que hay muy baja incidencia con el
trabajo en equipo =0.003 y con la disciplina laboral =.0009. Conclusion: Que la GTH
tiene incidencia significativa en el desempefio de los profesionales del referido
nosocomio.

Bustamante (2022), una organizacién de salud en el Callao, se propuso
establecer el correlato existente entre - GTH- y desempefio profesional de una
empresa de servicios de salud del Callao, estudios realizado bajo el paradigma
cuantitativo, de propésito basico y alcance relacional, de disefio transversal en la
gue no fueron manipuladas las variables; el universo poblacional estuvo constituido
110 trabajadores, de esta poblacion se obtuvo la muestra que quedé establecida
por 60 administrativos, usando la encuesta y dos cuestionarios en el recojo de los
datos, se hallaron estos resultados: la GTH es percibida por cerca del 40% de los
encuestados como baja y cerca del 38 % perciben bajos desempefios en el
personal, y se indica que las variables se correlacionan con un valor de Regresion
Lineal= 0.712. Conclusiones: Se ha encontrado relacién positiva entre ambas

variables estudiadas en la referida entidad.



En la siguiente seccion se profundiza los fundamentos tedricos que
sustentan cada una de las variables de investigacion.

Variable Gestién del Talento Humano (GTH), Chiavenato (2009) autor
base utilizado para el estudio de esta la primera variable (GTH), por su destacada
trayectoria, siendo uno de los mas ilustres y respetados por sus aportes,
fundamentalmente por ser un tedrico sobre la GTH. Define la variable como aquella
administracion en la cual se toma en cuenta tanto a la institucion como a sus
trabajadores, asi como el resto de los socios internos, que son las personas que
mejor conocen la organizacion, su negocio y su futuro. Es una nueva perspectiva
de los seres humanos, ya no un simple sujeto pasivo de los recursos, objeto de
servicio 0 procesos de la institucion, mas bien de un sujeto esencialmente activo
que toma decisiones, realiza acciones, crea innovaciones y agrega valor a la
organizacion.

Chitalu (2019) define la Gestion del Talento Humano (GTH) como aquella
representacion del potencial del recurso humano con el proposito de alcanzar
ventajas competitivas valiosas, al ser implementada de manera correcta, con
seguridad se va a generar ventajas competitivas sostenibles.

Sparrow (2019) define como la que se encarga de identificar y atraer al
talento, y pretende lograr también el compromiso, retener a los mejores
trabajadores con el fin de lograr efectos éptimos inmediatamente o con el transcurrir
del tiempo, que se reflejan en el desempefio en las tareas.

Tobon (2020) lo define como aquella parte del desarrollo de las personas
gue favorece al perfeccionamiento en lo profesionales y en el desarrollo como
personas, para que se involucren con los objetivos organizacionales.

Ademas, Prieto et al. (Prieto y otros, 2021) define como relevante desde la
instancia del contrato de trabajadores, porque requiere de competencias que
aseguren imparcialidad y criterio para escoger al personal idoneo, cuidando que en
todas las fases del proceso se obtengan los mejores resultados, es importante no
solamente en cubrir las vacantes, pero en potenciar cada proceso interno en las
organizaciones.

El modelo tedrico de McGregor teoria X y teoria Y: es mencionado por
Chiavenato, en su libro Introduccion a la teoria general de la administracién (2004)
donde la teoria Y supone un tipo de administracion participativo, sostenida en los
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valores humanos ademas de sociales, por otro lado, la teoria X supone una
administracion a través de controles externos establecidos a los individuos,
mostrandose opuestas ambas variables.

A continuacion, se fundamenta tedricamente las dimensiones, bajo la teoria
XyY de McGregor (2007), Chiavenato propone cinco dimensiones para medir a la
Gestion del Talento Humano.

La primera dimension es la referida a reclutar, Chiavenato (2008) lo define
como una técnica de comunicacion donde la empresa publica, asi como promueve
oportunidades laborales en el mercado de RH, simboliza un proceso de intercambio
de dos vias, atrayendo a posibles aspirantes al proceso de seleccion.

Huselid et al. (2005) lo define como la primera etapa de la GTH, las empresas
deben proporcionar herramientas fundamentales con la finalidad de recepcionar
personal que posean atribuciones que puedan enriquecer a la empresa, siendo
factible hacer uso de las distintas herramientas para poder obtenerlas, donde la
empresa tiene que verse atractiva para los que requieren un lugar donde desarrollar
sus habilidades.

Montoya (2016) lo define como aquellos métodos que admiten a las
empresas poder solucionar el requerimiento de RH, sus ventajas, equilibrio,
delimitar sus requerimientos, asi como capacitacion.

La segunda dimension es seleccionar, Chiavenato (2008) lo define como
las acciones dirigidas en elegir a los buenos aspirantes para la empresa, esta
conformada por una serie de fases con distintas opciones. El analisis del producto
de la eleccion es fundamental para delimitar su costo, asi como las ventajas que
propone.

Capelli (2008) lo define como la atraccion del talento de fuera mediante los
procesos de recepcion y eleccion, asi como los procesos con la finalidad de
observar las capacidades dentro de la empresa, esto Ultimo se desarrolla con la
evaluacion de la capacidad ademas del andlisis de la aptitud de sus colaboradores,
con un buen andlisis habra un buen desarrollo, asi como una adecuada seleccion
de profesionales.

Hamed y Aurelie (2019) lo define como aquella parte del proceso que sirve
para gque una empresa identifique, evalle y contrate personal, por lo que es de
necesidad valorar adecuadamente el talento alineandose a los intereses de la
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empresa en la busqueda se ser exitosa, extendiendo en el tiempo su valor y que
genere aportes positivos a las actividades,

La tercera dimension relacionada a Capacitacion, Chiavenato (2008) lo
define como la consecucion sistematica de mejora en las aptitudes del personal
para lograr propdsitos planteados por la corporacion, este componente conforma
un proceso de aprendizaje, cambiando la conducta de los sujetos a través de cuatro
cambios: transferencia de informacion, crecimiento de destrezas, de actitud y
concepciones.

Garbanzo (2015) lo define como una ocupacion ejecutada mediante la
organizacion con lineamientos determinados para poder lograr los objetivos
establecidos.

Armijos et al. (2019) lo definen como las oportunidades que se da a los
trabajadores de participar en talleres o cursos programados con el fin de
incrementar los conocimientos y las pericias de los empleados para un mejor
desempefo en determinadas funciones, en los cargos o tareas encomendadas, lo
cual enriquece el desempefio de sus funciones y permite mejorar la calidad del
proceso productivo en las organizaciones.

De la calle et al. (2020) lo definen como la ventaja para que el crecimiento
de la persona sea la mas adecuada, para asegurar el éxito, es necesaria la
existencia un vinculo directo entre lo que le interesa al sujeto y el contexto donde
la organizacion desea ubicarlo posteriormente, es adecuado que se realice un
analisis de las competencias laborales ademas de personales y fundamentales
para el crecimiento futuro de su labor completadas con las competencias.

La cuarta dimension trata de las Recompensas, Chiavenato (2008) lo define
como las retribuciones, premios o reconocimientos por un servicio prestado. Las
recompensas mas usuales son las remuneraciones. Las recompensas se dividen
en de caracter financiero y no financiero. Las del tipo financiero son a veces directas
(salarios directos, premios y una comision) o de manera indirecta (descansos
remunerados, donaciones, etc.).

Jama (2018) lo define como los procedimientos que motivan a los
trabajadores y orientadas a la atencion de alguna necesidad identificada como
urgente o deseada, incluye: premios, remuneraciones, otras prestaciones y

seguridad social.
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Armijos et al. (2019) lo define como el reflejo de los salarios; encargados de
las compensaciones monetarias adecuadas por los servicios prestados por los
empleados.

Como quinta y ultima dimension es la de Retener (Talento humano),
Chiavenato (2008) lo define como la accion de retener a los mejores cuadros
requiere estar atento especialmente en una serie de factores, las principales: el
estilo administrativo, las interrelaciones con la gerencia y las politicas de seguridad
y salud ocupacional que garantiza un ambiente laboral adecuado en las
organizaciones.

Jama (2018) lo define como el proceso que engloba capacitaciones para
aumentar las competencias profesionales y personales. Implica formar y
desarrollar, gestionar los conocimientos y las habilidades, el aprender, algun
programa adaptacion al cambio y el desarrollo de carrera, con planes de mejora
comunicacional y adecuacion.

De la Calle et al. (2020) explica que la retencién garantiza la permanencia
de trabajadores calificados con alto potencial en las organizaciones. En ocasiones,
todas las politicas de los programas de GT de las compaiiias se justifican en retener
a los trabajadores mas destacado, e impedir que se los lleve los competidores.

Variable Desempefo Laboral (DL), Koopmans et al. (2011) lo define como
las competencias y habilidades relacionadas a las tareas encomendadas, en
resumen, son las competencias y destrezas respaldadas en conocimientos
pertinentes para un buen desempefio en ciertos puestos, asimismo, hay que
considerar la condicién estructural y laboral brindada por la organizacion.

Siendo este el autor base utilizado para el estudio de la segunda variable,
gue enfoca el desemperfio laboral para estudiar detalladamente aquellos aspectos
que admiten analizar con exactitud el rendimiento al interior de las organizaciones
proponiendo un instrumento sencillo, aunado a ello propone que para analizar el
DL se debe partir de tres dimensiones como es el rendimiento en la tarea,
comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, y que,

ademas, son las dimensiones que se tomaron en esta investigacion.

Faria (2004) lo define como aquellas acciones de los empleados

relacionadas con las actividades y contribuciones que les son asignadas en funcion
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de sus cargos, dependiendo de la autoridad reguladora entre empleado y la
organizacion.

Chiavenato (2011) define el DL como la eficiencia que muestran los
colaboradores cuando realizan sus funciones, que es fundamental en la
organizacion y, por lo tanto, se ha convertido en una ventaja competitiva
empresarial en la actualidad.

Robbins y Judge (2013), lo define como el establecimiento de metas siendo
un principio basico de la psicologia del desempefio, que pone en marcha ciertos
comportamientos y mejora el desempefio ya que ayuda a las personas a concentrar
Su energia en las metas, dando importancia a la dificultad de estas, es decir si es
mas dificil de alcanzarlas entonces se esfuerzan mas.

Bautista et al. (2020) lo definen como la primera fase de descripcion de
puestos, luego se convirtio en un instrumento para evaluar que funcione
correctamente cada puesto de la organizacion y en la actualidad el DL es la piedra
angular de la eficiencia organizacional y la clave de que sea exitosa. Es por ello
qgue el modelo de Campbell plantea una medicion de este contructo de forma
integral, es asi que este modelo se considera un pilar tedrico que evaltua el DL dado
que aborda la variable multidimensionalmente, que pretende obtener los elementos
principales para evaluarlo, y con esto ayudar a desarrollar estrategias. Dirigidas al
logro de objetivos, cuyos componentes caracterizan la estructura bésica de todo
DL.

Altindag (2020) lo define como el vinculo que presentan algunas
particularidades (capacidades) alineadas a lo requiere cierto puesto, los esfuerzos
realizados por el trabajador en sus labores (voluntad) y que se den o estén
presentes ciertos factores relacionados al ambiente para una mejor ejecuciéon de
las tareas. El desemperio laboral, juega un rol fundamental a la hora de alcanzar
los objetivos y metas organizacionales, se logran a la vez que los trabajadores
demuestren sus capacidades y destreza, acorde a las caracteristicas y
responsabilidades de las funciones encomendadas, y recibiendo soporte de la alta
direccion y jefaturas.

Reyhanoglu y Akin (2020) mencionan sobre el DL de los trabajadores en las
organizaciones a manera de vital indicador de los rendimientos organizacionales

en razén que el desempefio trastoca la conducta del personal que favorecen de
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manera directa e indirecta a los objetivos organizacionales y crean valor para sus
empresas.

El modelo tedrico de desempefio laboral de Koopmans et al. (2013):
indica que esta conformado por un andlisis de manera autoinforme constituido por
unas dimensiones, escalas ademas de items que poseen enunciados los cuales
permiten establecer el nivel de DL de los trabajadores con el objetivo de
incrementar la productividad ademas de la capacidad competitiva de una empresa.

A continuacion, se pasara a fundamentar tedricamente las dimensiones, bajo
el modelo tedrico de Koopmans et al. (2013) quienes operacionalizaron el DL con
las siguientes dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto,
comportamientos contraproducentes:

La primera dimensidon es el rendimiento en la tarea, abarca los
comportamientos que estan directamente relacionados con el puesto, de forma
técnica (Koopmans et al., 2013). Liu & Liu (2021) la definen como las
contribuciones de los empleados a las organizaciones, y comprende, competencia
técnica y competencias laborales; asimismo la conducta inherente a la tarea técnica
de los puestos (Gabini y Salessi, 2016).

La segunda dimensidn son los comportamientos contraproducentes,
involucran los actos intencionales que provienen de los colaboradores de la entidad
y que se contraponen al interés de aquella (Koopmans et al., 2013). Ademas, se
definen “comportamientos voluntarios que perjudican al desarrollo de las
organizaciones” (Ramos et al., 2019), engloba las actitudes encaminadas a
conservar un contexto agradable entre colaboradores y de caracter psicoldgico en
el que se desenvuelva el aspecto de conductual (Gabini y Salessi, 2016).

Como ultima dimension se tiene al componente rendimiento en el contexto,
definida como aquellos actos que estan dirigidos a conservar el entorno personal y
animico en el que se desarrolla en la empresa (Koopmans et al., 2013). Asimismo,
es conocido como comportamientos de ciudadania en organizaciones (OCB). se le
define como “comportamientos que contribuyen a los objetivos organizacionales y
que mejoran el entorno social y animico” (Ramos-Villagrasa y otros, 2019), se
consideran a las acciones intencionales de parte de los miembros de las
organizaciones contrarias a lo que se proponen las organizaciones, (Gabini y
Salessi, 2016).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
Respecto con el tipo fue una investigacién aplicada, como lo define
CONCYTEC (2020) es aquel estudio direccionado a determinar, mediante el
conocimiento cientifico, los mecanismos por la que es posible satisfacer un

requerimiento reconocido ademas de cientifica.

Referente a su nivel, fue explicativo, debido que se propone explicar la
causalidad entre hechos o variables estudiadas, también, en estas
investigaciones se requiere plantear hipotesis que indaguen en establecer la
causa de un hecho, variable, o fenbmeno que se ha propuesto investigar
(Ramos, 2020).

