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Resumen

En el estudio se tuvo por objetivo principal determinar la relacion que existe entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la
clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023. Teniendo por tipo de indagacion
bésica, de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y de disefio no experimental.
La poblacién lo conformaron 14 colaboradores de la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023. Se tuvo por técnica a la encuesta enfocada en obtener los
resultados para resolver los objetivos planteados. Encontrandose por resultados
segun el uso de tablas de frecuencias, conociéndose que la gestion de talento
humano es 35.7% estando en un nivel medio y el desempefio laboral en un 57.2%
estando en nivel alto, ademas se hizo uso de la correlacion de Pearson, el cual
arrojo 0.712, estando en una correlacion alta y positiva y el p-valor fue 0.004. Por

ende, la conclusion es que ambas variables esta vinculadas.

Palabras clave: Talento, trabajadores, desempefio, eficacia.



Abstract

The main objective of the study was to determine the relationship that exists
between human talent management and job performance in the workers of the
Interregional clinic in the city of Bagua 2023. Taking by type of basic inquiry,
quantitative approach, level correlational and non-experimental design. The
population was made up of 14 collaborators from the Interregional clinic in the city
of Bagua 2023. The survey technique was focused on obtaining the results to
resolve the stated objectives. Finding results according to the use of frequency
tables, knowing that human talent management is 35.7% being at a medium level
and job performance is 57.2% being at a high level, in addition, the Pearson
correlation was used, the which returned 0.712, being in a high and positive
correlation and the p-value was 0.004. Therefore, the conclusion is that both

variables are linked.

Keywords: Talent, workers, performance, effectiveness.



I. INTRODUCCION

A nivel mundial se tiene, que la gestion del talento humano en el afio 2019,
solo en los paises desarrollados tiene un adecuado puntaje en cuanto a la gestion
del talento humano en sus tres contextos de evaluacion: Inversion y desarrollo
medicion sobre el talento nacional fomentada por la economia, la atraccion
fundamentada en la retencién del talento a nivel de pais y preparacion calidad de
las habilidades y competencia aptos en el pais (The World Economic Forum, 2019).
Para Kozjek & Franca (2020) en Eslovenia, resalta la importancia que cumple el
personal para el conglomerado empresarial en cuanto al conseguimiento sus
propdsitos. En Ecuador considera que para conseguir los objetivos y el éxito de la
organizacion tiene que existir una gestion eficiente del personal (Gapara, 2021).

Es el trabajador comprometido el que da a la empresa el mejor de sus
desempeiios (Mahmood et al., 2019). Ante un deficiente desempefio laboral es
accionante de baja eficiencia y rentabilidad, por ende, sobre el desempeiio laboral
se vuelve prioritario para los empresarios (De Clercq et al., 2019). Las empresas
tienen la obligacion de mejorar el desempefio laboral para reforzar su
competitividad (Alvarez et al., 2018). Por otro lado, Ho et al. (2021) revela que las
empresas tienen grandes inconvenientes en como aumentar el desempefio del
empleado de forma eficiente. En el mundo hoy en dia las empresas no cuentan con

solvencia para motivarlos a mejorar su desempefio (Billings et al., 2021).

En el contexto nacional Castro & Delgado (2020) menciona que la gestion
del talento humano es deficiente porque no se logra fortalecer el conocimiento ni
identifica las prioridades de sus colaboradores. La gestion identifica el talento, lo
retiene, promueve su capacitacion en funcién de perfeccionamiento (Cubas et al.,
2022). Para Rojas et al. (2020) la gestion del talento 12.5% a la hora de contratar

personal no verificar su capacidad, conocimientos y su habilidad.

En cuanto al desempeiio laboral se tiene Santillan & Saavedra (2021) en
Moyobamba en su mayoria (60%) tienen un desempefio laboral nivel moderado.
La carencia de desempeiio laboral en la empresa hace que esta no crezca, por
ende, los empresarios deben tener especial preocupacion y atencion al desempefio

de sus trabajadores (Bautista et al., 2020).



Para Lluncor et al. (2021) revela que de todas los encuestados tuvieron un
deficiente desempefio, en su gran mayoria dijeron que no tuvieron capacitaciones

por su ente.

En el contexto local se tiene que la Clinica internacional de Bagua, es una
empresa del rubro salud, y cuenta con cinco afios de servicio y no es ajena a las
falencias que predominan globalmente, dentro de la Clinica existen debilidades
como el no contar con una adecuada gestion en cuanto al reclutamiento de
personal, no existe una difusidbn masiva de sus convocatorias limitandola en el nivel
de postulantes y su seleccion esta dada por personal no especialista para estos
procesos, por ende no siempre su eleccién suele ser la mejor. En cuanto a la
atencion al publico muchas veces se tiene problemas por no tener un personal
adecuado en atencion al cliente, por falta de capacitacion y conocimientos de
procedimientos. No existen ascensos, el cual es una limitante en el desarrollo

profesional y motivacional de sus empleados.

Por ende, se propuso el problema principal de la indagacion ¢cual es la
relacion que existe entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en

los trabajadores de la clinica interregional en la ciudad de Bagua 2023?

Se justifica tedricamente porque a través del constructo tedrico se comporta
con respecto a la realidad de la empresa tomada como objeto de estudio, siendo
de relevancia por sus resultados ya que se prestara para controversia tedrica.
Tomandose teorias de Chiavenato (2009) y Matsuo (2019). La justificacion
metodoldgica se sustenta por la eficiencia segun la metodologia adoptada en la
investigacion, haciendo factible y valedero sus conclusiones y sugerencias, en ese
sentido el acompafiamiento metodoldgico esta en todo el contexto de la indagacion,
a través del empleo de enfoque cuantitativo, estadisticas de asociaciones, métodos
deductivos. Ademas, su justificacién practica, se enfoca a través de evaluacion y
asociacion de las variables de estudio, el cual se podra conocer, plantear mejoras
a la entidad estudiada, trayéndole una gama de beneficios y sugerencias valiosas
para que tome sus decisiones. En su justificacion, pero social se menciona que la
indagacién traerd una serie de beneficios al desvelar la realidad tanto para las

empresas de la linea salud, colaboradores, indagadores y personas interesadas.



Asi surgen los objetivos, tanto el general como los especificos: El general
esta dado por determinar la relacion que existe entre la gestion de talento humano
y el desempenio laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 2023. Y los especificos por identificar la relaciébn que existe entre la
gestion del talento humano y la capacidad laboral en los trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023, medir la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desenvolvimiento laboral en los trabajadores de la
clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023, verificar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la eficacia en los trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023 y describir la relacion que existe entre la
gestiébn del talento humano y con perfil de los colaboradores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Seguidamente se presentan la hipotesis general: Existe la relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023, especificas
son: La relacién que existe es significativa entre la gestion del talento humano y la
capacidad laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023, la relacion que existe es significativa entre la gestion del talento
humano y el desenvolvimiento laboral en los trabajadores de la clinica Interregional
en la ciudad de Bagua 2023, la relacion que existe es significativa entre la gestion
del talento humano y la eficacia laboral en los trabajadores de la clinica Interregional
en la ciudad de Bagua 2023 y la relacién que existe es significativa entre la gestion
del talento humano y con perfil de los colaboradores de la clinica Interregional en
la ciudad de Bagua 2023.



ll. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes del contexto internacional, se presentan
investigaciones tales como; Obedgiu et al. (2022) desarrollaron una indagacién que
tuvo por finalidad verificar la vinculacion de la gestion de personal y el rendimiento
de los colaboradores en universidades estatales del pais de Uganda. Indagacion
cuantitativa, transversal y correlacional. Tuvo por resultados fueron comprobables
a la existencia de asociacion entre variables con (8 = .430, p <.001). Concluyeron

gue si habia asociacion para las variables y su efecto es positivo y significativo.

Niu et al. (2021) llevaron a cabo una indagacion el cual fue fundamentado
por su objetivo sobre la asociacion de la direccion del capital humano, la retencion
y su dominio en el rendimiento del empleado en el pais asiatico, Libano. La
investigacion cuantitativa. Sus resultados mostraron la asociacion positiva de la
gestion, la retencion ambas con el rendimiento con 0.996 y 0.995 ambas con un
sig. de 0.000. Llegaron a concluir que, que efectivamente existe un vinculo entre
variables estudias, esto quiere decir que a mas trabajo en programas de gestion

del talento mas sera el rendimiento y la tasa de retencion del empleado.

Sopiah et al. (2020) realizaron una indagacion bajo el motivo principal de
establecer la asociacion de la administracion del personal y la performance de los
empleados de la salud en el pais Indonesia — 2020. Investigacion método
cuantitativo. Tuvo por resultados que la asociacién de Pyx 0.678 y sig. de 0.000
demostrando su asociatividad entre variables de indagacion. Teniendo por
conclusién, revelaron que existia una influencia positiva de la gestion sobre el

performance del empleado.

Wassem et al. (2019) en Pakistan a través de su investigacion cuya finalidad
del articulo fue examinar los efectos de la retencién sobre las capacidades de los
empleados, rubro textil del pais pakistani. Indagacion cuantitativa, de nivel
descriptivo correlacional. Sus resultados fue que el valor ty el valor p muestran una
asociacion importante del desarrollo retencion y desarrollo de capacidades de los
empleados (B =.093, p < .05, t < 2.981).

Se concluyé que, la retencion de los trabajadores es indicador de mejora el

desarrollo de las capacidades y es apoyo para la gerencia.



Dahshan et al. (2018) con su indagacion sustentada por su objetivo
establecer el efecto de la administracién de personal y el performance laboral en
los nosocomios Shebin EI-Kom del pais de Egipto, indagacion cuantitativa y
correlacional. Sus principales hallazgos que encontraron una asociacién de 0.751
y un p de 0.000 de la administracion del personal y el performance del asalariado.
Concluyendo que habia una vinculacion de 75.1% entre las variables en la

organizacion hospitalaria.