Ademas, segun su enfoque fue cuantitativo, denominandose asi
porque se realiza con fendmenos que son medibles, a través del uso de
técnicas estadisticas para analizar la informacion recopilada, la finalidad mas
relevante reside en describir, explicar y predecir lo que origina una situacion y
a partir de ello predecir sus comportamientos futuros dado que se han
develado estas (Sanchez, 2019), Respecto al método, se ha usado la
metodologia cientifica ya que es el proceso que encamina el estudio, con el
propésito de revelar las maneras de coexistencia de algun proceso objetivo,
para descubrir su enlace interno y externo, y hacer generalizaciones y
ahondar las sapiencias adquiridas, alcanzar a manifestar con seguridad
basada en la evidencia y comprobar en las pruebas lo que se enuncia o

manifiesta, (Cabezas et al., 2018).

Se eligi6é la metodologia hipotética deductiva porque la hipotesis es el
inicio para nueva presuncion. Partiendo de una hipotesis deducida de
principios o normas, y empleando los principios deductivos, se llega a
pronésticos que luego son verificados de forma estadistica, y si existe
conexiéon con lo investigado, comprobando la verdad o no de la hipotesis
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formulada. Asi, si la hipétesis se basa en predicciones practicas
confirmatorias se puede inferir. Este método hace posible la reconstruccion
continua del sistema tedrico y metodolégico por lo que se puede catalogar
fundamentalmente como método para la elaboracidbn de conocimientos
(Rodriguez y Pérez, 2017).

El diseflo investigativo ha sido no experimental, puesto que la
investigadora no ha tenido el control de ninguna variable, no ha agrupado a la
muestra para estudiarla. Asimismo, la investigadora observé el fenémeno tal
y como ocurre en su propio medio, no ha alterado su comportamiento ni
desviado, y por el tiempo de aplicacion es transversal, (Neill y Cortez, 2018);
ademas es de corte transeccional, porque los datos se recogieron en un

tiempo determinado.

Figura 1

Disefio del estudio

influye o causa

X ) Y

{una vanable) {otra variable)

Nota: Elaboracion propia.
Leyenda:

X=Gestion del talento humano
Y=Desempeiio laboral

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Definicion Conceptual: Chiavenato (2009) define la Gestion del talento
humano como un conjunto de procedimientos esenciales que permiten a los
gerentes liderar y coordinar las tareas de gestion que estan directamente
relacionadas con los recursos humanos, la capacidad y el potencial.
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Definicion Operacional: Se va a medir a través de la escala valorativa que
sera aplicada y adaptada para el personal del tecndlogo médico de un hospital

en Madre de Dios en los niveles, bueno, regular y malo.

Indicadores

Dimension Reclutamiento: Comunicar y dotar de trabajadores

Dimension Seleccion: Perfiles de los postulantes y apropiadas habilidades
Dimension Capacitacion: Desarrollar sus habilidades y entrenamientos
Dimension Recompensa: Financiera y no financiera

Dimension Retencion de personas: Desarrollo de carrera e incentivos
Escala de medicion

Escala Ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5=
siempre.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Definicion Conceptual: Koopmans et al. (2011) definen el Desempefio
Laboral, como aquellas competencias y habilidades relacionadas a las tareas
encomendadas, en resumen, son las competencias y destrezas respaldadas
en conocimientos pertinentes para un buen desempefio en ciertos puestos,
asimismo, hay que considerar la condicién estructural y laboral brindada por

la organizacion.

Definicidn Operacional: se va a medir a través de la escala valorativa validad
por Gabini y Salessi (2016) que sera aplicada al personal del tecndlogo

meédico de un hospital en Madre de Dios en sus niveles, bueno, regular y malo.

Indicadores

Dimension Rendimiento en la tarea: Dedicar tiempo y esfuerzos, afrontar retos
y actualizar conocimientos

Dimension  Comportamiento  contraproducente:  Sobre  dimensionar
problemas, enfocarse en aspectos y comentarios negativos

Dimension Rendimiento en el contexto: Planificacion de actividades,
participacion en reuniones y conservar las destrezas

Escala de medicion
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3.3

Escala Ordinal: 1= Nunca, 2= Casi hunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5=

siempre.

Poblacion y muestra

Una poblacion segun Hernandez y Mendoza (2018) es el conjunto de
diversas situaciones que suelen tener iguales especificaciones, por lo tanto,
para este estudio se optd por considerar al personal de salud de la Red
Asistencial Madre de Dios Victor Lazo Peralta — ESSALUD, siendo un total de

70 profesionales:

Criterio de inclusién: se consider6 a todos los profesional de salud
Asistencial y administrativo que vienen laborando bajo la modalidad
de contratacion CAS regular, 728, por terceros en la Red Asistencial
Madre de Dios Victor Lazo Peralta — ESSALUD.

Criterio de exclusién: no fueron considerados los trabajadores de
servicios, de jardineria, seguridad y comedor.

La muestra es una parte que representa al universo poblacional o
universo a investigar, de la que se ha recolectado informacion pertinente para
un estudio especifico (Hernandez y Mendoza, 2018). La muestra se establecid
mediante muestreo no probabilistico, es decir sin usar ninguna férmula y
quedd constituida por los mismos 70 profesionales considerados en la
poblacién, es decir es una investigacion con muestra censal, cada elemento
considerado en la poblacion formo parte de la muestra, resulta apropiado para
poblaciones pequefas, la muestra quedd conformada por los mismos 70

profesionales de salud conformantes de la poblacion.

En referencia al muestreo utilizado con fines de establecer la muestra,
se emple6 el no probabilistico, en este tipo no todo profesional tuvo las
mismas probabilidades de ser seleccionado integrante de la muestra, se
realiz6 el muestreo por conveniencia a los intereses del objeto de estudio,
(Hernandez y Mendoza, 2018).
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Su unidad de andlisis estuvo constituida por el profesional de la salud
de la Red Asistencial Madre de Dios Victor Lazo Peralta — EsSalud, Madre de

Dios.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para Carrasco (2018), las técnicas para recopilar la data tienen la
finalidad conseguir informacion de sujetos o documentos, que tengan lo que
se necesita para la investigacion. Acorde a lo que se menciona la investigadora
opté usar la encuesta para lograr conseguir la data necesaria y lograr los
propésitos del estudio.

El instrumento usado fue la escala valorativa, que es el que le
corresponde a la técnica determinada en este estudio, esta escala ha sido
adaptada de cuestionarios validados de manera previa:

Ficha técnica de instrumentos 1:
Nombre: Escala de Gestion del Talento Humano
Autor: Rodas (2019)

Dimensiones: Reclutamiento, Seleccion, Capacitaciéon, Recompensa Yy
Retencién de personas.

Significacion: Este cuestionario se compone de 20 items que busca medir el
grado de GTH de los profesionales de la salud en un nosocomio de Madre de
Dios. Las respuestas han sido valoradas en una escala ordinal que incumbe:
a. Nunca (1), b. A veces (2), c. Regularmente (3), d. casi siempre (4), e.

Siempre (5).

Baremos: Nivel baja (20-47), Regular (48-74) y Alta (75-100).
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Ficha técnica de instrumentos 2:
Nombre: Escala de Desempefio laboral
Autores: Gabini y Salessi (2016)

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes,

Rendimiento en el contexto.

Significacion: Este cuestionario contiene 20 items que procura medir el grado

de DL de cada profesional de la salud de un nosocomio en Madre de Dios.

Las respuestas fueron valoradas en escala ordinal correspondiente: a.

Nunca (1), b. A veces (2), c. Regularmente (3), d. Casi siempre (4), e. Siempre
(5).
Baremos: Nivel bajo (20-47), Medio (48-74) y Alto (75-100).

La validez se entiende por la capacidad en que un instrumento a usar
puede medir a las variables a investigar, consiguiendo al probar que el
instrumento manifiesta los conceptos abstractos a través de sus dimensiones
e indicadores (Hernandez y Mendoza, 2018). Por esto, en este aspecto se
buscard obtenerlo mediante 3 expertos vinculados a las variables que se
desean investigar, analizando la claridad, coherencia y relevancia de los
cuestionarios que se emplearan, porque ello dara evidencia si se puede 0 no

aplicar cada instrumento, y que se encuentra en el anexo.

Tabla 1

Validez del instrumento Gestidn del talento Humano

Experto Grado académico Nombres y apellidos Criterio

1 Maestro José Rolando Vela Molina Aplicable

2 Doctor Hans Keyfren Avila Foesther Aplicable

3 Maestro José Luis Ibafez Estrella Aplicable
Tabla 2

Validez del instrumento Desempefio laboral

Experto  Grado académico Nombres y apellidos Criterio
1 Maestro José Rolando Vela Molina Aplicable
2 Doctor Hans Keyfren Avila Foesther Aplicable
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3 Maestro José Luis Ibafiez Estrella Aplicable

La confianza segun Hernandez y Mendoza (2018), sefialan que es el
nivel en que los instrumentos generan resultados sélidos y se realizé la prueba
de Alpha de Cronbach, esta mide la consistencia interna y se realizé mediante
el Software SPSS; aunque, se debe de considerar que si el coeficiente es

mayor a 0,7 la escala es aplicable, se presenta en el anexo respectivo.

Para estimar la confiabilidad de las dos escalas se llevé a cabo una
muestra piloto a 12 colaboradores de la institucion mencionada, mediante el
estadigrafo Alfa de Cronbach, que arroj6 el siguiente valor para cada variable:

Tabla 3

Confiabilidad d la escala de Gestion del

talento humano

Alfa de
N de elementos
Cronbach
0.865 12

Nota: Elaboracion propia

La escala que mide la GTH tuvo un valor de 0.865, mayor al valor 0.7,

por lo que se considera confiable.
Tabla 4

Confiabilidad del instrumento de

Desempefio laboral

Alfa de
N de elementos
Cronbach
0.860 12

Nota: Elaboracion propia

La escala que mide el DL tuvo un valor de 0.860, mayor al valor 0.7,

por lo que se considera confiable.
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3.5. Procedimientos

Es importante recalcar que para recopilar los datos se han utilizado dos
escalas, una para cada variable de investigacion, por esto se necesitd del
apoyo de encuestadores; posteriormente los datos recogidos fueron
plasmados en figuras y tablas para que una mejor exposicion y se puedan
entender rapidamente, usando para esto el MS Excel, ademas del programa
IBM SPSS en su version 27, lo que posteriormente hizo posible construir una

base de datos que ayudo a realizar los analisis correspondientes.

3.6. Método de analisis de datos

En el resultado descriptivo, se procesé los datos recopilados por las
escalas mediante el SPSS, esto permitié plasmarlos en tablas, para asi poder
interpretarlos, mostrando el grado de GTH de los tecnélogos médicos de un
hospital en Madre de Dios Pera, 2023, asi como el grado del desempefio
laboral en el mencionado establecimiento, asimismo hizo posible distinguir los

resultados con relacion a sus dimensiones e indicadores.

En respecto a los resultados inferenciales, para conseguir cada objetivo
planteado en el estudio, se construyo la matriz con niveles y puntuaciones, en
el cual se ejecutaron los analisis cuantitativos de los datos, esto se realizd
mediante el SPSS v. 28. Posteriormente se ejecutd la comparacion con las
hipotesis que se formularon, mediante un test de asociatividad (diagrama de
dispersién); y después se ejecutd el test de Kolmogorov-Smirnov (K - S) para
los datos, dado que se buscé con ello instituir la normalidad de la distribucion
de la informacion, ya que si se encuentra que la informacion es paramétrica se
debe de verificar mediante el estadigrafo Chi cuadrada y por lo contrario, se
aplicara un andlisis de regresion, con lo que finalmente se consiguié contrastar

las hipoétesis planteadas.
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3.7. Aspectos éticos

Se han considerado en el proceso investigativo los principios que guian
las investigaciones cientificas, siendo inspirado en lo mencionado en Helsinki,
referente para las investigaciones de caracter cientifico, siendo estos: a.
Beneficencia, la autora en esta investigacion ha buscado el beneficio de la
sociedad de forma directa o de manera tangente, siendo para este caso la
mejora de la gestion del TH favorable a la poblacion de parte del tecnélogo
meédico de un nosocomio en Madre de Dios Peru y la mejora del desempeiio
laboral b. No Maleficencia: Se tuvo que desarrollar un estudio de
riesgo/beneficio con anterioridad al estudio para obedecer la moral psicologica
de los individuos que colaboraron en el estudio. c. Autonomia: Los sujetos que
colaboraron en el estudio poseen la aptitud para continuar su participacion o
no en el estudio en el momento que lo soliciten d. Justicia: se refiere al trato

igualitario dado a todos, sin discriminaciones.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Objetivo general: Determinar la influencia de la Gestién del talento humano influye

en el desempefio laboral del tecnélogo de un hospital en Madre de Dios Pera, 2023.

Tabla 5

Tabla cruzada de la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

DESEMPERNO LABORAL

BAJO MEDIO ALTO Total
GESTION DEL BAJA Recuento 5 3 0 8
TALENTO HUMANO % del 7,1% 4,3% 0,0% 11,4%
total
REGULAR Recuento 0 57 0 57
% del 0,0% 81,4% 0,0% 81,4%
total
ALTA Recuento 0 0 5 5
% del 0,0% 0,0% 7,1% 7,1%
total
Total Recuento 5 60 5 70
% del 7,1% 85,7% 7,1% 100,0%

total

Fuente: base estructurada de datos.

De la tabla 5, se puede evidenciar los hallazgos del cruce de las variables

en estudio, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se muestra en el nivel regular,

11,4% lo consideran bajay 7,1% alta. Con respecto al desempefio laboral, el 85,7%

sefalaron que se encuentran en un nivel medio, el 7,1% lo valora de nivel bajo y

asimismo alto.

En consecuencia, resulta fundamental sefialar que gran nimero de profesionales

perciben en nivel regular la GTH, y preocupante saber que la mayoria declara que

el rendimiento laboral es de nivel medio.
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Objetivo especifico 1: Establecer la influencia de la Gestion del talento humano
en el rendimiento en la tarea del tecndlogo meédico de un hospital en Madre de Dios
Peru, 2023.

Tabla 6
Tabla cruzada gestidn del talento humano y el rendimiento en la tarea.

Rendimiento en la tarea

MEDIO ALTO Total

GESTION DEL TALENTO BAJA Recuento 6 2 8
HUMANO % del total 8,6% 2,9% 11,4%
REGULAR Recuento 36 21 57

% del total 51,4% 30,0% 81,4%

ALTA Recuento 1 4 5

% del total 1,4% 5,7% 7,1%

Total Recuento 43 27 70
% del total 61,4% 38,6% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De la tabla 6, se observa los hallazgos del cruce de la variable y la
dimensién rendimiento en la tarea, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se
muestra en el nivel regular, 11,4% lo consideran baja y 7,1% alta. Con respecto al
rendimiento en la tarea, el 61,4% sefalaron que se encuentran en nivel medio, y el

38,6% lo percibe alto.

En consecuencia, es indispensable sefalar que gran nimero de profesionales
perciben que se encuentra en nivel regular la GTH, y preocupante saber que la
mayoria declara que el rendimiento en la tarea es de nivel medio.
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Objetivo especifico 2: Comprobar la influencia de la Gestion del talento humano
en los Comportamientos contraproducentes del tecndlogo médico de un hospital en
Madre de Dios Peru, 2023.

Tabla 7

Tabla cruzada de la gestion del talento humano y comportamientos
contraproducentes.

Comportamientos contraproducentes

BAJO MEDIO ALTO Total

GESTION DEL TALENTO BAJA Recuento 8 0 0 8
HUMANO % del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4%
REGULAR Recuento 55 1 1 57

% del total 78,6% 1,4% 1,4% 81,4%

ALTA Recuento 0 5 0 5

% del total 0,0% 7,1% 0,0% 7,1%

Total Recuento 63 6 1 70
% del total 90,0% 8,6% 1,4% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De la tabla 7, se percibe los hallazgos del cruce de la GTH vy los
comportamientos contraproducentes, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se
muestra en el nivel regular, 11,4% lo consideran baja y 7,1% alta. Con respecto a
los comportamientos contraproducentes, el 90,0% indicaron que se encuentra en

un nivel bajo, el 8,6% lo valora de nivel medio y el 1,4% lo valora alto.

En consecuencia, es fundamental sefialar que la mayor parte de profesionales
perciben que se encuentra en un nivel regular la GTH, y bueno saber que la mayoria

declara que los comportamientos contraproducentes son de nivel bajo.
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Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la Gestidon del talento humano

en el Rendimiento en el contexto del tecnélogo médico de un hospital en Madre de

Dios Peru, 2023.
Tabla 8

Tabla cruzada de la gestion del talento humano y el rendimiento en el contexto.

Rendimiento en el contexto

BAJO MEDIO ALTO Total

GESTION DEL TALENTO BAJA Recuento 3 4 1 8
HUMANO % del total 4,3% 5,7% 1,4% 11,4%
REGULAR Recuento 2 41 14 57

% del total 2,9% 58,6% 20,0% 81,4%

ALTA Recuento 0 0 5 5

% del total 0,0% 0,0% 7,1% 7,1%

Total Recuento 5 45 20 70
% del total 7,1% 64,3% 28,6% 100,0%

Fuente: base estructurada de datos.

De acuerdo con la tabla 8, se evidencia los hallazgos del cruce de la GTH

y el rendimiento en el contexto, donde el 81,4% manifiestan que la GTH se muestra

en el nivel regular, el 11,4% lo consideran baja y el 7,1% alta. Con respecto al

rendimiento en el contexto, el 64,3% sefialaron que se encuentran en nivel medio,

el 28,6% lo valora de nivel alto y el 7,1% lo valora bajo.

En consecuencia, es relevante sefialar que la mayoria del personal perciben que

esta en un nivel regular de la GTH, ademas bueno saber que la mayoria declara

gue el rendimiento en el contexto es de nivel medio con tendencia a buena.

28



4.2. Resultados inferenciales
Hipotesis general:
Ho: La gestion del talento humano no influye directa y significativamente en el

desemperio laboral del tecnélogo médico de un hospital en Madre de Dios Perd,
2023.

Ha: La gestion del talento humano influye directa y significativamente en el
desemperio laboral del tecnélogo médico de un hospital en Madre de Dios Perd,
2023.

Tabla 5

Ajuste del modelo de la hip6tesis general.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 319,245
Final ,000 319,245 23 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Basandonos en los datos expuestos de la tabla 8, se puede deducir que el
analisis de ajuste indica un valor de significatividad (0,000) que se ubica por debajo
del nivel de error establecido (0,05). De forma consecuente, se procede a aceptar
la hipdtesis alterna y a descartar la hipotesis nula. En resumen, se puede afirmar
con certeza que la GTH ejerce una incidencia significativa en el desempefio de

labores del hospital en cuestion.

Tabla 6

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general.
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,990
Nagelkerke ,992
McFadden 778

Funcién de enlace: Logit.

Segun lo expuesto en la tabla, se observa que el valor del Pseudo R2 de
Cox y el Snell como valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la gestion del
talento humano tiene una explicacion del 99,0% y 99,2%, respectivamente, en el
desempenio laboral. Estos valores sugieren que posee un adecuado ajuste con la

data, dado que se acercan a 1.
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Hipotesis objetivo especifico 1:

Ho: La Gestion del talento humano influye directa y significativamente en el
Rendimiento en la tarea del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios
Peru, 2023.

Ha: La Gestion del talento humano no influye directa y significativamente en el
Rendimiento en la tarea del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios
Peru, 2023.

Tabla 7

Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 1.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 227,877
Final ,000 227,877 23 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Basandonos en los datos expuestos de la tabla 10, se deduce que el analisis
de ajuste indica un valor de significatividad (0,000) que se ubica por debajo del nivel
de error establecido (0,05). Consecuentemente, se procede a aceptar la hipétesis
alterna y a descartar la hipétesis nula. En resumen, se puede afirmar con certeza
que la GTH ejerce repercusion significativa en el rendimiento en la tarea del hospital

en cuestion.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 1.
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,961
Nagelkerke 971
McFadden , 705

Funcién de enlace: Logit.

Segun lo expuesto en la tabla 11, se evidencia que tanto el valor del Pseudo
R2 de Cox y Snell como el valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la
gestion del talento humano tiene una explicacion del 96,1% y 97,1%,
respectivamente, en el rendimiento en la tarea. Estos valores sugieren que posee

un adecuado ajuste con la data, dado que se acercan a 1.
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Hipotesis objetivo especifico 2:

Ho: La Gestidn del talento humano no influye inversa y significativamente en los
Comportamientos contraproducentes del tecnélogo médico de un hospital en Madre
de Dios Peru, 2023.

Ha: La Gestion del talento humano influye inversa y significativamente en los
Comportamientos contraproducentes del tecnélogo médico de un hospital en Madre
de Dios Peru, 2023.

Tabla 9

Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 2.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 151,284
Final ,000 151,284 23 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Basandonos en los datos expuestos en la tabla 12, se deduce que el andlisis
de ajuste indica un valor de significatividad (0,000) que se ubica por debajo del nivel
de error establecido (0,05). Consecuentemente, se procede a aceptar la hipoétesis
alterna y a descartar la hipétesis nula. En resumen, se puede aseverar con certeza
que la GTH ejerce una influencia significativa en los comportamientos

contraproducentes del hospital en cuestion.
Tabla 10

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 2.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,885
Nagelkerke ,922
McFadden ,672

Funcién de enlace: Logit.

Segun lo expuesto en la tabla 13, se observa que tanto el valor del Pseudo
R2 de Cox y Snell como el valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la
gestion del talento humano tiene una explicacion del 885% y 92,2%,
respectivamente, en los comportamientos contraproducentes. Estos valores

sugieren que posee un adecuado ajuste con la data, dado que se acercan a 1.
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Hipotesis objetivo especifico 3:

Ho: La Gestion del talento humano no influye directa y significativamente en el
Rendimiento en el contexto del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios
Peru, 2023.

Ha: La Gestion del talento humano influye directa y significativamente en el
Rendimiento en el contexto del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios
Peru, 2023.

Tabla 11

Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 3.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 ~ Chi-cuadrado Gl Sig.
Soélo interseccion 238,142
Final 181,485 56,658 23 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Basandonos en la data expuesta en la tabla 14, se deduce que el analisis de
ajuste indica un valor de significancia (0,000) que se ubica por debajo del nivel de
error establecido (0,05). Consecuentemente, se procede a aceptar la hipétesis
alterna y a descartar la hipotesis nula. En resumen, se puede afirmar con certeza
que la GTH ejerce repercusion significativa en el rendimiento en el contexto del

hospital en cuestion.

Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3.
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,555
Nagelkerke ,559
McFadden ,166

Funcién de enlace: Logit.

Segun lo expuesto en la tabla 15, se observa que tanto el valor del Pseudo
R2 de Cox y Snell como el valor del Pseudo R2 de Nagelkerke indican que la
gestion del talento humano tiene una explicacion del 555% y 55,9%,
respectivamente, en el rendimiento en el contexto. Estos valores sugieren que

posee un adecuado ajuste con la data, dado que se acercan a 1.
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V. DISCUSION

Los resultados asociados con el objetivo general demostraron que la gestion
del talento humano repercute de forma significativa en el desempefio de labores
en el personal de la salud del tecnélogo de un hospital en Madre de Dios Per(,2023,
debido a que las pruebas Pseudo R2 de Cox y Snell=99,0% asimismo del
Nagelkerke mostraron que la GTH explico el rendimiento laboral en un 99,0% y
99,2% respectivamente, concluyendo que la GTH explicé el rendimiento laboral en
el personal; lo cual se apoya en los resultados hallados, que refieren que la GTH,
para el 81.4 es medio y el desempefio laboral asimismo es medio, para el 7.1% es
baja y alta; y el desempefio laboral es baja y alta en ese sentido.

El resultado obtenido evidencia la asociatividad con los hallazgos de Nagwan
et al. (2022), quienes pretendieron examinar el efecto de la gestion del talento en
el rendimiento de los hospitales de Malasia, mediante el uso del estadigrafo de
minimos cuadrados parciales (PLS-SEM), obteniendo por resultados la evidencia
del correlato directo entre el capital humano con el desempefio empresarial.
También guarda similitud con los resultados hallados por Valentin (2017), quien se
planted establecer la repercusion de la GTH en el rendimiento de los profesionales
pertenecientes a la Red de Salud Huaylas Sur, sus resultados demostraron que la
GTH muestra un nivel logrado de 65.2% y el DL con un 69.6%, y se afirma sobre la
existencia correlacion positiva las variables de estudio con una correlacion alta de
Chi-Cuadrado=70,146, concluyendo que la influencia de la GTH es altamente
significativa sobre el DL.

Sin embargo, estos resultados presentan discrepancia con lo hallado por
Rodas (2019), percibe una moderada GTH y el desempefio se percibe como
moderada por los encuestados, lo cual trae consigo un adecuado nivel de
desemperio laboral en cuanto el desarrollo de sus tareas encomendadas, ademas
se mostro una incidencia muy baja entre ambas variables con un valor de Regresion
Lineal=0.012.

Respecto a la gestion del talento humano Chiavenato (2009) considera que
se trata de administrar en la cual se toma en cuenta tanto a la institucion como a
sus trabajadores, asi como el resto de los socios internos, que son las personas
gue mejor conocen la organizacion, su negocio y su futuro. Es una nueva

perspectiva de los seres humanos, ya no un simple sujeto pasivo de los recursos,
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objeto de servicio o procesos de la institucion, mas bien de un sujeto esencialmente
activo que toma decisiones, realiza acciones, crea innovaciones y agrega valor a la
organizacion. Ademas, Tobdn (2020) indicé a la GTH como parte del desarrollo de
las personas que favorece al perfeccionamiento en lo profesionales y en el
desarrollo como personas, para que se involucren con los objetivos
organizacionales.

En cuanto el desempeiio laboral para Bautista et al. (2020), explica que es
la primera fase se conocié como descripcién de puestos, luego se convirtié en un
instrumento para evaluar que funcione correctamente cada puesto de la
organizacion y en la actualidad el DL es la piedra angular de la eficiencia
organizacional y la clave de que sea exitosa. Es por ello por lo que el modelo de
Campbell plantea una medicion de este constructo de forma integral, es asi que
este modelo se considera un pilar tedrico que evalia el DL dado que aborda la
variable multidimensionalmente, que pretende obtener los elementos principales
para evaluarlo, y con esto ayudar a desarrollar estrategias. Dirigidas al logro de
objetivos, cuyos componentes caracterizan la estructura basica de todo DL.

Respecto con el objetivo especifico 01, que fue Establecer la influencia de la
Gestion del talento humano en el Rendimiento en la tarea del tecndlogo médico de
un hospital en Madre de Dios Peru, se determind que los valores de Pseudo R2 de
Cox y Snell resulté un 96,1 % y los resultados de Nagelkerke fue de 97,1 %, ,
concluyendo que la GTH explicé el rendimiento en la tarea, este resultado guarda
sustento con el hallazgo descriptivo donde del total de la poblacion, el 51.4%
expresan que la gestién del talento humano es de nivel medio y el rendimiento en
la tarea es de nivel medio; mientras que para el 30% expresan que la GTH es de
nivel medio y en cuanto al desempefio en la tarea es alta.

Este resultado se constatd con las de Munaza (2019), en instituciones de
salud en Pakistan, quién tuvo como propésito establecer el efecto de la practica de
gerenciar el talento en los desempefios de todos los colaboradores que desarrollan
actividades en instituciones de salud, en sus resultados mostré que es provechoso
y significativo las buenas practicas en la gestion del talento, reclutar y seleccionar
los mejores cuadros, capacitandolos y brindando nuevos conocimientos,
reteniéndolos, lo que influye en un mejor rendimiento en sus respectivas tareas; el

analisis de correlacion determind una relacidon positiva entre ambas variables, a
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través de una regresion lineal=0.834, se llegd a las conclusiones: que en los
nosocomios publicos se debe disponer de sistemas para gestionar apropiadamente
el talento y que sirva de instrumento de integracion, cambiar las conductas y el
fortalecimiento al personal hospitalario con el fin de tener como resultados un mejor
rendimiento del personal en sus tareas y asi mejorar el servicio brindado.

Asi mismo, guardan discrepancia con los resultados de Rodas (2019), en un
hospital del Callao, se plante6 determinar la repercusién de la GTH en el
rendimiento de los profesionales de salud de nosocomio del primer puerto peruano,
en su investigacion en comparacion de esta en la cual se halla que hay incidencia
alta, los resultados hallados por el autor refieren que en lo que respecta a las
influencia de la GTH y las dimensiones del desempefio laboral, se hall6 que hay
muy baja incidencia con el trabajo en equipo=0.003 y con la disciplina laboral
=.0009, por lo tanto se puede concluir que a pesar que esta investigacion indique
que la influencia es alta, las investigaciones refieren que no.

Por lo tanto, segun lo fundamentado sobre la gestién del talento humano,
Sparrow (2019) menciona que se encarga de identificar y atraer al talento, y
pretende lograr también el compromiso, retener a los mejores trabajadores con el
fin de lograr efectos Optimos inmediatamente o con el transcurrir del tiempo, que se
reflejan en el desemperio en las tareas, ésta se relaciona con el rendimiento en la
tarea, que para Koopmans et al. (2013) abarca los comportamientos que estan
directamente relacionadas con el puesto, de forma técnica; asi mismo Aunado a
ello Liu & Liu (2021) la definen como las contribuciones de los empleados a las
organizaciones, y comprende, competencia técnica y competencias laborales;
asimismo la conducta inherente a la tarea técnica de los puestos.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que fue Identificar la influencia de
la Gestion del talento humano en los Comportamientos contraproducentes del
tecnologo médico de un hospital en Madre de Dios Peru, en la cual se obtuvo los
valores de Pseudo R2 de Cox y Snell en un 88,5% y Nagelkerke de 92,2%, ,
concluyendo que la GTH explicd los comportamientos contraproducentes, estos
valores se sustentaron por los resultados descriptivos donde el 78.6% indican que
la GTH es media y el comportamiento contraproducente es de nivel bajo, después

para el 11.4% expresan que la GTH y el comportamiento contraproducente es baja.
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Los resultados se sustentan con los obtenidos por Almohtaseb et al. (2020)
quien se propuso comprobar los efectos de eficaces sistemas para gestionar el
talento en el desempenio laboral. Obtuvieron en sus resultados que la GTH presenta
un impacto significativo en el rendimiento de labores, puesto que de esta forma se
puede realizar una mejor seleccion del personal que sus comportamientos no vayan
en contra de las normas del establecimiento para que no sea un impedimento para
alcanzar cada objetivo, ademas mediante una prueba estadistica con un valor de
R?=0.678; se llegd a concluir que el SGTH incide directamente en el desempefio y
se recomienda emplear estrategias para fortalecer el clima y la relacion entre el
departamento gerencial y el personal para evitar los comportamientos
contraproducentes y lograr el desarrollo organizacional.