Bibi (2018) en su articulo busco verificar el efecto de la practica de la
direcciéon del capital humano sobre el rendimiento de los asalariados del servicio
médico del pais de Pakistan. Cumpliendo metodologia cuantitativa y de disefio
transversal. Sus resultados fueron que se encontré una asociaciéon de 0.779, 0.081
y 0.834 un p < 0.05 entre los componentes de la administracion de personas [el
reclutamiento y la seleccion, tutoria y compensacion] y el rendimiento laboral.

Concluyendo que, existia efectos vinculantes entre las variables.

A nivel nacional se menciona a Bravo & Calle (2022) en Jaén, para su tesis
se plantearon por finalidad verificar el enlace la direccion de personal y la eficacia
laboral en una institucion edil afio 2020. Trabajo investigativo descriptivo
relacionado con un disefio no experimental. Sus resultados que la gestion de talento
humano y la eficacia laboral tienen un nivel medio de 66.7% y 70%
respectivamente, mientras que en su verificaciébn de supuestos a través de Rho —
Spearman, su p valor fue 0.000, y 0.713 por coeficiente de asociatividad. Por tanto,
concluyeron que existia un vinculo significativo para la direccién de personal con la

eficacia de labores.

Garcia (2021) llevo a cabo su tesis fundamentada por su objetivo el cual fue
resolver si hay lazo entre la direccion de personal con el nivel de ejercicio en un
nosocomio de la ciudad de Chiclayo. Indagacion de tipo cuantitativo, de nivel
correlacional. Obteniendo por resultados que la gestién y el desempefio tuvieron un
nivel medio que oscilo entre el 35.6% para la primera variable y el 60% para la
segunda, pero en nivel de asociaron se tuvo que la gestion y rendimiento laboral
fue 0.167 y un sig. De 0.000. El cual concluyd, que las variables se asocian con un

0.167 siendo una asociacion positiva.



Saldafia (2021) realizé su tesis el cual tuvo por finalidad analizar la
vinculacion de la gestion de personal y la performance de docentes en la UGEL de
Coronel Portillo afio 2021 de la ciudad de Pucallpa del departamento de Ucayali.
Siendo indagacion cuantitativa, de tipo basica, relacional, de disefios no
experimentales. Tuvo por resultados 0.046 de significancia siendo inferior al 0.05
por tanto encontrandose una asociacion y el nivel de la dimension capacidad laboral
fue medio con 41%. Concluyendo que la gestion de personal se asocia con la
capacidad laboral y con el performance laboral de manera significativamente.

De la Cruz & Torres (2020) con su tesis el cual tuvo por motivo determinar si
habia correspondencia entre administracion de personal y desempefio laboral en
Caja Huancayo 2020 en la ciudad de Huancayo. Su tesis estuvo elaborada bajo la
tipologia de indagaciones aplicada y para su nivel eligié la correlacional. Sus
resultados arrojaron que el tau b es t=0.660 y una sig. de 0.000, sefialando que
existia una dependencia moderada de la administracion del talento con la magnitud
formacién y desarrollo del trabajador. Su conclusion fue que existia asociacion de

la administracién de personal con la formacién y desarrollo del trabajador.

Monteza (2020) desarrollé su tesis cuya finalidad estuvo en promover un
plan de direccion del capital humano que mejore la performance laboral en el Poder
Judicial de Chiclayo - 2019. Indagacién de enfoque cuantitativo, de tipologia
descriptiva- correlacional. Sus resultados descriptivos en cuanto al
desenvolvimiento tuvieron un nivel bajo con 46%, determinaron que el
desenvolvimiento se asocia de manera significativa segun el sig. de 0.000 y el
coeficiente Rho Spearman de 0.77. Por tanto, llego a concluir que el rendimiento
laboral si tenia relacion con la administracion del talento ademéas su dimension

desenvolvimiento también se asocié con la administracion del talento.

En nivel local se tiene a Medina (2021) indagacion de maestria realizada en
Bagua Grande, con un objetivo en el cual trato de decretar la vinculacion de la
direccion de personas y la performance laboral en la Sub Gerencia Sub Reiognal,
Utcubamba, 2022. Indagacion basica, cuantitativa y no experimental.
Encontrandose que la variable gestion del talento tenia un nivel regular 46.67% y
mientras que el desempefio estaba situado en un nivel también regulara con

41.67%, en tanto que la relacion de Spearman fue 0.483 con un nivel de



significancia de 0.001 entre variables, y también de la primera variable con la
dimensién competencias fue de 0,249 y un sig de 0.055. Por tanto, concluyé que

habia una conexion efectiva de las variables estudiadas.

Después la revision de los antecedentes se procede con la
conceptualizacion de las variables y exposicion de sus teorias. Por ende, la gestion
del talento humano, es definida como aquella agrupacion de politicas y praxis
imprescindibles para la direccion de las circunstancias administrativas vinculadas a
los recursos humanos, como son las fases de reclutamiento, seleccion, formacion,
remunerativas y la valuacion (Chiavenato, 2009). Para Kamel (2019) refiere de la
direccion de personal viene hacer una estrategia que tiene la empresa para
conseguir sus fines organizativos, el trabajador posee de manera nata una
competencia singular el cual lo hace dificil tomar para otros, dandoles como

empresa ventajas sobre su competencia.

Para Jeric6 (2019) menciona que existe seis tipos de talento: el que dirige,
el que comercializa, el técnico, el que opera, el que innova y el que emprende.
Siendo demandantes de diversas capacidades, cada de una dependera de cada

funcién que realice la empresa.

Para Sindhura (2022) considera que la funcion gerencial de la administracion
de personal es ser responsable de manera general de todo el proceso de los
recursos humanos, el cual incluye la atraccién el personal, encargarse de su
desarrollo, motivarlos y asegurar la retencion del trabajador que posee un
rendimiento alto. Es decir, desde el proceso de seleccién, por medio del cual se
da a la empresa personal que esta requiere, con las caracteristicas que necesitan,
con la finalidad de perfeccionar del desarrollo productivo y rentabilidad.
Administrarlos con el propésito principal es encargarse del trabajador desde el inicio
hasta el final del vinculo laboral en la empresa encargandose de su retribucion,
aseguramiento de ley, beneficios, promover buenas relaciones laborales, esta
asociada a la atencion de manera apropiada de los conflictos que sucedan dentro
de la empresa, etc.

Sabiendo que no siempre el tener un trabajador significa que la empresa

tenga un buen talento, la labor de la direccion del talento dependera



indefectiblemente el éxito de la entidad. Habria que considerar que la encargatrura
de la gestion es que a través de ese proceso se pueda mantener una ventaja
competitiva tanto a la empresa como a los trabajadores a base de capacitaciones,
para volverlos mas competitivos respecto de sus competidores, realzandolos de

manera personal, y profesional (Ashif, 2019).

La estructura organizacional es importante, por eso se deben tener en
cuenta que dada integrante de esta es muy importante. Su gestion debe estar
dotada en cada uno de aquellos que lo integran y saber exactamente que a donde
va a la empresa y que resultados necesita tener, de esta forma se pueda ayudar y
ser integrante del objetivo de la empresa. Los modelos de administracion de
personas enfocados en competencias son instrumentos importantes para conseguir
el desempefio laboral, ayuda en el momento de reclutar, evaluar, desarrollar planes,

compensar y otros.

En relacién a teorias sobre la direccion del capital humano se tiene a Mayo
(1930) sobre su teoria humanista otorgandole al empleado el estatus de persona
social, ve a la organizacién como aquel conjunto de individuos que poseen mando,
reconociendo la autonomia del empleado y cargo. Otra teoria seria la de Maslow
(1973), quien toma la conducta de los individuos de la organizacion, en base a sus
necesidades segun orden jerarquico, dando oportunidad a la gestion de
reconocerlas e interactuar con ellas a manera de manejar las situaciones. El
reconocimiento del individuo como vital para la organizacion para el cumplimiento
de las operaciones, vista como un activo importantisimo a pesar que no son
considerados dentro del balance gen general como una categoria explicita (Koontz
& Weihrich, 2004). Investigacion moderna se tiene a Escobedo & Andrade (2018)
la dimensiona a un punto de estrategia bajo la teoria administrativa de personas y

sus capacidades.

Segun Acurio et al. (2020) elaboraron un modelo de direcciones del recurso
humano, el cual consistié planificar primero el proceso de la admision, la
organizacion, el reconsiderar sus logros y motivarlos, capacitarlos, mantener al
personal calificado y documentos para la evaluacion del rendimiento. En cambio
Vera & Blanco (2019) tuvieron un modelo de gestiébn basado en gestion de

organizacion el cual consistia en recular empleados en base de los requerimientos



de la empresa, la gestion de desarrollo alli se contemplo las acciones de desarrollo
a nivel personal y profesional y la valoraciéon este punto toca el medir el aporte que

hace cada empleado para conseguir los propositos de la empresa.

Segun Chiavenato (2009) las dimensiones son: La integracién de personas,
se refiere a la integracion de nuevos trabajadores a la empresa, para esto es
necesario que se tenga en manos un plan de integracion con la finalidad de que el
nuevo integrante encuentre las herramientas y el ambiente apropiado para que se
integre de manera rapida tanto en su aprendizaje como su compromiso desde el
primer momento, a esto también se le llama reclutamiento de personal a través de
procesos de seleccion. los indicadores son: reclutamiento y seleccion. La
organizacion de personas, esta dimension esta la manera que la empresa hace sus
divisiones sobre los requerimientos esenciales para su funcionamiento, a través de
disefios de puestos de trabajo y las evaluaciones de los sujetos que realizan las
labores dentro de estas. Sustentado sus indicadores son: disefio de puestos y
evaluacion de desempefios (Chiavenato, 2009).