Lo cual tiene sostenibilidad tedrica con los resultados de Castro y Delgado
(2020) en el Proyecto Especial Huallaga, tuvieron por proposito comprobar la
repercusion de un Modelo de GTH en el desempefio laboral, que utilizé6 otras
dimensiones para establecer la influencia entre ambas variables; sin embargo, se
afirma de la existencia de impactos positivos de la GTH en el desempefio del
personal, se explica que una mejor y correcta gestion del personal tiene efectos en
un mejor rendimiento en el contexto del personal. Que coincide con lo encontrado
por Bustamante (2022) en el estudio GTH- y desempefio profesional de una
empresa de servicios de salud del Callao, hall6 la evidencia del correlato positivo
entre las variables. no obstante, el investigador no contemplé las mismas
dimensiones para la variable dependiente por lo que no se encontrd ni similitud ni
discrepancia, y que ademas indican que la GTH es percibida por cerca del 40% de
los encuestados como baja y cerca del 38 % perciben bajos desempefios en el
personal, y se indica que ambas variables tienen correlacion.

Con relacion a ello, en sus teoria Chitalu (2019) mencion6 que la GTH
representa apostar por el potencial del recurso humano con el propdésito de alcanzar
ventajas competitivas valiosas, al ser implementada de manera correcta, con
seguridad se va a generar ventajas competitivas sostenibles, ademas Prieto et al.
(2021) sostiene que la GTH es relevante desde la instancia del contrato de
trabajadores, porque requiere de competencias que aseguren imparcialidad y
criterio para escoger al personal idéneo, cuidando que en todas las fases del

proceso se obtengan los mejores resultados, es importante no solamente en cubrir
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las vacantes, pero en potenciar cada proceso interno en las organizaciones. De la
misma forma para Koopmans et al. (2013) menciona que los comportamientos
contraproducentes, involucran los actos intencionales que provienen de los
colaboradores de la entidad y que se contraponen al interés de aquella, también
Gabini et al. (2016) sostiene que engloba las actitudes encaminadas a conservar
un contexto agradable entre colaboradores y de caracter psicoldgico en el que se

desenvuelva el aspecto conductual.

Referente al objetivo especifico 3, que fue comprobar la influencia de la GTH
en el Rendimiento en el contexto del tecnélogo médico de un hospital en Madre de
Dios Peru, se determiné dado los valores de Pseudo R2 de Cox y Snell que la GTH
explico el rendimiento en el contexto en un 55,5% y Nagelkerke en un 55,9%; los
cuales fueron sostenidos por la data descriptiva, del total de la poblacion el 58.6%
expresan que perciben la GTH fue de nivel medio y el rendimiento en el contexto
también fue de nivel medio, mientras que el 20.0% indican que la GTH es media y
el desempenio es alto.

Lo hallado concuerda con los resultados de Moza y Rojas (2019), quien en
su investigacion se propusieron establecer la repercusion de la GTH en el
rendimiento del personal administrativo, y a pesar de no considerar el mismo autor
para las dimensiones, es decir, las dimensiones son diferentes, sus resultados
mostraron que mediante el estadigrafo R"2=0.92 que indica una alta influencia de
la GTH en la variable dependiente, ademas en lo que se refiere al rendimiento del
contexto refiere que una buena eleccion del personal con buenas habilidades y
destrezas que vayan mas alla del trabajo contribuiran con el alcance de los
propésitos, por lo que existe sustento tedrico.

Contrastados con los estudios desarrollados por Castro y Delgado (2020) en
el Proyecto Especial Huallaga, tuvieron por finalidad comprobar la repercusion de
un Modelo de GTH en el rendimiento laboral, en sus resultados se percibe por cerca
del 68% que el talento humano es gestionado de manera regular, en tanto es
percibido por cerca del 57% que el desempefio es asimismo regular entre los
colaboradores del proyecto especial, asi mismo se muestra la correlacion
significativa entre ambas variables mediante la regresién lineal= 0.812.
Conclusiones: se afirma la existencia de impactos positivos de la GTH en el
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desemperio del personal, se explica que una mejor y correcta gestion del personal

tiene efectos en un mejor rendimiento en el contexto del personal.

Por otro lado, Bustamante (2022), en su investigacion GTH- y desempefio
profesional de una empresa de servicios de salud del Callao, hallé que se evidencia
correlato directo entre la GTH y DL, no obstante, el investigador no contemplé las
mismas dimensiones para la variable dependiente por lo que no se encontrd ni
similitud ni discrepancia, por lo que se puede concluir que con esta investigacion
solo hay sostenimiento tedrico. Los hallado se fundamenta en lo referido por
Maslow (1954), que menciona que se sustenta en el anhelo de progreso que los
individuos tienen mediante la motivacién y satisfacer de sus necesidades de
manera progresiva, que se vinculan directamente con los comportamientos, que en
cuanto lograr satisfacerse se siente autorrealizadas e importantes con mas
aspiraciones personales.

Aunado a ello, esta la teoria Y sustentada por McGregor (2007) en la cual se
pone énfasis a la motivacion y a la necesidad de superacion de los trabajadores;
en esta los colaboradores son vistos como humanos con pensamientos Yy
sentimientos, no simplemente como “objetos” que realizan actividades laborales,
no son sélo maquinas, que solo se dedican a repetir programas destinados
Gnicamente a tareas aisladas de sus intereses personales y profesionales, que
trabajan con el fin de recibir una remuneracion, tal como lo sugiere la teoria X.

Asimismo, otra teoria importante es la proporcionada por Chiavenato (2009)
gue menciona que la GRH necesita de trabajadores que se involucren y
comprometan, tiene como base la cultura y clima laboral. De la misma forma
Koopmans et al. (2013) menciona que el rendimiento en el contexto esta
relacionado a los actos que estan dirigidos a conservar el entorno personal y
animico que se desarrolla en la empresa, asimismo, es conocido como
comportamientos de ciudadania en organizaciones (OCB). se le define como
“comportamientos que contribuyen a los objetivos organizacionales y que mejoran
el entorno social y animico” (Ramos-Villagrasa y otros, 2019), se consideran a las
acciones intencionales de parte de los miembros de las organizaciones contrarias

a lo que se proponen las organizaciones, (Gabini y Salessi, 2016).
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La fortaleza de este estudio representa parte de la poblacion investigada,
pudiendo explorar a toda la poblacion, siendo uno de los estudios que cuantifica el
grado de incidencia de las variables mencionadas, ejecutando el método de
investigacion cientifica donde las labores son relevantes para la sociedad.
Asimismo, cabe resaltar que el campo de es el lugar donde desempefio mis labores,
lo que me permitié con mayor facilidad la aplicacion de los cuestionarios al total de
la muestra seleccionada en el tiempo determinado, a pesar de las dificultades
presentadas.

Por otro lado, una debilitad que se pudo detectar es que las respuestas
brindadas por los colaboradores podrian estar sobrevalorando sus respuestas, ya
gue se sienten evaluados a pesar de que se les mencion6 que la encuesta es
anonima; aungue, este es propio de este tipo de cuestionarios.

Entre las limitaciones del presente estudio es el no haber ampliado la
poblacion de estudio y solo enfocarse en el area del tecnélogo médico, sino de las
diversas areas del hospital que posiblemente presenten el mismo problema,
incluyendo a méas personas que permitan un analisis mas cerca a la realidad
profesional de la salud en todo el conjunto. Otra de las limitaciones es el tiempo
que siempre estuvo en contra, por motivos de tener turnos saturados y sobre carga
laboral, siendo limitante en muchas oportunidades para cumplir debidamente con
los avances semanales de presentacion, sin embargo, se ha tenido que cumplir con
cada uno de ellos.

Finalmente, la investigacion expresa relevantes implicancias practicas,
generando resultados que permiten que los profesionales pertenecientes al rubro
de los servicios de la salud, tomar decisiones acordes a una gestion de talento
humano de manera que incida apropiadamente en el desempefio laboral,
enfocandose en desarrollar mejores estrategias y beneficiar a la poblacion
investigada, asi como contribuir teéricamente, ampliando las hipotesis teoricas, y
en lo metodoldgico, permitiendo fomentar que futuros estudios se implementen
mediante modelos explicativos que se complementen, y expandan las

investigaciones practicas y tedricas en servicios de salud.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determina que la gestion del talento humano, en los trabajadores de

SEGUNDA:

TERCERA:

la salud del tecndlogo de un hospital, siendo estadisticamente
significativa para pronosticar el desempeiio laboral, hallando los
valores de la prueba Pseudo R2=0,000; de Cox y Snell=99,0% asi
como de Nagelkerke=99,2%.

Asimismo, el 81,4% manifiestan que la gestion del talento humano
muestra un nivel medio, el 11,4% lo considera de nivel bajo y el 7,1%
en nivel alto. Respecto al desempefio laboral, el 85,7% sefalaron que
esta en un nivel medio, el 7,1% de nivel bajo y al igual que el nivel alto.

Demostrando

gue la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral, con

lo cual se confirma la hipétesis general de investigacion.

Se determind que la gestion del talento humano, en los trabajadores de
la salud del tecnélogo de un hospital, es estadisticamente significativa
para pronosticar el rendimiento en la tarea. Obteniendo los valores de
la prueba Pseudo R2=0,000; de Cox y Snell=96,1% asi como de
Nagelkerke=97,1%.

Ademas, el 81,4% manifiestan que la gestion del talento humano se
muestra en el nivel regular, el 11,4% nivel baja 'y el 7,1% en nivel alto.
Con respecto al rendimiento en la tarea, el 61,4% sefialaron un nivel
medio, y el 38,6% nivel alto. Se concluye que la gestién del talento
humano explicd el rendimiento en la tarea, donde se confirma la

hipotesis especifica 1 de la investigacion.

Se concluye que la gestidon del talento humano, en los trabajadores de
la salud del tecndlogo de un hospital, es estadisticamente significativa
para pronosticar los comportamientos contraproducentes. Hallando los
valores de la prueba Pseudo R2=0,000; de Cox y Snell=88,5% asi
como de Nagelkerke=92,2%.

40



CUARTA:

Asimismo, el 81,4% mencionan que la gestion del talento humano esta
en un nivel regular, el 11,4% de nivel baja y el 7,1% en nivel alto.
Respecto a los comportamientos contraproducentes, el 90,0%
menciona que esta en un nivel bajo, el 8,6% en nivel medio y el 1,4%
en nivel alto. Concluyéndose que la gestion del talento humano explico
los comportamientos contraproducentes, con lo cual se confirma la

hipétesis especifica 2 de la investigacion.

Se consiguié determinar que la gestion del talento humano, en los
trabajadores de la salud del tecnologo de un hospital, es
estadisticamente significativa para pronosticar el rendimiento en el
contexto. Obteniendo los valores tanto de la prueba Pseudo R2=0,000;
de Cox y Snell=55,5% asi como de Nagelkerke=55,9%.

Ademas, el 81,4% manifiestan que la gestion del talento humano se
muestra en el nivel regular, el 11,4% lo considera de nivel bajoy el 7,1%
en nivel alto. Con respecto al rendimiento en el contexto, el 64,3%
sefalaron que se encuentran en un nivel medio, el 28,6% lo valora de
nivel altoy el 7,1% lo valora de nivel bajo. concluyéndose que la gestion
del talento humano explica el rendimiento en el contexto, donde se

confirma la hipotesis especifica 3 de la investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

A los responsables del area de Recursos Humanos del
establecimiento de salud, fortalecer los procesos que son
destinados a promover el rendimiento mediante practicas
integradas de gestion del personal de salud, para que se pueda
identificar de la mejor manera a los postulantes para conformar un
equipo con un buen desempefio laboral.

Al personal del establecimiento de salud, involucrarse de manera
activa en las actividades que efectué en su centro de trabajo,
desarrollando nuevos métodos de labor, los cuales les ayudaran
a ejecutar ademas de demostrar un mejor rendimiento en sus
actividades.

A los directivos del establecimiento de salud, realizar
capacitaciones que hagan posible la mejora de la calidad de las
tareas de los profesionales pertenecientes a la red asistencial,
respetando las normas, lo que traera como resultado mejoras en
la calidad de los servicios brindados.