La recompensacion de personas, todo tipo de reconocimientos es bien visto
en todas partes por parte de los individuos, los hacen sentir valorados por sus
labores, esto hace que recompensar y reconocer haga sentir satisfechos y logre
estimular de manera productiva, estas recompensas pueden ser como los sueldos
justos, las prestaciones los bonos y otros. Los indicadores son: remuneracion e

incentivos (Muhammad, 2022)

El desarrollo de personas, este proceso estd vinculado al desarrollo de
capacidades a través de perfeccionamientos continuos con miras de conseguir
mejores profesionales y personas. Indicadores: desarrollo y admiracién de
conocimientos (Li, 2022)

La retencion de personas, esta dimension trata sobre la forma como se
retiene a los trabajadores por tiempos prolongados en la empresa, a traves de
maneras de atraccion de talentos, desarrollandoles condiciones psicoldgicas
satisfactorias y climas apropiados para su desenvolverse en sus actividades de la

mejor manera posible, con orden, disciplina, excelentes relaciones personales y



previsiones de riesgos entre otros. Indicadores: calidad de vida y la relacione con

los empleados (Furstenberg et al., 2021)

La auditacion de personas, este factor esta alineado a la evaluacion de las
politicas y practicas del personal en la organizacion con el propdésito de decretar las
falencias y que prospere el progreso continuo por medio de las recomendaciones
para llegar a conseguir la eficiencia, eficacia y la efectividad empresarial. Para esto
es necesario que se cuente con una base de informacion y medios de verificacion
de los resultados. Sus indicadores: bando de datos y los sistemas de informacion
administrativo (Burghardt & Méller, 2023)

El desempefio laboral es el cumplimiento a cabalidad las tareas en la
empresa, es variable de trabajador a trabajador sujeta a ciertas situaciones que van
desde su esfuerzo, su capacidad, habilidad y la forma como ve sus tareas que
realiza cada uno de ellos (Matsuo, 2019). Para Fayez et al. (2022) es el accionar
del empleado en su lugar de labores. Para Pino et al. (2021) considera que es
cumplir con los deberes pactados con la empresa en relacion de las labores
establecidas. Mustafa & Ali (2019) el desempefio se ve afectado por diversos

factores entre ellos es el entorno y la personalidad de cualquier trabajador.

Segun Sri & Faozanudin (2022) mencionan caracteristicas basicas en la
evaluacion del desempefio van desde la medicion de los resultados enfocado en el
efecto seguidor del desempefio, posteriormente resalta a orientada a la obtencién
de las metas organizacionales, el ultimo deriva de observacion de los diversos

comportamientos.

Las empresas siempre estan en busca de individuos que aporten, confiables,
cooperativos, capacidad para aprender, que sea aplicados en sus actividades, sean
individuos capaces relacionarse de manera facil, ante el cambio muestren facil

adaptabilidad y que san integros (Ben-GAl & Cohen, 2022).

Se tiene teorias del desempefio las llamas de proceso de accién por Hacker
(1994), la teoria fundamentada bajo perspectivas cognitivas y proceso de
informacion, pero de nivel conductual. Para él plantea primero la accion como parte
cognitiva que surge de una meta hasta llegar al plan, ejecuciéon y posteriormente al

feedback. Lo segundo se dirige a la accién de cognicién pero que se desarrollan de
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forma consciente y automatica. Para Campbell (1993) sostiene la teoria que el
desempefio es netamente accion y no justamente los resultados que provienen de
la accion. Contempla componentes que van de rendimientos a nivel de puesto, de
tareas asignadas y no especificas naturales del puesto de labor, de nivel de
comunicaciéon ya sean orles o escritas, muestra de esfuerzo, la disciplina,
rendimiento grupal y mas. También se tiene la teoria de la motivacién cognitiva,
sustentada por Earley & Shalley (1991) el cual abarca a un desempeiio laboral
como parte del cumplimiento de metas establecidas por la organizacion, estas son
influyentes en el desempefio y como cambia a hechos. Y finalmente se toma la
teoria de las necesidades por McClelland (1961) su teoria de motivacionales
basadas en tres necesarias humanas las de afiliacion, las de logro y las de poder,

siendo las impulsadoras de motivacion para ellos.

Los autores muestran que aplicando un modelo de gestidn influia en el
desempefio por el cual consigna que, si se puede aumentar la labor basandose de
la mejora de la planificacién, la ejecucion y la evaluacién (Barboza et al., 2022).
También (Navarro et al., 2022) explico que las competencias de los cargos eran

influyentes en el aumento de ejercicio del empleado.

Segun Robbins & Judge (2013), mencionan las siguientes dimensiones

sobre el desempefio laboral:

La capacidad laboral es el resultado de la interaccion del trabajador con su
trabajo, es decir, qué tan bueno es un trabajador en el presente, en un futuro
cercano, y qué tan capaz es €l o ella para hacer su trabajo o su trabajo con respecto
a las demandas laborales y los recursos de salud y mentales (Anbazhagan et al.,
2016). También Robbins & Judge (2013) aquellas actitudes que realiza el trabajador
en sus labores basadas por su experiencia, teniendo por indicadores a las

habilidades y destrezas.

El desenvolvimiento laboral, en esta dimension contempla el involucramiento
gue tiene el empleado como parte de una organizacion, el cual le permite crecer de
manera efectiva, a través de un esfuerzo de ellos mismo que adquirira un
conocimiento para conseguir su bienestar social como profesional. Se tiene como

indicadores compromisos, responsabilidades (Robbins & Judge, 2013).
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La eficacia, es la forma correcta de realizar las cosas, es decir, es el
desarrollo de las actividades dentro de su area con el fin de conseguir los objetivos
propuestos por la empresa. Sus indicadores son: Capacidad y cumplimiento
(Pokojski et al., 2022).

El perfil del colaborador, se mide a partir de su comportamiento,
caracteristicas y experiencias individuales que tiene el empleado en la empresa,
este comportamiento esta sujeta a distintos factores que van desde edad, sexo e
incluso forma de identificacion que tiene con la empresa. Se tiene como indicadores

a la formacién y experiencia (Udayar et al., 2020).

Para Khan et al. (2019) mencionan que mediante el fortalecimiento de la
gestion del talento humano se puede mejorar el desempefo laboral de los
empleados, por consiguiente, coadyuva en el cumplimiento de los objetivos. De
igual manera para Pineda et al. (2023) destaca sobre la importancia que tiene la
evaluacion del desempefio dentro de las empresas porque se puede conseguir
analizar los diversos aspectos como son el rendimiento de manera individual en su
respectivo puesto, su eficacia de los procesos en las diversas areas y conseguir
implementar mejoras continuas para el redireccionamiento y conseguir ajustar los

propdsitos de las empresas.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigaciéon fue aplicada, ya que se extrajo de conocimientos
tedricos que ya fueron elaborados con anterioridad con respecto a las variables de

estudio actual y que buscan plantear soluciones practicas a los problemas.

Por su enfoque fue cuantitativo, las indagaciones de este enfoque son
aguellas que utilizan los andlisis numéricos de su data obtenida a través de sus
instrumentos apoyandose con software que ayude albergar sus resultados
(Hernandez et al., 2014).

Tuvo por nivel correlacional, las indagaciones con este nivel buscan el
comportamiento de una sobre la otra variable, no hay variable independiente o

dependiente (Hernandez et al., 2014)

El cual tuvo por método hipotético deductivo, aquella indagacion que inicia
desde una hipotesis respaldada por el desarrollo teérico, que prosiguiendo una
serie de reglas logicas de la deduccidn, se logra albergar a conclusiones nuevas y
prondsticos empiricos, las cuales serdn sometidas a constataciones (Clavijo, et al.,
2014).

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, no se hacen experimentos, se trabaja en su
medio en el cual se desenvuelven sin intervencion del indagador (Hernandez et al.,
2014).

Transversal, es porque la observancia de los datos se hace en un periodo
definido (Hernandez et al., 2014).
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1
\ V2

M: Muestra del estudio
V1: Gestion del talento Humano
V2: Desempefio laboral

r: Relacion entre las V1y V2

Por ende, la indagacion estuvo bajo el disefio no experimental y de tipo
transversal, dando a entender que se realizaron manipulaciones de las
inconstantes, por tanto, solo se en un solo momento y tal cual como se mostraron

en su contexto natural.
3.2. Variables y operacionalizacion.

Operacionalizacion de variables
Variable: Gestién del talento humano.

Definicion conceptual: Es aquella agrupacion de politicas y praxis
imprescindibles para la direccion de las circunstancias administrativas vinculadas a
los recursos humanos, como son las fases de reclutamiento, seleccion, formacion,

remunerativas y la valuacion (Chiavenato, 2009).

Definicion operacional: Para su medicion estuvo dada en base a sus 24
items derivadas de sus 13 indicadores, que provienen de sus 6 dimensiones; con
el uso de la escala de Likert.

Dimensiones: La integracién de personas, organizacion, recompensacion,

el desarrollo, retencion de personas y la auditacion.
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Indicadores: Reclutamiento, seleccion, disefio de puestos, evaluacion de
desemperios, remuneracion, incentivos, desarrollo, aprendizaje, administrador del
conocimiento, calidad de vida, relaciones con los empleados, banco de datos y

sistemas de informacién administrativas

Escala de medicion: Ordinal

Variable: Desempefio laboral.

Definicion conceptual: Es el cumplimiento a cabalidad de las tareas en la
empresa, es variable de trabajador a trabajador sujeta a ciertas situaciones que van
desde su esfuerzo, su capacidad, habilidad y la forma como ve sus tareas que

realiza cada uno de ellos (Matsuo, 2019).

Definicién operacional: El desempefio laboral, se mide mediante 14 items
correspondientes a sus 8 indicadores, provenientes de sus 4 dimensiones;

contando su escala valorativa de Likert.
Dimensién: Capacidad laboral, desenvolvimiento, eficacia y perfil.