A los responsables del area de Recursos Humanos, realizar
pruebas periédicas para poder conocer de las capacidades
ademas de las destrezas, asi como ejecutar un calculo adecuado
del talento humano en la red asistencial, que hagan posible

alcanzar cada objetivo del establecimiento de forma efectiva.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestidn del talento humano en el desempefio laboral del tecnélogo médico de un hospital en Madre de Dios Perd, 2023.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipodtesis general: Variable independiente: Gestion del talento humano
cDe qué manera la | Determinarlainfluenciadela | La gestion del talento Di . . . Niveles o
- . . . imensiones Indicadores Items | Escala de valores
Gestion del talento | Gestion del talento humano | humano influye directa y rangos
humano influye en el | influye en el desempefio | significativamente en el Comunicacion 123
desempefio laboral del | laboral del tecnélogo de un | desempefio laboral del | Reclutamiento | Dotacién de recursos 4' "
tecnélogo médico en un | hospital en Madre de Dios | tecnélogo médico de un humanos
hospital en Madre de Dios | Peru, 2023. hospital en Madre de Dios Seleccié Perfil de los candidatos 5,6,7,
Peru,2023? Peru, 2023. eleccion Adecuadas competencias ?&)911 Escala: Nivel baja
N Desarrollo de competencias | ;. ',5 | Ordinal (20-47)
Capacitacion | £ o namiento 1‘21'13’ 1= Nunca Regular
. . 2= A veces (48-74)
Recompensa Financieras 15,16, | 3= Regularmente Alta
No financieras 17 4=Casi siempre (75-100)
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas 5= Siempre
€) g(;émo influye la Estap!ecer lainfluenciadela | La Gestic}n del ta[ento Retencion de Desarrollo de carrera 18,19,
Gestion del talento Gestion del talento humano humano influye directa y .
o A personas Incentivos 20
humano en el en el rendimiento en la tarea | significativamente en el
rendimiento en la tarea del tecn6logo médico de un Rendimiento en la tarea
del tecn6logo médico en | hospital en Madre de Dios del tecn6logo médico de ; ; . =
un hospital en Madre de Pera, 2023. un hospital en Madre de Variable dependiente: Desempefio laboral -
Dios Per(,2023? Dios Perd, 2023. Dimensiones | Indicadores items Escala de Niveles
(b) ¢De qué manera la | Comprobar la influenciade la | La Gestién del talento valores 0 rangos
Gestion  del  talento | Gestion del talento humano | humano influye inversa y Dedicacion de tiempo y
humano influye en los | en los Comportamientos | significativamente en los Rendimiento esfuerzo 1,2,3,
Comportamientos contraproducentes del | Comportamientos Enfrentar desafios 45,6, | Escala: Nivel baja
contraproducentes  del | tecn6logo médico de un | contraproducentes del | ©" la tarea Actualizacién de 7,8 Ordinal (20-47)
tecnélogo médico en un | hospital en Madre de Dios | tecnélogo médico de un conocimientos 1= Nunca Regular
hospital en Madre de Dios | Peru, 2023. hospital en Madre de Dios Sobre dimensionar 2= A veces (48-74)
Pera,2023? Perd, 2023. Comportamien | problemas 910 3= Regularmente Alta
tos Enfocarse en las cosas l’l 1’2 4=Casi siempre (75-100)
contraproduce | negativas 13’ ' | 5= Siempre
ntes Comentar aspectos

negativos de la empresa




(c) ¢Como influye la
Gestion del talento
humano en el
Rendimiento en el
contexto del tecndlogo
médico de un hospital en
Madre de Dios
Per(,2023?

Determinar la influencia de la
Gestion del talento humano
en el Rendimiento en el
contexto del tecndlogo
médico de un hospital en
Madre de Dios Peru, 2023.

La Gestion del talento
humano influye directa y
significativamente en el
Rendimiento en el contexto
del tecnélogo médico de un
hospital en Madre de Dios
Peru, 2023.

Rendimiento
en el contexto

Planificar las tareas
Participar en reuniones
Mantener las habilidades

14,15,
16,17,
18,19,
20

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Explicativo

Método: Hipotético deductivo
Disefio: No experimental - transeccional

Poblacion: 70
profesionales de salud
Muestra: 70

Muestreo: No probabilistico
— por conveniencia

Técnicas: Dos encuestas
Instrumentos: Escalas valorativas/
cuestionarios validados

Descriptiva: MS Excel 2021, en tablas
y figuras

Inferencial: Prueba de normalidad,
regresion ordinal simple, SPSS v. 28,
en tablas.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

en ciertos puestos,
asimismo, hay que
considerar la condicion
estructural y laboral
brindada por la

organizacion.

Madre de Dios en sus
niveles, bueno, regular y
malo.

Comentar aspectos
negativos de la empresa

Rendimiento en el
contexto

Planificar las tareas

Participar en reuniones

Mantener las habilidades

Variables de S S . . - . Escala de
; Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores L
estudio medicion
i _ Comunicacion
Chiavenato (2009) La GTH Reclutamiento —
o5 un coniunto  de _ ) Dotacion de recursos
dimi ) il Se va a medir a través de humanos Escala: Ordinal
Variable pL"ecee;rr';'if::’: oo morantoe | 18 escala valorativa que eccid Perfil de los candidatos
independiente | 94 P alos g sera aplicada y adaptada | Seleccion Adecuadas competencias 1= Nunca
) - liderary coordinar las tareas ara el ersonal  del P a _
: Gestion del de aestion aque estan | P& pers o Desarrollo decompetencias | 2= A veces
talento € 9 que tecnélogo médico de un | Capacitacion Entrenamiento 3= Regularmente
directamente relacionadas : ; _ 2
humano hospital en Madre de Dios : : 4=Casi siempre
con los recursos humanos ; Financieras
: " en los niveles, bueno, | Recompensa : . 5= Siempre
la capacidady el regular y malo No financieras
potencial. Retencion de Desarrollo de carrera
personas Incentivos
Koopmans et al. (2013) Dedicacién de tiempo y
conS|d(;:ran. quﬁ b'ﬁj d la Rendimiento enla | esfuerzo
competencia y habilidades tarea Enfrentar desafios
relacionadas a las tareas _ Actualizacion d
encomendadas, en | Se va a medir a través de C ua_|za_1C|(;n e
resumen, son las | la escala valorativa validad gor;)ocw;_len - Escala: Ordinal
Variable competencias y destrezas | por Gabiniy Salessi (2016) obrle imensionar 1= Nunca
dependiente: | respaldadas en | que serd aplicada al _ pr(} emas I 2= A veces
Desempefio conocimientos  pertinentes | personal  del tecnologo Comporta(;nlentos Enfocarse en las cosas 3= Regularmente
Laboral para un buen desempefio | Médico de un hospital en | contraproducentes | negativas 4=Casi siempre

5= Siempre




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3. Instrumento de recoleccidon de datos
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRTIA EN GESTION DE SERVICIOS DE
SALUD

CUESTIONARIO
Estimado personal de salud de la Red Asistencial Madre de Dios Victor Lazo Peralta —
ESSALUD , reciba un saludo cordial, el presente cuestionario es anénimo y es parte de la
investigacion concerniente al “Gestion del talento humano en el desempefio laboral del
tecn6logo médico de un hospital en Madre de Dios Peru, 2023” se le solicita de manera
muy atenta su disposicion y colaboracion para responder las interrogantes del cuestionario,
qgue no le tomaré mucho tiempo; ademas sus repuestas seran confidenciales, puesto que,
las opiniones de los encuestados son el soporte de la tesis para la obtencién del grado de

maestra en gestion de servicios de salud.

INSTRUCCIONES: Sefale con un aspa (X) sobre el recuadro de la alternativa de respuesta
gue crea mas indicada para cada uno de los enunciados propuestos. Agradezco responder

objetivamente a fin de que se pueda lograr los objetivos de la investigacion

Alternativas de respuesta:

Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

A. GESTION DEL TALENTO HUMANO

ITEMS ALTERNATIVAS

Reclutamiento

1. ¢ Existe publicidad y difusién en los medios de comunicacion
sobre los puestos de trabajo materia de concurso?

2. ¢Existe acceso necesario a la informacion para postular al
puesto de trabajo?

3. ¢Lalnstitucion realiza convocatorias de personal adecuadas
y oportunas?

4. ¢Las convocatorias permiten que la Institucion pueda
seleccionar a los mejores candidatos para cadaunadelas| 1 | 2 | 3 | 4 |5
areas solicitadas?

Seleccion

5. ¢Las evaluaciones llevadas a cabo para la admision del
personal son las adecuadas para seleccionar un personal




idoneo?

6. ¢La seleccidbn del personal se realiza conforme a la
meritocracia segun el cargo a ocupar?

~N

¢ El comité de seleccion es imparcial e idoneo?

8. ¢Durante la seleccidén del personal se realizan pruebas de
capacidad para medir su grado de conocimiento profesional
0 técnico?

9. ¢setoma en cuenta la evaluacién curricular para la seleccién
del personal?

Capacitacion

10. ¢Las capacitaciones para el personal son realizadas por
instituciones de prestigio?

11. ¢Usted ha recibido la induccidn necesaria para
desempefarse correctamente dentro de su éarea
correspondiente?

12. ¢Usted recibe apoyo para mejorar sus condiciones de
desempenio por parte de la institucion?

13. ¢ El personal que labora cumple con los estandares que
la institucion requiere?

14. ¢Considera usted que las capacitaciones que recibe lo
mantienen actualizado para el desempefio de sus
funciones?

Recompensa

15. ¢La institucién reconoce su buen desempefio mediante
estimulos monetarios?

16. ¢La institucion le brinda recompensan como bonos,
pagos adicionales o algun reconocimiento?

17. ¢La institucién reconoce su buen desempefio mediante
estimulos no monetarios?

Retencion de personas

18. ¢Se brindan oportunidades de ascenso en la institucion?

19. ¢se contrata nuevos trabajadores para cubrir los puestos
vacantes?

20. ¢Se siente satisfecho con lo que recibe de parte de la
institucion respecto a su trabajo?




B. DESEMPENO LABORAL

ITEMS ALTERNATIVAS
Rendimiento en la tarea
1. ¢Usted es capaz de realizar bien su trabajo y en forma
112|3]4|5
oportuna?
2. ¢Aplica usted soluciones creativas frente a los retos de su
trabajo? 11213|41|5
3. ¢Usted cumple con las metas gque se le fija en su trabajo? 112 ,3]4]|5
4, ¢Usted termina oportunamente con el trabajo asignado? 112 ,3]4]|5
5. ¢Utiliza usted estrategias creativas para realizar su
: 1,23 5
trabajo?

6. ¢Considera usted que esta mejor adiestrado cada dia para
: . 1123415
cumplir su trabajo?

7. ¢Usted se fija nuevos desafios para el cumplimiento de sus
metas?

8. ¢Usted considera que tiene los conocimientos y
habilidades para desarrollar correctamente sus tareas 112 ,3|4]|5
asignadas?

Comportamientos contraproducentes

9. ¢Usted se queja de asuntos sin importancia en el trabajo? 112 |3|4]|5

10.¢ Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con sus

~ 1,23 5
compaifieros?
11.¢ Usted agranda los problemas que se presentaron en su
; 1123415
trabajo?

12.¢ Usted se concentra en los aspectos negativos del trabajo? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

13.¢ Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con
gente que no pertenece a la institucion?

Rendimiento en el contexto

14.; Usted planifica su trabajo de manera tal que pude hacerlo
en forma oportuna?

15. ¢ Usted trabaja para mantener sus habilidades laborales
actualizadas?

16.¢ Usted participa activamente de las reuniones laborales?

17.¢Usted organiza sus labores de manera 6ptima?

S
N NN N
A D
o |agjag] o

18.¢ Usted considera que realiza sus actividades
eficientemente?

19.¢ Usted cree que necesita de apoyo de sus compafieros
para realizar sus tareas?

20.¢,Usted cree que su desempefio es superior al promedio de 112134als
sus compaferos?




Anexo 3. Validez por juicio de expertos

SEAOI(A)(ITA):  coeeeee et ettt b bt e et st st e et aa b et es
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico de Maestria en Gestidn de los
Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocién 2023, aula
05, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidn necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: “Gestion del talento humano en el
desempenio laboral del tecndlogo médico de un hospital en Madre de Dios Peru, 2023” y siendo
imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Chavarry Ramos, Consuelo Nataly

DNI
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brinde cus cheervaciones que considere cerinenie, i
4 Adta nivel r

3: Moderado nived i

2: Bajo Mivel

1: Mo cumple can el criferio

Instrumento gue mide ba variable $1: Gestion del Talents Humane

Delpicidn de ba varialsle: o
Para Chigvenato (2009) La Gestion de Talents I are c3 un corjunto de procedimicntos csenciales i
permiten 2 Jos gerantes liderar v coordinar las tareas de pesiidn que 2stan derectarente relacionadas con
los vovmsos Lumanes la capacidal v ol poteacial.

Dimemsion 1: Reelutamienty

Nefmeior de e dimension:

busesn escoger a lis persona: adecusdies con pericias perlizenies v que se encueniren califizadas par
cjereer ks tarces que demameda m determinado poacsto v qoe contobi e com sos apeecs oo bes negocios
crezean Y se desamollen (Saltha y otros, 2020)

Indicadores ltcm Claridad | Coheronein | Helevaneia | Obscryaciones'
Eecomenduciones
Cormumezneion | L Exsiate publedad v | 2 4 +
difustbn o los
medios da

cominicacion sabee
Iza  pnestes dz
tabapy maloma de
conearsn?




1. ;Exisie acceso | 4 H 4 1
NECCSMED ] la
imformacion = para
postular al pucsto do
trabao

Dwlacsan de 3. ; La Imsifhucion 4 i L 4

FCCUrss realmra

umanos Coav Deatorias de

persnal sdecuadss

v opontmas

iLos convecatarias | 4 ] a4 4

permilen que ka

Institucin paedn

wleroonar 3 los

mejores candidains
para cada una de la=
freas salicitadns

Dimension 2: Seleccidn

Defiticadn de ks donensain:

Es parte del procese que sieve para gue wia enpresa wdentifiqee, evalle v contrate personal, por lo gque
% de necesidad valomr sdecisdamerte ¢l talents alinedndolo a los miereses de fa ompress en 13 bisgueda
qi set exilosa, extendiendo on el tiempo su valor v gue genere apories positives 2 s actividades (Hamed

v Avrelie, 2009%

Indicadore item Claridad | Coberencia | Relevancin | Observaciens/
Kecomemilaciomes
Perfil de fos l. jLas cvalupciones | 4 ] 1 ,\
candidatos llevadas o cabo para R
ls  mdmessan  del L

=&l eocionmr um
persomal iddneo®
;lm selecoion del | 4 ] 3 I
personal se realiey "\_,
conforme o
meniccrana

segun el cargo a

pemonal  zom  las l::
adecundos o \‘1
I|; 1

orupar?
2.
1 :El Comate de | 4 3 4
seleccidn [
imparciol € idinca?
Aderundas A, ; Durante |4 d 4
Compoiences selecoom del
persomal se reshizan
pruchas de

onpacidad para
medir sy grado de
conooimiceie




prodesiooal o
lécnio?
5. =0 tomm eo cuents | 4 £ 4
ln evaluacin
oumicular pam k=
seleccion del
persomal?

Dimensidn 1: Capacitacion
Definiecin de ls dunensaim:

Trata de proveer a los rabaadores de participar en tullers o cursos programudis con ¢l fin de
incrementar los conocmmicntos v ks pericias die Jos empleados pora un mejor desempedio on determinaclas
funciones en los cargos o tarcas encomendadas, lo cual ennquece e desempefio de sus Tumciones v
permite megorar o calidad del proceso productive en las organi zaciones (Armapos Mayon ot al., 2019}

Imabicndores ltem Claridad | Coherencin | Relevancn | (hhservacinones’
Hecomend aciones

Desarrodlo de L. jLas 4 ] o

CompetEncias CamaCitinmes

para £] personal
son realizadas por
imstitnciones de
prestigio? |

s Usted ha a4 x;%
(
%

Py
recibado [o
inducciin
NeCesar parn
desompediarse
correcinments W

dentry de so dres |

Y
correspondiente? |lI
1 (Usted recibe |4 ] 4 ",..‘-:'L b
BPOYD jpara
mEjorar wus

condicsomes de
desempefic  por

parte de In
imsintociin?
Entrenamiento | 4. [El persooal ouc |4 ] 4

labors cumple con
los estandares wue

la insizhaciin
resjuizreT

5. [Conziden osted | 4 4 4
e La=

capaciaciones
gquz mxibe lo
manisene
actuabizade para ]
desempefio de sus
frmciomes?




Dimensidn 4: Recomnpensa

Diefinicion de la domensadn:

Es la dumension referida a procodinmentos que motivan & los trabajadores v onentadas a la atencidn de

lyuirn necesidad identificads cotno urgente o desesds (Jomu-Zambrana, 201 8).

Imficadores

liem

Claridnd

Coherencin

Relevancin

hservaciones’
Kecomend scinnes

Fanancieras

:La institecion
reconoce 50 buen
desermperiin
medianis
cstimulos

monetrius

d

4

=

;La instiiucicm le
brindn

T OISR
caim bonos,
papges adivionales
o adgim
Tocomocimicoie?

Na fmancieras

‘La instescion
recanooe s boen
deseonpefin
mediame
eslimubos
monctarins?

no

1=

1=

Dimiensidn 5: Hetenddn dié Personas

Defimcadn de la dimensain:

Es el process que engloba capaciticiones para aumentar las competencias profesionalies ¥ personalies.
Implica formar y desarollar, gestionar los conocimientos y las habilidades, el aprchender, algin
g Rkl alhplau:u'.m. al cambig ¥ ¢l desurrollo de carrera. con ]'.v|u.1|-|:': de mc_iur.z commnacional L]

adecuacidn, (Jama-Zambrano, 2 18).

Imficnderes liem Clarided | Coherencin | Relevancin | (dhservaciones’
Recomendaciones

Desarmoflode |1 [5c brandam | 3 3 i
CHTETS oportmidades  de

ascemsa om la

instiuciin®

L fam contram | 4 H 4

nuevos

trubagadores  parn

cubrir los puesins

vacanies?
Incenizvos X S« menie | 4 4 4

satisfecha con la

que mecibe  de

purte de la

I




TCRpecno a 218

trabajo?

CERTIFICADG DE VALIDEZ DEL CONTENIDO
OBSERVACHINES: Los items corresponden a los indicadores v dimensiones.

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE (X) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ()
NO APLICABLE ().
NOMBRES Y APELLIDOS DEL VALIDADOR: Mg, José Rolambs Vela Maling

Lisma 13 de e HL ] del 2023

M. José Bolando Vela Malia




Instrumento goe mide a varkable 02: Desempeibo lnboral

Definbciin de la variable:

oo aquellos comporamicnios que s empresa cspera de los individuos ejpecuten. conjuntamente

ciertos esiudiosos definen ¢ DL a mancra de un constructo multidimensional que contiene ¢l desempefio

en | tarea v en el contexto, (Lin y Liu, 2021)

Dimension 1: Rendimienio en la Tarea
Definicion de la dimenssin:

Las eomtribuciones de los l.'ll'lpLL"ddLHI o las Orgamad waes, . Y |.'|.l|11.]=n.'rnl1:. compelencd Iecnca v

competencias laborales: ssmismo la conducta inbersnte a la

Salessi 20 0h).

taren Wenica de bos puestos (Gabing y

Indicadnres

ltem

Claridad

Coberencin

Helevumcin | Observaciones’
Recomendaciones

Dedicucian
die teempn ¥
esfuerzn

i Usted o= capar de
realizar bien su
trebmja ¥ en forma
oporiuma’

(]

. pAphica usted

souciones
creativas fronie a
los retes de si
traboyo?

. Usted cumple con

Ims metas que se le
fija en = imbajo?

Enfrentar
desafios

i Usted temmann
oporiunamenic con
el trabaji
asgnado?

. pUtiliza usbed

esimleyins
creativas pirs
renfizar s trabage®

. Conssderm wsted

UE st mejor
adiestrado cada dia
pam cumpdic su
trabuja?

Actualizmcia
nde
consmiznt
i

i Usted == fjn
mueves desafios
para ol
cumplimicnie de
sus metas?

. Usted consadern

gue tiene los
CONOCImiEmEs y
hohilidades para




desarrodlar
Comectamente sus
tareas psigeadas

Dimensidn 2: Comportambentos Contraproducentes
Defmicide de b dimension:
engloba las sctinsdes acaminadies a conservar un contexto agradable entre colaboradores y de carfieter

pscobiuico en el que s desenvuelva el aspeeto de conduetual (Oabeni y Salessa, 2016).

Indicadnres Item Clariled | Coherencin | Rebevancis | Observacdinnes’
Recomendaciones
Sobre 1. ;jUsied se quejs de 4 i 4
dimensiomar asuntos sim
ko mmportancia on el
problemns trabajoT
2. ;Usted comenta i d ]
aspects nEgnivos de
=1 irahajo con s
companieros? 1
3, ;Usted agranda los 3 £ 4 |
prablemes que s :‘&‘-\-..

presentnan sn sy

trabajo? ™
Enficarse 4, ;Usted s concemra en | 3 4 4
i lns oosas las apectos negutivos (]
megntivas diel abajo?
4 4 41 |

C omemtar 5, ;Usted comenta
aspecios uspectos pepmivos de
megatives de =i trahajo con gemie '\:;\ L,
la empresa gue mo pericnece ok
mstitucisn?

Dimensidn 3: Rendimlento en el Contexto
Definicidn de fa dimensain:

Sp define como “comporiamientos que contribuyven a los objetives orpanizacionales ¥ gue mejoren ¢l
entarmo social ¥ ammiico™ (Ramos-Villagrasa v orros. 2000}, se consideran a las acciones mtencionales
de parte de los mwembros de las organizaciones contrarias o lo gue se proponen |as orgamzacioness.
{Geabina ¥ Salessi, 2016)

Indicadornes liem Claridad | Coberencin | Belevancia | (fservaciones’
Hecomendacinnes

Mamificar las | 1. ;LUisied planifica su 3 ] 4
mroas trabajo de mancm tal
que pode hacerle o
forma oportuns?
1. ;Usted tmbajo pare | 4 ] 4
MANIENET WIS




tahilidades labomles
actuslzradas?
PMarticiparen. | 3. ;ifsied particips 4 L] 4
reumianes activamenie de las
TE labarales™
Mmirnerles | 4. ;Usted rganim sus | 4 4 4
bahilidades Izhoees de manem
cptima’
5. ;Usted copsiden que | 4 4 4
renlizn sz
actividades
eficientrmesie?
. Usted croe que 4 4 4
mroesits de apoyo de
S COmpaiaros pana
realizar sus v
7. (Usted cree que sa 4 4 4
descmpeiio os
superior ol promedio
de ns compafierss?

P el peesente framain debse jomar en o

Wilkiames ¥ Webh {1949%4) asi comn Fowel] {2005), mencikean que 5o exisle un eonsensn espeels ol simen de speos o
cmplear, Por ot pacie, el nimero de faedes que ¢ debe angdear en mm jeice depede del nivel de experticia ¥ de ladiversidad
del consemiemo. Asl, mievens Gable y Walf {19930 Gram y Davis 1997, v Lye (1986 (casdos o MoCarloeed sal 3001
wmgieren i tngn de 2 hism 20 evpertne. Hyrkis e sl (2003 ) musifiesion gee 10 expertus hnndsrn ms esimaeis confishle
de lo valsder de o bo e wm {esmnidsl  min recomendable pam consrocciones de meevi

msrmenros]. Si wn §i % de Jos cxperios hon esnado de sapmde con 1a valider de wn e e pusde 280 incesporndo ol
et Vootlamen & Lssideonen, 1993, cundos on Hyrkls stal, {20835

Vi trpawwnue sevistmspacten domseied 200 T eata 00 723 gl mwre otra abliografis

CERTIFICAD DE YALIDEZ DEL CONTEMNIIM)
OBSERVACHINES: Los Hems conesponisden a los indicadores y dimensiones.

OPFINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE (X) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ()
NO APLICABLE ().
NOMBRES Y APELLIDOS DEL VALIDADOGR: Mg, José Rolando Vela Molina.
Lima 13 de maye del 2023
Mg. José Rolando Vela Molina
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- A Direccinn de Documentacitn &
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Rugistio ds Grados i Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

Geradusids Grade o Titula Institucitn

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

VELA MOLINA, JOSE Fecha do diploma: 0A02/19 LMIVERSIDAD PRIVADA CESAR
HOLANDO Modalidad d2 eznadios: PRESEMCIAL VALLEX:
Pl TH4 2900 FERL

Fecka marrloula 36035201 7
Feeha spreca; 12080018

PIOESCEATD EP AN TSTIRA CION IME
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TN T2 Fesha de Aaiplomss TRIETS L

Meslalidald d2 estudios, PRESENCTAL

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

VELA MOLINA, JOSE "T'DMEH I?:I R_'*C_rf}'\ DE. EE"!HEE'“ UHIVERSIDAD TECNOLOGH A DEL
Feela do diplama: 26062012

ROLANDO P A FERU 5 AC
DT T 2800 ModalzdaZ da estudias: PERL

Fechka rarloula Sininfomracion (+*#)
Feela cpreca: Sin informacion ()




1. Dutos geocrales del Juer

| Mombre del juer:

! Geada profesomi: | M (3
Ares de fermacidn | Clinica | )

neadémles: | X}

Mg, Josi Luis hafier Esirebla

Bogtor {1

Spclal () Educativa ()

Otpanzeacianal |

Areas di eaperiencia profesional: | 26 aitos

Institucitn donde lnborn: | Universidad Csar % albejo

" Tlempa de experiencia profesionnl en
el firen:

Tadofos( )

Midn de 5 afios {x)

Experiencia en [nvestigaciin

Trabajois) peicomenriens realizndos

| Psieom étricss (s comresponde )

Tituba del estudio realizsdo,

2. Propisite de In evaluaciin:

Yalidar ¢l contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la eseala (Cestion del tdento Humana)

Ciyjetivo:
Administracion:

Individual

| Mumbre de la Priche: | Coestionarss de Gesiin del Takents Humans ¥ ]
Autir (a): | Chavirry Ramos, Consuelo Naral

Adiog | 2023

Ambito de aplicacidn: | Personal de satud

Dimensiones:
personas.

Reclutamients, Seleccion, Capacilacion, Recompenss y Releacrin de

Confabilidnd: | 0,865

Escalat

Dios. |.as resgusestss vana ser valorndes =n ung escala ordingl que
imcurmbe: g, Wumco {11, b. A& veces 23, ¢ Reguksmmente (3), d. crel
siemgpre (4], . Siempre (51,

| Mivieles o rangy-
| Cantidad de {tema: | 20

Palo: 20-46. Kegular47-73, Bosna; 74- 100

Tiempo de aplicacien: | (5 a 20 minutos

4. Presentacion de instrocciones para of juez:

A continuacion, a usted e presento el cuestionario de gestién del talento humano elaborada por Rodas
en el afe 2009 de acverdo con los siguientes indicadores califique cada ung de los items segim

corresponda,
Calegoria Calificacion Indicabor
|1, Me cumgple gon of criterio E tem po e clarg,
2. Bapn Nivel El tem requiere kastanres modi icucones o una
CLARIDAD mosdificacitin muy prande en el uso de los

El ibem 4= compeende palubras de pooerdo con s sigsifscads o porla
Gcilmeme, &5 desly, & ardenacion de i,
EEIIAR Y intice som ¢ 1. Moderado nivel Se reuiere una medilicasion muy pecifica de
ekecundes. sigunus de los rmings del lem.

4, Aho et 1 irem es elaro, lieny srmintion v sminis

anloasniin.




I, toaslmenti én descuerdo (ro | BT ilem no fitne relacn logics oon b
COHERENCLA wample von el critero) | dimensitn a=d
I ltem tiene relacian Rpica [ 2, Désacuenda El fien liene unn refaciin wagencial /lejane
can b dimensidn o indicador | (hajo nivel de aouerdo) | con Ia dis .
dua gsth midendo. 3. Azuerda El ibem tigns wna relagiin peodersla oo 1o
__ Smadesado pévely di i U 3¢ el midiendo.
4, Teanlmente de Acwerda ET lem se encusnine estd relncionad oon 1a
{ath mivel) dimndide que estl midiend
1. Mo cumgple con ¢l eriterio Ef fiem peeda sev efiminado sin que: e veg
RELEVANCIA afiectads bs medicktn de [a dimensidn. )|
| Bl item e esencial o | X Bajo Nivel El e tiene slguna relevancia, pens olro (bm
Imparmean. o5 decic debe ) pueds esaar ptlayenco | gue mide dase.
sar. 3 Modersde nivel | El iterm es relmiviments imporante.
I 4 Ao nived El Jiwm e3 mruy relevanss y debet cor inclusda.

Leer con detenimiento fos [fems v colificar en una escala de | & 4 su valoracidn, ast como saliciamas
brinde sus ohsrvaciones que considers peninente.

At Al pivel

3: Moderado nivel

1: Bajo Nivel

1: Mo comple con el eriterio

Instrumento que mide la variable 01: Gestidn del Talento Humano

Definicidn de la variabe:

Chiavenisto (2009} indica que s¢ trata de administrar, pero tomando en cuenta tanta & |a institucion coma
8 sus trabajstares, asl como el resto de los socios internos, que son los personas que meior conocen la
GTginizacidn, s negocio ¥ su fituro. Es une nuevi perspectiva de los seres humanos, ya no un simple
sujeto pasivo de fos recursos, ehjeto de strvicio o procesos de [a institucion, mas bien de un sujeto
esencialmente activo que toma decisiones, realiza acciones, cren innovaclones v ngrega valor & lo
arganizacidn.

Dimensiin 1: Reclutamienta

Defintcidn de la dimensidn:

Para Chigvenulo (2008} es s Henice de comunicackon donde b empresa piblica ssi como promueve
oportunidades Isborales en ] mercado de RH, simbaliza un procsso de Intercambio de dos vins,
wirayendo o posibles aspirantes &l proceso de seleeciin,

Imdicadores liem I . Ohservacinses
Claridad | Coherencia | I?ﬂwuﬂ. ® endaciones |
Comimssodn L ;Cudedn hay
necnsadad ile persooal
deniro de la institucshi,

QMUMBCCIOn en primers
instancid al persoinal
AITERT [oin goe poeda

| e realiza ln




2 :En laempa dv
roelutomicnio se

tifinden | vacanies par 4 a 4
los medios shncumdas?
Diaringstn de 3, Loy recursos i juzpan
degiimmcion para el CFpOrm G,
3 ! de fedl plamificacion ao
persomel nuevd estin ] 3 ? implica accuscife,
exzipuladod dontr de
lay planes de fa
e P

Dimension 2: Scleccidn
Definicidn de [a dimensidn:

Para Chinvenato (2004) trata en elegie o los buenes aspirantes pars la empresa, es14 conformada por una

serie de fases con distintas onciones.