Indicadores: Habilidades, destrezas, compromiso, responsabilidad,

capacidad, cumplimento, la formacion y experiencia
Escala de medicion: ordinal.

La respectiva la operacionalizaciéon se puede visualizar en el anexo 1.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 La poblacion: Esta es el colectivo limitado de las circunstancias particulares
de las cuales se toman las muestras (Arias, 2020). La poblacién del estudio estuvo
formada por los 14 trabajadores de la Clinica Interregional en la ciudad de Bagua

2023, el detalle se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 1.
Detalle de la poblacion

Area N° trabajador

Administracion 1
Contabilidad
Farmacia
Hospitalizacion
Emergencia
Laboratorio
Rayos x

Centro quirargico

PN R R NN R R

Nutricion
terapia fisica y

rehabilitacion

Total 14

Fuente. Area contable - Clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Criterio de inclusién: Son aquellas particularidades que tienen los
miembros de la poblacién convirtiéndose en elegibles para el estudio (Arias-Gémez

et al., 2016). Fueron todos los trabajadores de la clinica.

Criterio de exclusidn: Son aquellas particularidades que tienen o presentan
los integrantes que pueden variar o0 modificar un resultado. Se excluyeron a todos

aguellos que no sean trabajadores de la clinica.

La muestra: La muestra censal es cuando se toma a todos los elementos
de la poblacion de un fendmeno a estudiar por ser considerada pequeia (Lopez &

Fachelli, 2015). Para este caso la muestra fueron 14 trabajadores.

Muestreo: No se tuvo muestreo especifico ya que se tuvo un muestreo

censal ya que constituira a toda la poblacion.
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Unidad de analisis: Viene hacer el elemento quienes crean la informacion
de la indagacién (Arias, 2020). Fueron tomados en cuenta a los trabajadores de la

Clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se uso fue la encuesta, de uso comun para indagaciones
cuantitativas. Segun Arias (2020) indica que es una técnica muy usada en ya que

permite tomar informacion valiosa que permite resolver el problema o la hipotesis.

El instrumento usado fue el cuestionario, instrumento primordial en las
técnicas de interrogacion, su formulacién debera cumplir ciertos criterios que van
desde la redaccion hasta su ubicacion en el contexto del cuestionario (Arias, 2020).
En la indagacién se tiene por 40 items dividas en 24 para la primera variable y 16

para la segunda, mostrada en el anexo 3.

La validez es la evaluacion del test que va a medir un constructo teérico, a
través de una valoracion producto de un juicio realizado por un profesional experto
en la materia (Carrillo-Avalos et al., 2020). Por tanto, instrumento fue puesto a

validacion por parte de 3 expertos contemplandose en el Anexo 5.

La Confiabilidad viene hacer una prueba estadistica por el cual se realiza
con el fin de poder observar si el instrumento si son consistentes sus puntajes de
item a item (Carrillo-Avalos et al., 2020). En ese sentido la confiabilidad fue
sometida a una prueba de Alfa de Cronbach es cual sus resultados fueron de 0.703
para la gestion de talento humano y de 0.826 para el desempefio laboral y se puede

visualizar en el anexo 9.
3.5. Procedimientos

El procedimiento consiste en la manera como se comienza a ponerse en
contacto con la organizacion para contar con los permisos y organizar las salidas
para la recoleccion de la informacion hasta el registro de los datos. (Naupas et al.,
2018). Por lo mismo se solicité a la empresa Clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023 los permisos necesarios para realizar la investigacion dirigida al

representante (Anexo 4), posteriormente se hizo una indagacion teorica sobre las
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variables de fuentes fidedignas. En la recoleccion de datos se hizo a través de la
técnica de la encuesta y bajo el instrumento del cuestionario que permitio resolver

los objetivos y las hipotesis planteadas.
3.6. Método de analisis de datos

Para este método se trabajé con programas de estadistica SPSS V26, y
también con Microsoft Excel, consiguiéndose tabular los datos, las cuales fueron

obtenidas de los cuestionarios.

Realizdndose el andlisis descriptivo, el cual constituyé en el procesamiento
y organizacion de los datos por niveles, el cual permitio reflejarlos en figuras y/o

tablas segun el caso (Hernandez et al., 2014).

Seguidamente se continud con el analisis de estadistica inferencial el cual
consistié en aplicar el método estadistico de Pearson. Esta estadistica consistié en
ver la asociacion entre las variables, permitiendo resolver las hipétesis planteadas
del estudio, siendo expresados en tablas debidamente interpretadas en el capitulo
de resultados (Hernandez et al., 2014).

3.7. Aspectos éticos

Los principios que rigieron a la indagacion fueron: El primero fue la no
maleficencia, el cual consiste en no causar dafio alguno, sus resultados seran
objetivos y no se tendran injerencias del indagador por algun interés. El segundo,
la autonomia, los informantes actuaran en completa autonomia. Tercero, la justicia,
se dara trato igualitario a todos los participantes. Finalmente se hizo el uso del
aspecto social, los investigadores trabajaran previniendo o eliminando los posibles

dafios que pueda causarse a otros en el transcurso de la investigacion.

También se recogié lo mencionado en la Concytec (2019) sobre las
indagaciones cientificas que deben estar elaboradas con integridad, es decir, ser
honestos, ser objetivos, ser imparciales, ser veraz, ser justos, ser responsables y
transparentes. Del mismo modo estara alineada segun la guia de elaboracion de
productos de investigacion de fin programa segun resolucién vigente y demas
normas de la Universidad César Vallejo, elaboracion en normas APA ver. 7, nivel

de similitud del 25% segun el Turnitin.
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IV. RESULTADOS
4.1. Andlisis descriptivo

Las encuestas permitieron obtener datos valiosos los cuales se muestran a
continuacion en este acapite de resultados, trabajadas se trabajo por niveles

descriptivos de las variables y dimensiones.

Tabla 2

Gestion del talento humano en la clinica Interregional en la ciudad de Bagua
2023.

Nivel N %
Bajo 5 35,7%

Medio 5 35,7%
Alto 4 28,6%
Total 14 100,0%

Nota. Lo mostrado en la tabla 1 sobre el analisis de la primera variable
gestion del talento humano en la clinica interregional en la ciudad de Bagua afio
2023, se tiene que el 35.7% (5) considero que esta en un nivel bajo y medio a su

vez, pero un 28.6% (4) lo considera que esta en un nivel alto.
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Tabla 3

Resultados de la gestion del talento humano por dimensiones en la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Dimensiones

Nivel Integracion Organizacion Recompensacion Desarrollo  Retencion Auditacion
F % F % F % F % F % F %
Bajo 4 29 6 43 6 43 5 36 7 50 7 50
Medio 8 57 6 43 6 43 7 50 5 36 3 21
Ato 2 14 2 14 2 14 2 14 2 14 4 29

Total 14 100 14 100 14 100 14 100 14 100 14 100

Nota. Los resultados de los andlisis mostrados en la tabla 2 sobre de la
gestion del talento humano por dimensiones, se tuvo que un 57% (8) de los
encuestados designo que esta en un nivel medio y un 29% (4) lo considera bajo a
la dimensién integracion de personas. En cambio, la segunda dimension
organizacion de personas se tuvo que 43% (6) lo consideraron como medio y un
14% (2) a su vez lo considero como alto. En la tercera dimension que es
recompensacion de personas se obtuvo que el 43% (6) lo considero como medio y
en el mismo porcentaje a su vez infiri6 que esta en un nivel bajo y solo un 14% (2)
determino que esta en un nivel alto. En la cuarta dimension el desarrollo de
personas se tuvo que 50% (7) designo un nivel medio, mientras que el 36% (5) dijo
gue estaba en un nivel bajo y un 14% (2) en un nivel alto. En cuanto a la quinta
dimensién la retencidn de personas se tuvo que el 50% (7) inferior que esta en un
nivel bajo, un 36% en un nivel medio y un 14% (2) alto. Para ala sexta y ultima
dimension se tuvo que el 50% (7) categorizo que estaba en un nivel bajo, en cambio
para un 21% (3) determino que esta en un nivel medio y solo un 29% (4) en el nivel

alto.
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Tabla 4

Desempefio laboral en la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Nivel N %
Bajo 3 21.4%

Medio 3 21.4%
Alto 8 57.2%
Total 14 100,0%

Nota. Lo que se observa de la tabla 2 sobre el desempefio laboral en la
clinica interregional en la ciudad de Bagua, se tiene que el 21.4% (3) considerd que

esta en un nivel bajo y medio a su vez, pero un 57.2% (8) incidi6 en el nivel alto.

Tabla b

Variable desempenfio laboral por dimensiones en la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023.

Dimensiones

Nivel capacidad desenvolvimiento eficacia laboral perfil del
laboral laboral colaborador

F % F % F % F %

Bajo 5 36 4 29 1 7 3 21

Medio 6 43 3 21 10 71 6 43

Alto 3 21 7 50 3 21 5 36
Total 14 100 14 100 14 100 14 100

Nota. De los resultados mostrado en la tabla 4 correspondiente a las
dimensiones de la variable desempefio laboral se tuvo que, un 43% (6) de los
encuestados designo que esta en un nivel medio y un 36% (5) lo considera bajo y
un 21% (3) alto a la dimensién capacidad laboral. Para la segunda dimension
desenvolviendo laboral los resultados fueron que 50% (7) lo consideraron que esta
en un nivel alto y un 29% (4) nivel bajo y 21% (3) medio. En la tercera dimension
eficiencia laboral se observo que el 71% (10) lo considero que esta ubicada en un
nivel medio, el 21% (3) en un nivel alto y solo un 7% (1) determino que esta en un

nivel bajo. Para el ultima dimensién perfil del colaborador se tuvo que 43% (6) lo
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designaron a un nivel medio, mientras que el 21% (3) dijo que estaba en un nivel

bajo en cambio para un 21% (3) determino que esta en un nivel alto.