Imdkendores frem ; Ofwervaciones
= Claridad | Cohsrenclas | Helevancis Bhstnaion i oiks
Berfil de lng I (Esi  Umed de Seleccion implice
LSBT eouerdss g el ewnluar in
Currignlum Vilne es 4 3 7 dofamentaotn ¥
imporiant:  pam s personal.
seheczicn del Curvscitum Vit e
parsanal? sk un resumen

1. (Cufindy se realiza el 20 cuntlidatlo o
proceso de sekecin el candidsios o
caniliditd cumple oom 3 3 3 seleociomun?
el perfil adecusde parn
cads 0 dr um
ptszns d trabaia®

Adecusdas 3. Duraste ln sedeccidn e persans
Compeneniies la persana cuenmm can Se debee Fuzgar el
Ins enenpelencim que 2 1 2 pencesa de
& puesto requisreT evaluiiim del

. perfil.

A, i Dusanie la geleiin (Ouitn esesten
de personal, ey se pemong’?
encugnirn  califlgado
parn chsempsiio 3 1 3
efivienly.  de fus
labwees en coda una g
las. freas
varnzapomdientes? L

Dimensidn 3: Capacitacion
Definicidn de Lo dimension:
Chiavenato {2008) menciona que |a

capaciticion €5 wia consecucion sisterndlica e majore en las
aptitudes del persondl pasa que pusdan logras las metas planteadus por la empresa, este componente



conforma un procese de aprendiezdje, cembiands la conducta de los sujeios a travds de custro tipos de
cambios: transferencia de informacion, creclmieno de habilidades, de actitud v concepeiones.

Obervaciones |
Recw i

Dbty ferm Cluridsl | Coberencin | Relevanria

Dresarrolio de I /Ln capacitciones

Ompeleniise gue  reciby eld
orentals o sus 4 a1 4
niocesidedes  desving
e |_u_|||.-|.'|I|..|,'|',d||'|1

2. [Las capaciacicnes
ayaden @ que Ud. 4 i A
g5 poivalirado en
Iz instilucidn’

X jLa capacingsn
G recibe {
wontribuye sl
desarvolle  de  sus M 4 i
comprionciay  parn
un mejor desemgpero
en &l pussio de
trabajo®™
Enrenamienio 4. Las espacitaciones
| CUSMIn o un pan
e emtnemamisnio ’
que B¢ noomnde |
1 mecrsilndes
| denim de s o
5 Considens  useed

que e reslicen
enbrgimEnbo  que
esién relaconsdos &
proporionasle

Mty Beibalidad ¥
capacidades noorde
B 50 presoT |




Dimensidn 4: Recom pensa

Definicida de la dimension:

Chiavenato (2008) retribucian, premic o reconocimiento por los servicios de algujen. La recompensa
mis comim es la rermunerscion. Existen secompensas finuncieras v no finencieras. Las TECOMmpensas
Mranciesas pucden ser directis {como ol salasio directo, fos premios v lzs comisiones) o indirectas
[vacaciones, descamso semanal remuneradn, grtificaciones, etc. ).

“H‘ﬂﬂll‘lﬂ“'m-ﬂ__

M T
T bt ot liem | Clandad | Coberencia Relevancia

Fimangicras L ke Insriucice
refpnner o buen

pel 4 £ 4
medinge

IECIMEnsEs  £0em
_ miyipes gl
2 iConsklers goe o ] j
netihpcitn
TECOMpens: A buta
desempefo 4 trves L 4 4
de  boalflcaciomes,
vacacires nagdng,
HeT
M financiems R matituciin
PEERET " 1 q 1
desempein  con
reconoim e
4. n Instiiueios
TECDm pens w
dewrmpetio @ fravds
e opornaidades de
prosacking, hornrios
| flesibbe, e1e? | i

Dimenskin 5: Hetencitn de Personas
Definicidn de la dimensidn:

Para Chinvenate (2008) la retencidn de las personas exipe poner stencién especial & un conjunio de
cuestiones, entre (g cuales sobresalen los «1i10s administrativos, las releciones con bos empleados v los
programas de higiene y segueiad en el trabajo que asegisas le calidad de vida dentro de |a OrEAniZACion.

Initicaddnee liem | ¥ | Chbservaciones
Chirslad | Coherencin | Rebevancis oo b i
Desarrotlo de L % brindan
cArER vpornmidades e 5
I 4
mipord . en M
imilituciin?
L jLa instisiciin vela
por &l bichess del 4 : P
porsonal
| '
Imgentives 3, [Considem g la Pregunga similar o
nstiluion ko midive ilimen=iin
o Coinear ¢on Sus 3 1 3 TECM e,
fusciones & travds
deimcentvos i




TEONEIRTES ST 10
menelaras?

L0 b inszitucice e

Pregants similar o

realizn & whang de dimensida 4 iiem 2
incentivas a1 o

ibapadoies que 2 2 !

mijoran "

CERTIFFCADD DE VALIDEZ DE CONTENIDD

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.
Opinidn de aplicabilidad;

Aplicable [ ]

Aplicable despugs de corregir [X] Mo aplicable | |

Apelidas y rombres ded jues validador: Mg. Ibafies Estrella José Luis DNI: 09586971

Formacidn académica del validador: (asaciado 3 su calidad de experta en la variable ¥ problematics

de Investigacion)
| Institucion [ Espenalidad Perinda formativo
. - Maesriaen
01 | pontificia Univarsidad Catitica del Perd :fm::‘:;" 2 AR
Ermipresas

Experlencia profesional del valldador: [asaciado & su calidad de experto en la variable y

protlemdtica de investigacidn)
I e Poripda
Imstitucian ] Cargo Lugar bl Flencianes
[‘3'1 Universidaed César Vallejo | Docents Lima 20z0 Dacente contratado

Mg. José Luis ibdfez Estrelia

Lima, 13 de mayo de 2023



1. Datos generates del Juez

Mombsre del jues: | Jus Luis | btz Estrelin
L Girudn profesional: | Maestris | X) Duactor [ ]
Ares de formucidn | Clinica [ ) Social{ ] Eeucativa {1 Organizacional
académicar | (X) ]
Arens de experiuncin profesiomal: | 26 afios
___Instituchin donde labora: | Universidad César allug
Tiempo de experiencia profesional en | 2 5 4 sfos | | Mis der 5 aflos { X)
el drea;
Experiencin en Investigneiin | Trabajo]s) psicoméiricos realizado
Psicométriea: (si comesponde] | Titule del ssuds realizado,

2, Prophsito de b evaluaelin:

Walidar el contenido del Instremento, por juicio de expertos.

P

3. Datos de la escala {Excals ée Desempeito laboml)

Cuestianaria de Desempens lyboral

l:_ Mombre de ln Procha;
Aunlor {a):

Cesbini y Saless] (2016

o Objetivo: | Medir el desempedic labgral del personal de salu,
Administracion: | Indbidea
Adtne | 2071
Ambite de aplicacidn: | © I salud
Dimensianes; | Bendimiento en ln tarea, Compartamienios conraproducentes,
Rendistients en ol contextn
Confiabilidad: | 0,860 - ]
Escala: | |5 respuestss serin valoradas en la escals ardinal eomespondionies: 4.
Munea (1), b A veces {2), ¢, Regularmente (13, d, casi siempre (4), e
s Siemgine (5} .
Miveles o rangn: | Malo: 30-16. Repulara7-73, Buene: 74-104).
Cantidnd de ltems: | 20 =]
|___Tiempo de aplicacién: | |02 20 mimitos, e e
4. Presentscion de instr par el juce:

A eantineaciin, & usied le presento el cusstionaric de rendimiests laboral elaborada por Gabin y Salessi
el afe 2016 de scuerdo con los siguientss indicadores califique eady uno de los items segin

cormesponda.
Cabtgoria Calificueiin I Indiradur
|1 o caample con 21 criserin |_EItgim 1 £5 claen,
2. Hajo Mivl 4 ltem requitne bastantes mod cacianss o um
CLARIAD incadifivacive miy grunde em el g0 iy las
El ifem 3¢ comprende palatras do acserde con s significnds opot b
Bdmeme es decir, w0 | ordemaridn de estas. o
finticlica y Eeidntics 100 | 3. Maderade mivel 5S¢ requisee unn modifcacion muy vapecificn de
ECECitadas, _algenas e los srminos def llem.
4. Alsa niver Eltem e clare. tiens sembnlicn v simais
L | wdecumls,




I. tommbneinge en desacoerdo (e | Eitem no (ene relecion Kgica com 1o i
COHERENCLA . cumple con el criterin ) dirnenside. _I
El iserm tiene telaion ogico [ 2, Desscusrdo El flem biene una relscicn tnngencial Tajuna
<ot I dienession o indicidor | (baga ninel de atwerdo) | on |a dimensidn,
(e et mlideraca 3. Acuerdo El fg=rm: tien unn relocidn moderadn cos [y
(e mivedy imansian que %= esbh midiendo
4. Toaalmenie de Agugrdo ELlem s encurrs e relacionads con 1e
(s ot dimezsiide goe eatd midiendo,
1. Mo cumpdz con el criteria El ftemn puede ser eliminade 2in que se vea
RELEVANCIA o | sfeccadn lu medicion de o dimensidn,
El hlem s exemcil o [ 2 Bajo Mivel Elitem tiene afguna relevincie. pera otro 1lem
impostante, &5 decir debe y ﬂlrﬂu}mﬂulng&mi&ﬁ&_
=t 3. tloderiichs nived El dtem o nelativamenty | e
L 4. Aliz nivel El s &5 muy relevas y debe sor inciaklo, J

Leer con deenimiento los items v ealificar en una escaln de | a2 =0 valosacion, asi como solicitams
brinds sus ohservaciones que considers pertmente:

4: Alto pivel

3: Maderado mivel

2t Bajo Nivel

1 Mo cumjile con el criterio

Instrumento que mide la variable 2; Desempeiio lnboral

Defimicidn de ln variable:

Koopmans et al, {2011} consideran goe e |a competencia y habilidedes relacionsdas a las reas
encomendzadas, en resumen, son las competencias v destrezas respaldadas en conocimientos pertinentes
pura un buen desempefio en ciertos puestos, asimisma, hay que considersr In candicion estructural ¥
laboral brirdada per fa organi zacion

Dimensién 1: Rendimieato en b Tarea

Definicidn de la dimensidn:

Abarca los comportamienios que estin directumente relacionadas con el puesto, de forma técnica
(Koopmauns et al., 20 3),

| Indicadores ftem

Claritad mmqm] Fr——— |g‘"ﬂ‘dd::‘hﬁ:F|

Dedicacion | 1, ;Fue capaz Je “"W

e tierripo y hacer bien su

esfugrzo trarksaio porgue e a & 4
dedicd el tempo y

ol eafuerzn

| necesarios?

I (Considera que, en
st ko, tuvo e
mente b 4 q 4
resiltados que

L | deblafograr? | _— L




3. pAplea ased
solaciones
creatives frente a 4 4 4
los reiog de su
iraksaja?!

Enlreniar 4. [Culndo pudo

desafios realizh tarens
laborales
desafiantes?

3. (Cuinde wermind | |
con ef trabajo |
asignade. comend 4 4 4
Mevas tareas sin
e g8 bo padicrai?

&, LUtz usted Similar 2] item 3.,
esiralegias Retirar o
crealivas para | resmplazar,

realizar s jo? |

Actualizacio | 7, Considers usted

nde que Irabaja para

concemisng MENEENET BIS 4 Yy

s OO e G
lnborales
actumlizadas’

B, [S¢capacitn
canstamements
PArd renoer Sus
canocimisnios ¥
aprender cosas
nuevas?

Dimenrsitn 2: Comporinmientos Contraprodicentes

Delinicidin de b dimensiin:

Invofucsan fos notos imencionates que provienan de los colaboradores de lo entidad ¥ que se contraponen
al ingerés de aguells (Koopmans e al., 2013),

Indicndores ftem i o o nDbu“ hraﬂtmu-'_

Sobre 1. | Usted se queja de

afimensianar REUTHE S0 a X i

las Imsporancia en el

prablemas irabago?

3. Usted comenta
nspectos negativas de 4 | 4 3
s tribajo con sis
compallgot]

1. Usted agrands ks
problemas que se " n 4
presentzron em su |
irehajo®




4, ;Listed se concentra en | |
las Bspectns pegativas 4 4 | 4
del grabajo!

5. iated coamenta
AEpECES negativos de
su trabajo con gk A L] 4
fqué na pertenees a ks
institucita’ |

Dimensidn 3: Rendimiento en of Contexto
Definicion de la dimension;

Fstd relacionado a los actos que estdn dirigidos a conservar el entomo interpersonal ¥ psicoldgico en el
que =& desarrolla el nficleo téenico (Koopmans ef al., 2013)

]
Indicadnres frem Charidad | Cobereacs ! Ihln:-.lm:h Uhunatilum_.:.;ﬁ-
Planificar las | 1, jUsted plonifica sw 1
1areas trabajo de masern tal | 4 4 4
Gue paide hacerla en
farma oporting? |

& pUsted organiza sus
Inbares de manera 1 4 4
dpimia? 1

Particpar on | 5, JConsidera gque Su
PRUMHOTNES apinidn em las 4 F q
reumanes s inmadi
|___en cusnia?
4. | Usied panicipa
activamenie de los 4 4 ]
| reuniones |sborales?
Mantener las LQud sepnifica
habiiidades 3. | Trabaja parn “trabagor™T El
manlengr sias 2 3 1 :mu\uuul ©E unn
babilidades laborales | opartunidad para
actualizadias? disasrollae
habilidades.

6, Mantiene Se juzgan el |
camstantements un 3 1 3 campunamnie
busen rend imsderio rie resifindns,

| laboral?