4.2. Andlisis inferencial

En este analisis, primeramente, se tuvo que realizar la evaluacién de

normalidad, a través de sus supuestos de la distribucién:

HO: Los datos obtenidos presentan una distribucion normal

H1: Los datos obtenidos no presentan una distribucion normal

Para resolver lo anterior mencionado se tuvo que realizar la prueba de
normalidad el cual parti6 de la seleccion de la estadistica de Shapiro-Wilk por tener

una muestra de 14 encuestados, para la verificacién del tipo de distribucion tiene.

Tabla 6
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk.

. Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sig.
Gestion del talento ,950 14 ,557
humano
Desempefio laboral ,881 14 ,060

Nota. En el analisis mostrado en la tabla se puede observar que el nivel sig.
es superior al 0.05 para ambas variables, por tanto, se puede inferir que la
distribucion de datos analizada es normal, por ende, el estadistico inferencial a

aplicar sera el estadistico de Pearson.

Objetivo general: Determinar la relacién que existe entre la gestién de talento
humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023
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Prueba de hipétesis general

HO: No existe la relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023,

H1: Existe la relacion significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023,

Tabla 7
Gestion de talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Gestion del D mpef
Variables Descripcién talento esempeno
laboral
humano
» . 1 712"
Gestion del  Correlacién de Pearson
talento . .
humano Sig. (bilateral) ,004
14 14
L 712 1
5 Correlacion de Pearson
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,004
N 14 14

Nota. La tabla 6, demuestra la existencia vinculo significativo entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 2023. La correlacion de Pearson fue correlacién de Pearson fue 0.712
estando en el rango de correlacion alta y positiva, su sig. fue 0.004 es muy inferior
al 0.05 afirmando la relacion segun la hipétesis planteada inicialmente (que ambas

variables tenian una relacion).

Primer objetivo especifico: Identificar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y la capacidad laboral en los trabajadores de la clinica

Interregional en la ciudad de Bagua 2023,
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Prueba de la primera hipotesis especifica

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
capacidad laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023.

H1: La relacion que existe es significativa entre la gestion del talento humano
y la capacidad laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023.

Tabla 8
Gestion de talento humano y la capacidad laboral en los trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Gestion del c idad
Variables Descripcién talento apacida
laboral
humano
., ., 1 ,639"
Gestion del  Correlacién de Pearson
talento . .
humano Sig. (bilateral) ,014
14 14
., ,639" 1
. Correlacion de Pearson
Capacidad
laboral Sig. (bilateral) ,014
N 14 14

Nota. La tabla 7, demuestra la existencia vinculo significativo entre la gestion
del talento humano y la capacidad laboral en la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023. Tal que la correlacién de Pearson fue 0.639 estando en el rango de
correlacion alta y positiva, en la verificacion del sig. se tuvo un 0.014, siendo inferior
al 0.05 por tanto se afirma relacion planteada inicialmente para la primera hipétesis
especifica, que la primera variable si tenian una relacion con la dimensién

capacidad laboral.
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Segundo objetivo especifico: Medir la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desenvolvimiento laboral en los trabajadores de la clinica

Interregional en la ciudad de Bagua 2023,

Prueba de la segunda hipétesis especifica

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desenvolvimiento laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 2023.

H1: La relacion que existe es significativa entre la gestion del talento humano
y el desenvolvimiento laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023

Tabla 9
Gestidn de talento humano y el desenvolvimiento laboral en los trabajadores de la

clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Gestion del .
) L Desenvolvimi
Variables Descripcién talento
ento laboral
humano
_ » 1 ,657"
Gestion del  Correlacion de Pearson
talento ) )
hUMano Sig. (bilateral) ,011
N 14 14
., ,657" 1
.. Correlacion de Pearson
Desenvolvimi
ento laboral  Sig. (bilateral) ,011
N 14 14

Nota. La tabla 8, demuestra la existencia vinculo significativo entre la gestion
del talento humano y el desenvolvimiento laboral en la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023. Segun la de correlacion encontrada de Pearson fue 0.657
estando en el rango de correlacion alta y positiva. Ademas, su sig., fue 0.011 siendo

inferior al 0.05 afirmando la relacibn segun la segunda hipétesis especifica
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planteada inicialmente sobre el vinculo de la variable 1 sobre el desenvolvimiento

laboral.

Tercer objetivo especifico: Verificar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y la eficacia laboral en los trabajadores de la clinica Interregional
en la ciudad de Bagua 2023,

Prueba de la tercera hipotesis especifica

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
eficacia laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de Bagua
2023.

H1: La relacion que existe es significativa entre la gestion del talento humano
y la eficacia laboral en los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023

Tabla 10
Gestidn de talento humano y la eficacia laboral en los trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Gestion del L
) ., Eficacia
Variables Descripcién talento
laboral
humano
., ., 1 ,581"
Gestion del  Correlaciéon de Pearson
talento . .
humano Sig. (bilateral) ,029
14 14
., ,581" 1
! ) Correlacion de Pearson
Eficacia
laboral Sig. (bilateral) ,029
N 14 14

Nota. La tabla 9, demuestra la existencia vinculo significativo entre la gestion
del talento humano y la eficacia laboral en la clinica Interregional en la ciudad de

Bagua 2023, segun la correlacién de Pearson fue 0.581 estando en el rango de
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correlacion moderaday positiva, ademas el sig. fue 0.029 resultando inferior al 0.05.
Por tanto, se corrobora la hipotesis especifica tercera que afirmaba sobre el vinculo

de la variable 1 con la eficacia laboral.

Cuarto objetivo especifico: Describir la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el perfil de los colaboradores en los trabajadores de la clinica

Interregional en la ciudad de Bagua 2023,

Prueba de la cuarta hipétesis especifica

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
perfil de los colaboradores en los trabajadores de la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023.

H1: La relacién que existe es significativa entre la gestion del talento humano
y el perfil de los colaboradores en los trabajadores de la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023.

Tabla 11
Gestion de talento humano y el perfil de los colaboradores en los trabajadores de
la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Gestion del  Perfil de los

Variables Descripcién talento colaboradore
humano S

., ., 1 537"

Gestion del  Correlacién de Pearson
talento ) .

hUMAno Sig. (bilateral) ,048

N 14 14

537" 1

Perfil de los Correlacién de Pearson
colaboradore

S Sig. (bilateral) ,048

N 14 14
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Nota. La tabla 10, demuestra la existencia vinculo significativo entre el la
primera variable y el perfil de los colaboradores en la clinica Interregional en la
ciudad de Bagua 2023. Consiguiéndose que la correlacion de Pearson fue 0.537,
estando en el rango de correlaciébn moderada y positiva. Ademas, su sig. fue 0.029
estando en un rango inferior al 0.05, en tanto se puede afirmar la hipétesis

especifica cuarta.

28



V. DISCUSION

Para este punto se toma los datos encontrados segln los instrumentos
ejecutados, para confrontarlos con otros resultados que se han obtenido de
investigadores que forman parte de los antecedentes con el propésito de construir

discusion.

En lo concerniente la finalidad principal de la indagaciéon que fue determinar
la relacion que existe entre la gestion de talento humano y el desemperio laboral en

los trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

En la indagacion los resultados descriptivos fueron que para la variable de
la gestidn del talento humano en la clinica interregional en la ciudad de Bagua afio
2023 se tuvo que el 35.7% (5), consideraron que esta en un nivel medio. En cuanto
al desemperio laboral en la clinica interregional en la ciudad de Bagua afio 2023,
se considerd que esta en un nivel alto segun el nivel de respuestas de un 57.2%
(8). En los resultados inferenciales, se demostré la existencia vinculo significativo
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023, segun el coeficiente de correlacion de
Pearson 0.712 estando en el rango de correlacion alta y positiva, ademas su sig.
0.004 siendo inferior al 0.05.

En cuanto a los resultados descriptivos e inferenciales son casi similares
encontrados por los investigadores, segun Garcia (2021) obtuvo por resultados que
la gestion y el desempefio tuvieron un nivel medio que oscilo entre el 35.6% para
la primera variable y el 60% para la segunda, en cuanto a lo inferencial tuvo que las
variables se asocian con un 0.167. Asi mismo Medina (2021) encontré que la
variable gestion de talento tenia un nivel regular 46.67% y mientras que el
desempenio estaba situado en un nivel de igual manera regular con 41.67% en tanto
que la relacion de Spearman fue 0.483 con un nivel de significancia de 0.001 entre

variables.

Por otro lado, Niu et al. (2021) corrobora los resultados inferenciales y
muestra una asociacion positiva entre la gestion del talento con el desempefio con
0.996 y 0.995 ambas con un sig. de 0.000.
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También Obedgiu et al. (2022) encontré resultados similares donde
comprobaron la existencia de asociacion entre variables segun 8 = .430, p < .001.
Concluyendo que, si habia asociacion de la gestién del talento humano, siendo su
efecto positivo y significativo. Sopiah et al. (2020) en sus resultados muestra una
asociacion de Pyx 0.678 y sig. de 0.000 demostrando su asociatividad entre
variables de indagacion. Teniendo por conclusion que existia una influencia positiva
de la gestion sobre el desempefio. Asi también lo tuvo Dahshan et al. (2018) donde
encontrd la asociacion de 0.751 y un p valor de 0.000 entre la gestion del talento
sobre el desempefio. Concluyendo que habia una vinculacién de 75.1% entre las
variables en la organizacidon hospitalaria. Y de igual modo se tuvo a Bibi (2018)
quien encontré una asociacion de 0.779, 0.081 y 0.834 un p < 0.05 entre los
componentes de la gestion del talento [reclutamiento y seleccion, tutoria y
compensacion] y el rendimiento laboral. Concluyendo que, existia efectos
vinculantes entre las variables. Asi mismo la contrastacién hace ver que ambas
variables estan ligadas entre si, es decir los efectos que sufra una, repercutira en
la otra, es asi que se debe tratar ambas posiciones con mucho cuidado para obtener

resultados favorables para la empresa-trabajador.