7. Mantiens Se jurgan ¢l
cansinniemente i 3 3 COmpUARmiEnts
huna calidad en el no resuliados.
trabuja’t

d.; el presemee Tormato debé Kamar < cuents

Williams y Webh {1994 s como Powell [HK), menoanan que me exlsie e pechn il il de exp ]
emphear, For obm pane. el nimem & patess due e debe emplesr & on Jiikeiis depende del nivel de-ewpericia y de la diversidad
del conutinsiesn, AL mienirs Gable y Well (1993 ), Grant y Davist 19578 y Lynn () $36) [citudis en Meimntand e ol. 203}
sugieren: u rimpy de 2 Tusto 30 expertos, Hytikis ¢ sl {2003) manifastas gue 1 expertos brindarin wea esiimpcion confinblo
de la valides de contenico e um it l dnhle pam ermdirnecones de vt




Instrmerni ), 54 an B % de g expemod han estedo de ecuerdo <on 1a validez de un hem dsie pusde ser incorpoendo ol
Instnarerien | Votitainen & Ladkonen, |95, ciuios o Hydds eal, (203),

Ver: hitp= wwworevilsespace coneci 200 T IR T-23 pll entfe Offe biklgralia

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDD

Observaciones: los items responden a los indicadores y dimensiones,

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ ]  Aplicable después de corregir [M] Mo aplicable | |

Apellidos ¥ nombres del juez validador: Mg, Ibafiez Estrella José Luis DNI: D9596321

Formacion académica del validador: {aseciado a su calidad de experto en la variable y problemdtica

de Investigacidn)
|7 |nstituckin Espesialidad B F;zrlndu !'nn'n.lfiun I
| Maastria en ‘
' | pontificia Universidad Catdlica del Pard :‘::::";: 2 afios.
Empresas |

Enperiencia profesional del valldador: (asocindo a su calidad de experto en |a variable y

problematica de investigacion)
Petlods
Irstitcaen Carpo Lugar el Funcumas
0L | yniversidad César Valiejo | Docente Limia 1020 Dacente contratads
|
Lima, 13 de mayo de 2023

M. José Luis Ibdfes Estrella

rd
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1. Dutos generales del Juex

Nombre del juez: | Dr. Hons Kevinen Avila Foesther
Cirnde professonal: | Maestrin (§ Doctor (X |
Ares de frmacian | Clinga( | Social{ | Educativa [} Organoacionz]
académica: | x)

Arean de exvperiencin profesional:

Docences Universitaria

Institmciin doode lnbora:

Universidad San Pedro

Tirmpn de experiendn profesioml en
ol dren:

Tadados() Mis de 5 ofios | x)

Experiencin en Investigacian

Psicemétrica: {si cormesponde)

2 Propisito de la evaluachon:

Trzbajos) psicométricos realimados
Tiitulo del estudio reabizndo

Validar ¢l contennds del mstrumiente, por juicio de experios.

3. Datos de b eseala {Gestion del talento Homano)

Nombre de in Proeha: | Coestorono de Gestion del Talende Humono
Auntor {n): | Rodas (2009)
Obsjetive: | Meabir s gesicn del plenm mimmnn del personal de sehid
Aalmimistracion: | Individunl
Adime | T0TY
Ambitn de aplicacion: | Personal de salud
Dimensinnes: | Rechrinmienio, Selecoon, Capsciscson, Recompenss v Retencson de
peTsoOms.
Com finbilided: | 0865
Excala; | Thos. Las respuestss van a ser-valomidss on una escaln ondinal gue
meumbe: o Nunca {1}, b. A& veces (2], c. Regolormenie {3} d. casi
siempre (4, €. Ssermpre (S}
MNiveles mrampn: | Malo: 204, Begulard7-73. Buems: Td= 1HE
Cuntidwd de items: | 3
Tiempo de splicacién: | 150 20 mimuios

Ktrivea v Fovaiar

[T

Erteaves

d. Presentacidn de instrocciones pura el juoee:
A comimacidn, 8 uwsied le presemto el cuestionario de gestdn del mbente humano elaborado por Rodas

enoel afto 2009 de acuerde con hos sigubentes indicadores califique eads uno de los Hems septin

cires potida.
L aiegnris i alifi Linilic et
1. Mo cumplie con- &l oraeno El mewm s s clarn,
2. Bajo Nivel El nom requicre bistimaes soodificacions o um
CLARIAL mecadificacion mry grande en ol usa de s
El hem = comprende palsbems de scucnde con su significado o por
Glcibmente, e decic, s urlenide de catan




wlirtics § semiaticn wom | 5. Modemsdo mvel %S¢ reqaiere uns modificacdn mry specific de
mdernudai. algunns de Jos wminos del tem
4. Aho nived El nom o claro, tiens semidstica . sintasis
|. intalmemse en dessruerdo ino | ED o o tene relocidin igies oo (o
COHERENCIA gl con el eriisn) iarensidm
El e tiene relacidn Wbges | 2. Dessouerdo EI inens mene e relaoiin tegienoal (ejams
con la demensiéa o mdicad b nivel de sesendaj pon la dimensiie
ijue e il o, 3. Acucrdo El e tiene uns relacidn madeesds oo b
moderado mivel irmeniion gue s et midicsio.
4. Towslmente de Aoserdo ED e e exaussmn et rebacrsado com 'l
(b mrvel ilirmenuidm gue sl motsendy.
| Mo cumple con ¢l oriserio Bl e pusde sor ol minmdo sin guie s vl
RELEVANCLA aferads 1s medicibn de b dimenbo.
Bl fem &= csencal o [ 3 Bajo Mivel El inom tiene shyoss refevencis, pero o iwm
gportanie, e deci debe pucde estar ischuyerdo b gee mide e
R 3. Modemdo anvel El i e relativamente imporimme
4. A mivel EL s e mny relevanie v dele sev inchidic

Lewr con detenmmicnto bos inems v calificar en una escala de | a 4 sa valoracida, asl como solicitamos
brindic sus observacunes sl considere :|1|:|:I!ir||:||l.|'_

4: Abto ndvel

3¢ Moderado mivel

2: Bajo Nivel

1: Mo cumple con ol eriterio

Instramenta que mide kn varinble 01: Gestidn del Taleato Humano

Drefinicién de la variable: ;
Pars Chiavienito {2000 La Gestidn de Talento Hamasno s un conjpiinio de procedamientos ssencaales que .
penniten @ fos gerentes hdierar v cootdinar las tarens de pestidn que estin directamente relacionadss con

los necursos uimanos, la capacidad v el potencial .

Dimensiin 1: Reclutmmlento
Defmicidn de ba dumonsdin:

buscan ssooger 8 las personns adecuadas con pericias perientes ¥ quie se encueniren calificadas para
gpereer s tnreas que demanda on determinndo pussto ¥ gue contrbiaya con sus aportes agoe los megocios
cremcan ¥ s¢ desarrallen {Saliha y otroes, 20200

Indicadores ftem Claridnd | Coherencin | Relevancia | (dservaciones’
Revomendaciones
Comumeacwin | |- ;Exisie publacidad v | 4 4 ' |
difusion em  los
medas de

comumicocsan sohre
Ios  poesios  de
tmbajo  maolerin  de
comcurso !

-1 Exinte peceso | 4 4 4 4
nocoEAG @ l=
mformacion para
postular =l puesio de
Irabajo!

[




'S
=
=

Datncxin de 3, ;Lo Iosiihscion 4

FOCUrsGs realons

bmmimmis comvocaboriss de

persnal ndecuads

¥ aporiunas?

4. ;Lss copvocotorias | 4 4 | 4
permuiien que ka
Instimciin poodn
se oo o los
mirores candidsios
para cods una de |as
aress solicitidas?

Dimensidn 2: Selecciin

Defiicdn di b dimensabn:

Es parte del proceso que sirve pama goe unn empresa dentifique. evalive v comtrote personal, por lo gue
e de necesidad valorar sdecusdamente ¢l mienno alinedndolo s los intereses de la empress en la basgueds
s g cxiosa extendiendo en ol emmpo s valor v que genere aportes positives 3 las actividadies (Hamind

v Aurelie, 2009).

Indicwidares liem Claridad | Coberencia | Relevamcin | Obsery aciones’
Recomendncinmes

Perfil de los L. jle= ewmbusciones | 4 i 4

candidstos levadns u cabo pers

In  odmasson el
pesonal  som los
adecundns para
seleccionar un
personal idonen®
il selecclon del | 4 i 1
personal se realuzs

conforme o [

METRICTHC S
segin el carge. @
ooupar’
2.
3. comeie de | 4 3 4
selecouan es
imparcial ¢ idoweu?
Adecundas 4, ;Dumnie |4 ] 4
Compeiencees selecrion del
persomal se realiznn
pruchezs dr

capscidad panz
medir s grado de
Conocimiceie

nrodesional 1]

iecmscn
5. ;se toma co cucnia | 4 4 4
ln evahacKin

cumicular pam la

selecoian del

personal’?

A

{Lie e Krytma A vils Poesder

O 1T




Dimensdn 3: Capacitacidn
Deefinician de ks danensaba:
Trata de provee a los wabajadores de participar en tallercs o curdos progrumades con ¢l fin de

inurementar lod conoelmivnios v las perbceas de los empleados pars un megor desempeiio en determanadas
funciones en los cargos o farsas encomendadas, o cual enrguece ¢l desempeiio de sus funciomes: y

pemmie megorr la cahdad del proceso productive en las orgamzaciones (Annijos Mayon et al.. 2019)

Inaficnderes ltem Claridnd | Cobereocis | Relevancin | Chhservaciones!
Hernmendacinnes

rlesamoflode | L jLax i 4 i
compelencias capacicinne
parn ol posomal
som realoodss por
instiaciones  de
prestigio?

1. jUsted ba 4 H 4
recibado ln
indnccion
NECCSUTEE pam
desempetarse
womeslnmenko
dentro de sa drea
oomespondicmie?

3. ;Ulsked recihe | 4 5 4
apoyoe para
mejorar s
ondicsmes  de
desempenio por
irie dir ls
imstitmcidn
Entrenamientn | 4. ;El persanal gue | 4 4 4

labora cumple con
|l exidmdnres gue
ln nstitmcion
requiere”

5 Conmidera osted | 4 4 4
e La=
CApACiCimne
que  recibe o
mmmiiene
actualizodo para el
desempeiio de nix
umciooes?

Dimensidn 4: Recompensa
Dhefimicadn de ba damensiin:

Es [a dimensida referida a procedunenios gue motivan a los irebajadones y onentadas 3 la sencidn de
:t|_gLI|:|:| necessdad identificads como urgenie o descada (Jema-Fambranc, 201 K)

UFhservacinnes!

Inalicndores It Clwridnd
Hecomendncisnes

Cnherencin | Relevancin

" g A i Frclier

g 0,

EITRINGD




Financecres L iLa in=tnecion | 4 4 4
reconoce su hoen
desempetio
medimnic
estimmlos
moniteries?
1 ;La mstimcicn e | 4 4 4
brimda
TECTMINETS
] bonos,
papos adicionales
a algln
IEcnnocimiemn?
Mo fmmcieras | 1 ;ls  msteeoos |3 4 3
recanoce s boon
desempefio
medinnie
estimunlos no
memciarios?

Dimsensidn 5: Retencidn de Personas
Definicidn de la dunensabn:
Es el procese que engloba capacilaciones para aumwntar les competencias profesionales v personales

Implica formmar v dessrrollar, gestionar los conocimentos ¥ las habnlidades, el aprebender. algin
programa sdaptacion al cambio v el desarollo de camera, con planes de mejora comunieacional y

adecuacidn, (fama-Fambrono, 2018). L
Indicodores Item Claridod | Coherencin | Relesancin | (Fhservaciones
Kecnmenidsriones

Desarrodle de 1. :Se brmdan | 3 3 4
corrern oporunidasdes  de

menss e la

instimcsin’

X oise contrada | 4 d 4
NV

trobagadores  pamm
ouhnr los puesios
vacanies?

Iocentivies 3. (S siente | i 4
sutisfecho con lo
que mecbe  de
parte - de ln
Iesliscion

mespecks @ &
irabagn?




CERTIFICADN DE VALIDEZ DEL CONTENIDO
OBSERVACIONES: Los items corresporden a los indicadores v dimensonis,

OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE (X) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ()
NOAPLICABLE ().
NMOMBRES ¥ APELLIDOS DEL VALIDATHOR: Dr. Hans Keyfren Avila Foesther.

-—1\\ Lima 13 de mayo ded 2023

! = '\‘:\._. .
e A R ==

&lh up Keyfren Avils Forstbor

- 3ITBI 100
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Instramento que mide la variable 02: Desempeiio laboral

Definbebin de la variable:
(S B.L]I.In.'”ub oimprrtimenlos. qoc towdla CEphea eSpora diz Jog malividuns fpeculen. cotpuniimenle
ciertos estudiesos definen ol DL & maners de un constructe mulidimensional que contrene el desempetio

e Lo tares v en el comtento, (Lin y L, 2020).

Dimensidn 1: Rendimiento en la Tarea
Drefmicidn de ko dimension:

Las contribuciones de los empleados o las organizaciones. y comprende, competencn tbenica ¥
competencins laborales: asimismo la conducta imberente a lo torea tbenica de los puestos (Gabomi v

Salessi, 2016).

Inalicadnres liem Claridad | Coberencin | Kelevancia | Observacinoes’
Heconmendariones

Dedicacsin L. ;Usted es capax de | 4 4 4
de tsempo ¥ reakizar bicn su
exfuerzn trahaja v en formn

oporiuna’

1 Aphco usted 4 4 4
sisburiones

creativas frente 2
fos relos de so
Erabajo?

1. ;Usted cumple con | 4 4 4
s mctes que s¢ le
{ijo en s tmbajo?

Enfrentar 4 ;Usted termina 1l L] 4

desafios oporiunamente con

cf trubajo
asignado?

Uit lizm wsted 4 4 4

esiralegias

Creativas parm

realizar su imhajo®

. Comssdern usted 4 4 4
que estd mejor
adicstrado cadn dia
para oumplir su

L

trahaja’
Actunfizacia | 7. ;Usted 2z [Gja 4 4 4
o de ouevas desafios
comocimiend para el
oh cumphimicete de
sis metns?
K ;Usted comsilera 4 4 4

gue tiees Jos
conoCimiemos y
hishilidndes parn

QR = ey ——
gy b




desarrollar

ComoeCiarmenls sus

toroas ol pracdns’

Dinsensidn 2: Comportamientoy Coniraproducentes

Defimadn de b dumensatn:

ng]l.‘»bu las actimades encammadis 8 conservar un contesto agr.nJuHL' onitre colabomdones ¥ iz cardeter
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Prueba de Normalidad:

- HO: Los datos muestran distribucion normal.
- Hi: Los datos no muestran distribucién normal.

Significancia: a = 5%

Segun Romero (2016) en explicacion estadistica, si el coeficiente asume
valores inferiores que la escala de significatividad o, se debe rechazar la
hipotesis nula (HO) y aceptar la hipétesis alternativa (Hi). En el estudio se opté
por el test Kolmogorov Smirnov, que es indicado cuando la muestra tiene mas
de 50 elementos, en el estudio la muestra es de 70, se debe aplicar este test
para verificar la normalidad de los datos. Entonces, se aplico el test KS para
determinar si se acepta la hipétesis nula o se rechaza, como corresponde por

teoria estadistica.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Vx: Gestion del talento humano , 189 70 ,000
Vy: Desempeiio laboral ,123 70 ,011

Fuente: Resultado de procesamiento en SPSS 27

1. Base de la data realizada con las respuestas de los 70 colaboradores de
la muestra.
La prueba de KS, por ser mayor de cincuenta elementos.
No se evidencia distribucion normal debido a que el resultado de la sig. es
menor al p igual al valor 0.05 de error estadistico. En estos casos se
obtuvo: 0.000 y 0.011; para la variable GTH y el desempefio laboral
respectivamente.

4. Como no existe una distribucion normal: la prueba de contraste a emplear
es no paramétrica y por las caracteristicas del estudio fue Regresion
Logistica Ordinal.

5. Asimismo, se afirma la Hi al no haber distribucién normal.
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