En cuanto a la primera finalidad especifica sobre determinar la relaciéon que
existe entre la gestion del talento humano y la capacidad laboral en los trabajadores

de la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Los hallazgos descriptivos correspondiente a la dimension capacidad laboral
de la variable desempefio laboral, se tuvo que un 43% (6) de los encuestados
designo que esta en un nivel medio. En los resultados inferenciales, se demostro la
existencia vinculo significativo entre la gestién del talento humano y la capacidad
laboral en la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023, segun el coeficiente
de correlacion de Pearson fue 0.639 estando en el rango de correlacion alta y

positiva, ademas su sig. 0.014 siendo inferior al 0.05.

La capacidad laboral es muy importante para toda empresa, por ello se tiene
gue manejar de una manera adecuada en cuanto a la gestion del talento humano
ya gue se esta mostrando que repercute sobre la capacidad laboral del trabajador.
Por ende, estos resultados son similares a lo mostrado por Saldafia (2021) quien

sostuvo que sus resultados fueron de 0.046 de significancia siendo inferior al 0.05
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por tanto encontrandose una asociacion entre la gestion del talento sobre la
capacidad laboral, el nivel de la dimension fue media con 41%. Del mismo modo se
tuvo a Wassem et al. (2019) resultados fue que el valor t y el valor p muestran una
asociacion importante del desarrollo retencién y desarrollo de capacidades de los
empleados (B = .093, p < .05, t < 2.981). Se concluyé que, la retencion de los
trabajadores es indicador de mejora el desarrollo de las capacidades y es apoyo
para la gerencia. Ambos autores coinciden sobre el valor que se le debe tener al
trabajador para que este se sienta seguro y muestre todas sus capacidades en

favor de la empresa y su desarrollo profesional.

En el segundo propdsito especifico sobre determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el desenvolvimiento laboral en los

trabajadores de la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

Los hallazgos descriptivos correspondiente a la dimension desenvolvimiento
laboral de la variable desempefio se tuvo que un 50% (7) de los encuestados
designo que esta en un nivel alto. Y en cuanto a los hallazgos inferenciales sobre
el segundo propadsito especifico se demostro la existencia vinculo significativo entre
la gestion del talento humano y el desenvolvimiento laboral en la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua 2023. Segun el coeficiente de correlacion de
Pearson fue 0.657 estando en el rango de correlacion alta y positiva, ademas su

sig. 0.011 siendo inferior al 0.05.

Los resultados referentes a este objetivo especifico no son concordantes a
lo encontrado por Monteza (2020) en el nivel descriptivo en la dimensién del
desenvolvimiento ya que lo encontré en un nivel bajo con 46%, pero coincidente en
cuanto a la asociacion de la administracion de personal con el desenvolvimiento de
manera significativa segun el sig. 0.000 y el coeficiente Rho Spearman de 0.77, por
lo tanto llego a concluir que la dimensidén desenvolvimiento laboral se asocié con la

administracion del talento.

En lo referente tercer propésito especifico sobre determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en los trabajadores de la

clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.
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Los hallazgos descriptivos correspondiente a la dimension la eficacia laboral
de la variable desempefio se tuvo que un 71% (10) de los encuestados designo que
esta en un nivel medio. Los hallazgos inferenciales sobre el tercer propésito
especifico se demostré la existencia vinculo significativo entre la gestién del talento
humano y la eficacia laboral en la clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.
Segun el coeficiente de correlacion de Pearson fue 0.581 estando en el rango de

correlaciéon moderada y positiva, ademas su sig. 0.029 siendo inferior al 0.05.

Los resultados mostrados en el parrafo anterior sobre el tercer objetivo
especifico contrastan con lo que encontraron Bravo & Calle (2022) en su prueba de
hipotesis por medio del Rho — Speraman, resulto que el p valor fue 0.000, y 0.713
por coeficiente de asociatividad y en el nivel medio de la eficacia 70% nivel medio.
Por tanto, concluyeron que existia un vinculo significativo entre la gestién y la
eficacia laboral. La eficacia es lo que se busca de un trabajador, por ende, trabajar
desde la gestidn para poder tener trabajadores eficaces es un reto para la empresa
que debe asumir desde el primer momento en que se cuenta con este recurso

importantisimo.

En lo referente al cuarto proposito especifico sobre determinar la relacién
que existe entre la gestion del talento humano y el perfil de los trabajadores de la

clinica Interregional en la ciudad de Bagua 2023.

En los hallazgos descriptivos correspondiente a la dimensién al perfil laboral
de la variable desempefio se tuvo que un 43% (6) de los encuestados designo que
estd en un nivel medio. En cuanto a los hallazgos inferenciales sobre el cuarto
propdsito especifico, se demostré la existencia vinculo significativo entre la la
gestién del talento humano y el perfil de los colaboradores en la clinica Interregional
en la ciudad de Bagua 2023. Segun el analisis de Pearson fue 0.537 estando en el
rango de correlacion moderada y positiva, ademas su sig. 0.048 siendo inferior al
0.05.

Situacion coincidente con De la Cruz & Torres (2020) donde sus resultados
arrojaron que el tau b es t=0.660 y una sig. 0.000, sefialando que existia una
dependencia moderada entre la direccion de personal con la dimension formacion

y desarrollo del trabajador (perfil). Su conclusion fue que existia asociacion entre
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la administracion del talento con el perfil de los trabajadores. El perfil del empleado
es de importancia para los reclutadores ya que ahi esta su nivel de formacion y
experiencia que son requisitos valiosos para las empresas que buscan siempre
trabajadores de buena formacion y que cuenten con una experiencia Optima para
el puesto que postulan, de ahi su relevancia con la buena gestion del talento al

momento del reclutamiento.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: El nivel de significacion fue de 0,004, inferior a 0,05, y se concluyé
que efectivamente hubo correlacion entre la gestion de recursos humanos y
el desempeiio laboral del personal de la clinica interregional de Bagua en el
afio 2023, demostrando la existencia de una correlacion, se confirma la
relacion segun la hipétesis formulada al inicio del estudio. También podemos
ver que la variable esta en el rango medio en 35.7%.

Segunda: Como el nivel de significacion fue de 0,014, es decir, inferior a 0,05,
se concluy6 que existe una correlacion entre la gestion de recursos humanos
y la capacidad de trabajo del personal de la clinica interregional de Bagua en
2023, lo que confirma la existencia de una correlacion segun la hipotesis

especifica 1. La tasa de ocupacion también fue alta, del 43 %.

Tercera: Dado que el nivel de significacién fue de 0,011, se concluy6é que
existe una correlacion entre la gestibn de recursos humanos y el
desenvolvimiento (compromiso y responsabilidad) entre los empleados de la
clinica interregionales de la ciudad de Bagua en 2023. También se encontré
que la tasa del desenvolvimiento esta en un alto nivel del 50%.

Cuarta: El nivel de significacion fue de 0,029, es decir, inferior a 0,05, y se
concluyo que existe una correlacion entre la gestion de los recursos humanos
y la eficacia del personal de la clinica interregional en Bagua en 2023, lo que
confirma la hipétesis especifica 3. También se encontr6 que la eficacia estaba

en un nivel medio (71%).

Quinta: Con un nivel de significacion de 0,048, es decir, inferior a 0,05, lo que
confirma la existencia de correlacion. Por tanto, se concluyd que existe
correlacion entre la gestion de recursos humanos y los perfiles del personal
de la clinica interregional de Bagua en el afio 2023. Afirmando la hipotesis

especifica 4. También se encontr6 que la eficacia era moderada al 43%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la empresa y al departamento gestién de talento
humano en la clinica tomar en cuenta el resultado obtenido, su gestién de
estar orientada a ser optima, mejorar todos los lineamientos seleccionados
para esta variable: que van desde la integracidon, organizacion,
recompensacion, el desarrollo, retencién de personas y la auditacion de
manera eficiente y humana para que sus resultados repercutan a nivel
empresa como nivel personal y profesional del trabajador, por eso esta area
debe estar dotado de personal eficiente de conocimiento para que promueva

un buen desempefio laboral.

Segunda: Se recomienda a la gestion del talento humano trabajar en cuanto
al manejo de la capacidad del trabajador, es decir, mejorarlo a través de
capacitaciones, entrenamientos, adiestramientos que permitan al trabajador

fluir de manera 6ptima en sus labores de la empresa y su propio desarrollo.

Tercera: Se recomienda a la gestiéon del talento humano, trabajar como
ejemplo en cuanto al compromiso y responsabilidad, es decir que cumplan
con lo que ofrecen al ingresante, muestren compromiso en respetar sus
remuneraciones, incentivarlos a través de recompensas por los logros,
retengan al buen trabajador entre otros y asi permitir que los trabajadores

imiten este buen referente.

Cuarta: Se recomienda a la gestion del talento humano evaluar en funcién de
un programa de capacitaciones su nivel de eficacia (capacidad y
cumplimiento) de los trabajadores, para dar igualdad de oportunidades a

enfrentar sus labores y medicion.

Quinta: Se recomienda a la gestion del talento humano dentro de su programa
de reclutamiento tener en cuenta el nivel de perfil que tienen el postulante para
el area especifica de labor, es decir el requerimiento del puesto debe estar
bien definido bajo requisitos claros y precisos para al momento de seleccionar

se esté seguro que esta eligiendo al personal indicado.
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ANEXO 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ANEXOS

VARIABLE . 3
DEFINICION DEFINICION
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
ESTUDIO
Reclutamiento
La integracion de Seleccién
personas Instrumento:
La gestion del talento L Disefio de puestos Cuestionario
humano el cual es Lz organizacion ~ Tino de datos:
definido como aquella e personas, EvaluaC|or3 de p. :
. desempefios Ordinales
agrupacion de
politcas y praxis La  gestidon del La Remuneracion .
. L y E | Likert:
imprescindibles para talento humano, se recompensacion | " er:’c?aa de Likert
V.1 la direccion de las mide mediante los de personas, necentivos Casi nunca
Gestion del  circunstancias 13 indicadores,  El desarrollo de
o . Desarrollo Algunas veces
talento administrativas correspondientes a personas, _ Casi siempre
humano vinculadas a los las seis dimensiones Aprendizaje ) P
Administracion del Siempre

recursos  humanos,
como son las fases de
reclutamiento,
seleccién, formacion,
remunerativas y la
valuacién
(Chiavenato, 2009).

de su variable; con el
uso de la escala de
Likert.

conocimiento

La retencion de
personas,

Calidad de vida

Relaciones con los
empleados

Y la auditacién de
personas,

Banco de datos

Sistemas de
informacion
administrativas

Programa estadistico:
SPSS v.26

Baremos por niveles:
Alto, medio y bajo

Percentiles por rangos:




VARIABLE

DEFINICION DEFINICION
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
ESTUDIO
Habilidades Instrumento:
La capacidad Cuestionario
laboral
Tipo de datos:
El desempefio laboral Destrezas Ordinales
es el cumplimiento a
cabalidad de |las . Escala de Likert:
5 El Compromiso
tareas en la empresa, El desempefio o Nunca
es variable  de laboral, se mide desenvolvimiento Casi nunca
trabajador a mediante los 8 laboral Responsabilidad Algunas veces
V.2 trabajador sujeta a indicadores, Casi siempre
Desempefio ciertas situaciones correspondientes a . Siempre
Capacidad
laboral gque van desde su las cuatro —
. . La eficacia laboral Lo
esfuerzo, su dimensiones de su Programa estadistico:

capacidad, habilidad y
la forma como ve sus
tareas que realiza
cada uno de ellos
(Matsuo, 2019)

variable; con la
escala de Likert.

Cumplimiento

Formacion

El perfil del

colaborador
Experiencia

SPSS v.26

Baremos por niveles:
Alto, medio y bajo

Percentiles por rangos:




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General V1. . Tipo:
Independiente  gssica
¢ Cudl es la relacion que existe Determinar la relacion que existe la relacion que existe es Enfoque:
entre la gestion del talento entre la gestion de talento humano y  significativa entre la gestion del . Cuantitativo
~ ~ ~ Gestion del
humano y el desempefio laboral el desempefio laboral en los talento humano y el desempefio talento
en los trabajadores de la clinica trabajadores de la clinica laboral en los trabajadores de la h Nivel:

. . . . o . . umano :
Interregional en la ciudad de Interregional en la ciudad de Bagua  clinica Interregional en la ciudad Descriptivo
Bagua 20237 2023 de Bagua 2023 correlacional

V2. Disefio:

Problemas Especificos

Obijetivos Especificos

Hipétesis Especificas

Dependiente

1. ¢ Cuél es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la capacidad laboral en
los trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de
Bagua 20237,

1. Identificar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano
y la capacidad laboral en los
trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua
2023

1. La relacion que existe es
significativa entre la gestion del
talento humano y la capacidad
laboral en los trabajadores de la
clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 2023

2. ¢, Cudl es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y el desenvolvimiento
laboral en los trabajadores de la
clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 20237,

2. Medir la relacion que existe entre
la gestion del talento humano vy el
desenvolvimiento laboral en los
trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de Bagua
20232,.

2. Larelacion que existe es
significativa entre la gestion del
talento humano y el
desenvolvimiento laboral en los
trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de
Bagua 2023,

Desempefio
laboral

No experimental, de
corte transversal.

Poblacién:

14 trabajadores que
brindan servicio
laboral en la empresa
clinica Interregional en
la ciudad de Bagua
2023

Muestra: Censal
(14 trabajadores)

Muestreo: No se
aplico por ser una
muestra censal.

Técnica:
Encuesta




3. ¢ Cudl es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la eficacia en los
trabajadores de la clinica
Interregional en la ciudad de
Bagua 2023?

3. Verificar la relacion que existe
entre la gestién del talento humano
y la eficacia en los trabajadores de
la clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 2023

Instrumento:
3. La relacion que existe es Cuestionario
significativa entre la gestion del
talento humano y la eficacia
laboral en los trabajadores de la
clinica Interregional en la ciudad
de Bagua 2023

4. ;Cual es la relacién que existe
entre la gestion del talento
humano y con perfil del
colaboradores de la clinica
Interregional en la ciudad de
Bagua 20237

4. Describir la relacion que existe
entre la gestion del talento humano
y con perfil del colaboradores de la
clinica Interregional en la ciudad de
Bagua 2023

4. La relacién que existe es
significativa entre la gestion del
talento humano y con perfil del
colaboradores de la clinica
Interregional en la ciudad de
Bagua 2023




ANEXO 03. Cuestionario

Este cuestionario esta destinado a recopilar informacién que sera necesaria como sustento de la
investigacion GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA CLINICA INTERREGIONAL EN LA CIUDAD DE BAGUA 2023. Lea
cuidadosamente cada afirmaciéon y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente
segun la escala que se presenta a continuacion. Muchas gracias.

Escala de medicién consta: (1) Nunca - (2) Casi nunca - (3) Algunas veces - (2) Casi siempre -

(3) Siempre

Consentimiento informado: De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacién para responder
al presente cuestionario:

Variable

items

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

siempre

Gestion del talento humano

LA INTEGRACION DE PERSONAS

1. ¢Se identifica las necesidades de los
puestos de trabajo?

2. ¢Se definen los requisitos del puesto?

3. ¢Se analizan los expedientes de los
postulantes de manera imparcial?

4. ¢Se hacen entrevistas para seleccionar el
personal?

LA ORGANIZACION DE PERSONAS

5. ¢El disefio de los puestos de trabajo es
una necesidad real?

6. ¢Los puestos de trabajo son atractivos
para el empleado?

7. ¢Se tiene objetivos para realizar las
evaluaciones de desempefio?

8. ¢Se tiene definido los indicadores de
desempefio?

LA RECOMPENSACION DE PERSONAS

9. ¢Laremuneracion es de acorde al
mercado?

10. ¢ Existe igualdad remunerativa por lineas
de trabajo?

11. ¢ Existen programas de compensaciones
para motivar a los empleados?

12. ¢ Los incentivos son monetarios?

EL DESARROLLO DE PERSONAS

13. ¢ Existe entrenamientos para incrementar,
fortalecer las habilidades del empleado?

14. ¢ Se incentiva la sana competencia como
actividad de crecimiento profesional?

15. ¢ Existen métodos para ejecutar los
conocimientos tedricos?

16. ¢, Se promueve la retroalimentacién?

LA RETENCION DE PERSONAS

17.¢Se promueve el ascenso?

18. ¢, Se promueve con ambientes cémodos
para ejercer las labores?

19. ¢ Existe un buen trato por parte de los
superiores?

20. ¢ Existe la imparcialidad en las disputas o
problemas?

AUDITACION DE PERSONAS

21. ¢ Existe la informacion de los procesos de
labores que hacen los empleados?

22. ¢ Existe el monitoreo para seguir y controlar
las labores de los empleados?

23. ¢ Existe la coordinacion entre las divisiones
administrativas para constatacion de
cumplimientos de metas?

24. i Existe la integracion funcional para medir
funcionalidades de los empleados?




Este cuestionario esta destinado a recopilar informacién que sera necesaria como sustento de la
investigacion GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA CLINICA INTERREGIONAL EN LA CIUDAD DE BAGUA 2023. Lea
cuidadosamente cada afirmacion y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente
seguln la escala que se presenta a continuaciéon. Muchas gracias.

Escala de medicién consta: (1) Nunca - (2) Casi nunca - (3) Algunas veces - (2) Casi siempre -
(3) Siempre

Consentimiento informado: De manera libre y voluntaria, expreso mi aceptacién para responder
al presente cuestionario:

Variable items Nunca Casi Algunas Casi
nunca veces siempre
LA CAPACIDAD LABORAL

1. ¢Cumple de manera oportuna
las labores encargadas?

2. ¢Se considera proactivo?

3. (Es eficiente en el desarrollo de
sus labores?

4. ¢Se considera capaz para
realizar las labores?

EL DESENVOLVIMIENTO LABORAL

5. ¢Existe el involucramiento para
el desarrollo de las actividades?

6. ¢Se considera que posee un
espiritu  de compromiso y
colaboracion para conseguir las
metas de manera individual o
grupal?

7. ¢Se desempefia con
responsabilidad en el desarrollo
de sus labores?

8. ¢Es cuidados de sus equipos
otorgados para el cumplimiento
de sus labores?

LA EFICACIA LABORAL

9. (Tiene la capacidad para el
trabajo que desempefia?

10. ¢Ré&pidamente se identifica con
las funciones que ayudan al
logro de metas?

11. ¢Cumple de manera exitosa con
los trabajos asignados?

12. ¢Cumple con las
especificaciones para la
realizacion de las labores?

EL PERFIL DEL COLABORADOR

13. ¢Considera que su formacion es
la adecuada para el puesto que
desempefia?

14. ¢Su formacién lo hace mas
productivo?

15. ¢Su experiencia hace que sus
labores sean mas féaciles de
realizar?

siempre

Desempefio laboral

16. ¢Su experiencia hace que
resalte en el conseguimiento de
metas individuales o grupales?




ANEXO 4: Validacion de instrumento por expertos

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

N° DIMENSIONES / items Pertir:enc Iieleavzanci Claridad® Sugerencias
1a
DIMENSION: INTEGRACION DE PERSONAS Si | No | Si |[No| Si | No
1 | Se identifica las necesidades de los puestos de trabajo X X X
2 | Se definen los requisitos del puesto X X X
Se analizan los expedientes de los postulantes de
3 | manera imparcial
4 | Se hacen entrevistas para seleccionar el personal X X X
DIMENSION: ORGANIZACION DE PERSONAS Si | No | Si |[No| Si | No
5 | El disefio de los puestos de trabajo es una necesidad real | X X X
6 | Los puestos de trabajo son atractivos para el empleado X X X
Se tiene objetivos para realizar las evaluaciones de | X X X
7 | desempefio
8 | Se tiene definido los indicadores de desempefio X X X
DIMENSION: RECOMPENSACION DE PERSONAS Si | No | Si [No| Si | No
9 | Laremuneracion es de acorde al mercado X X X
10 | Existe igualdad remunerativa por lineas de trabajo X X X
Existen programas de compensaciones para motivar a | X X X
11 | los empleados
12 | Los incentivos son monetarios X X X
DIMENSION: DESARROLLO DE PRESONAS Si | No | Si [No| Si | No
Existe entrenamientos para incrementar, fortalecer las | X X X
13 | habilidades del empleado
Se incentiva la sana competencia como actividad de | X X X
14 | crecimiento profesional
15 | Existen métodos para ejecutar los conocimientos teéricos | X X X
16 | Se promueve la retroalimentacion X X X
DIMENSION: RETENCION DE PERSONAS Si | No | Si | No| Si | No
17 | Se promueve el ascenso X X X
Se promueve con ambientes comodos para ejercer las | X X X
18 | labores
19 | Existe un buen trato por parte de los superiores X X X
20 | Existe la imparcialidad en las disputas o problemas X X X
DIMENSION: AUDITACION DE PERSONAS Si | No | Si | No| Si | No
Existe la informacion de los procesos de labores que | X X X
21 | hacen los empleados
Existe el monitoreo para seguir y controlar las labores de | X X X
22 | los empleados
Existe la coordinacion entre las divisiones administrativas | X X X
23 | para constatacion de cumplimientos de metas
Existe la integracion funcional para medir funcionalidades | X X X
24 | de los empleados
Observaciones (precisar si hay sufici ) Hay sufici
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Loa Navarro, Erika DNI:44170385

P

ialidad del validador: Li iada en A

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

El item es apropiado para repr al 0

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

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

de Empresas- Docente investigador

Lima, 16 de Abril del 2023

2 il

Firma del Experto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

Ne DIMENSIONES / items Pertir:enc Relevanci | Claridad® Sugerencias
ia
DIMENSION: CAPACIDAD LABORAL Si | No | Si [No | Si | No
1 | Cumple de manera oportuna las labores encargadas X X X
2 | Se considera proactivo X X X
3 | Es eficiente en el desarrollo de sus labores X X X
4 | Se considera capaz para realizar las labores X X X
DIMENSION: DESENVOLMIENTO LABORAL Si | No | Si [No| Si | No
5 Existe el involucramiento para el desarrollo de las | X X X
actividades
Se considera que posee un espiritu de compromiso y | X X X
6 | colaboracién para conseguir las metas de manera
individual o grupal
7 Se desempefia con responsabilidad en el desarrolio de | X X X
sus labores
8 Es cuidadoso de sus equipos otorgados para el| X X X
cumplimiento de sus labores
DIMENSION: EFICACIA LABORAL Si | No | Si [No | Si | No
9 | Tiene la capacidad para el trabajo que desempefia X X X
10 Répidamente se identifica con las funciones que ayudan | X X X
al logro de metas
11 | Cumple de manera exitosa con los trabajos asignados X X X
12 Cumple con las especificaciones para la realizacién de | X X X
las labores
DIMENSION: PERFIL DEL COLABORADOR Si | No | Si [No| Si | No
Considera que su formacion es la adecuada para el | X X X
13 puesto que desempefa
14 | Su formacién lo hace més productivo X X X
Su experiencia hace que sus labores sean mas faciles de | X X X
15 realizar
16 Su experiencia hace que resalte en el conseguimiento de | X X X
metas individuales o grupales

Observaciones (p si hay suficiencia)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Loa Navarro, Erika

Especiali del validador: Li iada en A

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI:44170385

D i igad

5n de Emp

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: , se dice
suficientes para medir la dimension

indo los items pk son

Lima, 16 de Abril del 2023

Joa Naverrs

Firma del Experto



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

N° DIMENSIONES / items Penir:enc l!el(::lzanci Claridad® Sugerencias
ia

DIMENSION: INTEGRACION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No

1 | Se identifica las necesidades de los puestos de trabajo X X X

2 | Se definen los requisitos del puesto X X X
Se analizan los expedientes de los postulantes de | X X X

3 | manera imparcial

4| Se hacen entrevistas para seleccionar el personal X X X
DIMENSION: ORGANIZACION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No

5 | Eldisefio de los puestos de trabajo es una necesidad real | X X X

6 | Los puestos de trabajo son atractivos para el empleado X X X
Se tiene objetivos para realizar las evaluaciones de | X X X

7 | desempefio

8 | Se tiene definido los indicadores de desempefio X X X
DIMENSION: RECOMPENSACION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No

9 | Laremuneracion es de acorde al mercado X X X

10 | Existe igualdad remunerativa por lineas de trabajo X X X
Existen programas de compensaciones para motivar a | X X X

11 | los empleados

12 | Los incentivos son monetarios X X X
DIMENSION: DESARROLLO DE PRESONAS Si | No | Si | No | Si | No
Existe entrenamientos para incrementar, fortalecer las | X X X

13 | habilidades del empleado
Se incentiva la sana competencia como actividad de | X X X

14 | crecimiento profesional

15 | Existen métodos para ejecutar los conocimientos teéricos | X X X

16 | Se promueve la retroalimentacién X X X
DIMENSION: RETENCION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No

17 | Se promueve el ascenso X X X
Se promueve con ambientes comodos para ejercer las | X X X

18 | labores

19 | Existe un buen trato por parte de los superiores X X X

20 | Existe la imparcialidad en las disputas o problemas X X X
DIMENSION: AUDITACION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No
Existe la informacién de los procesos de labores que | X X X

21 | hacen los empleados
Existe el monitoreo para seguir y controlar las labores de | X X X

22 | los empleados
Existe la coordinacién entre las divisiones administrativas | X X X

23 | para constatacién de cumplimientos de metas
Existe la integracion funcional para medir funcionalidades | X X X

24 | de los empleados

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MBA: Ricardo Rivera Tantachuco DNI: 17634312
E ialidad del validador: M

P

gi Administracion Estratégica de Empresas

25 de mayo de 2023.
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Rell : El item es apropiado para rep al comp 0
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

N° DIMENSIONES / items Pertil:enc l!elevzanci Claridad?® Sugerencias
ia a
DIMENSION: CAPACIDAD LABORAL Si | No | Si | No| Si | No
1 | Cumple de manera oportuna las labores encargadas X X X
2 | Se considera proactivo X X X
3 | Es eficiente en el desarrollo de sus labores X X X
4 | Se considera capaz para realizar las labores X X X
DIMENSION: DESENVOLMIENTO LABORAL Si | No | Si | No| Si | No
5 Existe el involucramiento para el desarrollo de las | X X X
actividades ) )
Se considera que posee un espiritu de compromiso y | X X X
6 | colaboracién para conseguir las metas de manera
individual o grupal
7 Se desempefia con responsabilidad en el desarrollo de | X X X
sus labores
8 Es cuidadoso de sus equipos otorgados para el | X X X
cumplimiento de sus labores
DIMENSION: EFICACIA LABORAL Si | No | Si | No| Si | No
9 | Tiene la capacidad para el trabajo que desempefia X X X
10 Rapidamente se identifica con las funciones que ayudan | X X X
al logro de metas
11 | Cumple de manera exitosa con los trabajos asignados X X X
12 Cumple con las especificaciones para la realizacion de | X X X
las labores
DIMENSION: PERFIL DEL COLABORADOR Si | No | Si | No| Si | No
13 Considera que su formacion es la adecuada para el | X X X
puesto que desempefia
14 | Su formacién lo hace mas productivo X X X
15 Su experiencia hace que sus labores sean mas faciles de | X X X
realizar
16 Su experiencia hace que resalte en el conseguimiento de | X X X
metas individuales o grupales
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MBA: Ricardo Rivera Tantachuco DNI: 17634312

Especialidad del validador: Magi Administracion Estratégica de Empresas

25 de mayo de 2023.
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

I ia: El item es apropiado para rep al comp 0
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto



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

N° DIMENSIONES / items Pertinenc Relevanci | Claridad® Sugerencias
ia'

DIMENSION: INTEGRACION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No

1 | Se identifica las necesidades de los puestos de trabajo X X X

2 | Se definen los requisitos del puesto X X X
Se analizan los expedientes de los postulantes de | X X X

3 imparcial

4 | Se hacen entrevistas para seleccionar el personal X X X
DIMENSION: ORGANIZACION DE PERSONAS Si | No | Si | No| Si | No

5 | Eldisefio de los puestos de trabajo es una necesidad real | X X X

6 | Los puestos de trabajo son atractivos para el empleado X X X
Se tiene objetivos para realizar las evaluaciones de | X X X

7 | desemperfio

8 | Se tiene definido los indicadores de desempefio X X X
DIMENSION: RECOMPENSACION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No
La remuneracion es de acorde al mercado X X X

10 | Existe igualdad remunerativa por lineas de trabajo X X X
Existen programas de compensaciones para motivar a | X X X

11 | los empleados

12 | Los incentivos son monetarios | X X X
DIMENSION: DESARROLLO DE PRESONAS Si | No | Si | No | Si | No
Existe entrenamientos para incrementar, fortalecer las | X X X

13 | habilidades del empleado
Se incentiva la sana competencia como actividad de | X X X

14 | crecimiento profesional

15 | Existen métodos para ejecutar los conocimientos tedricos | X X X

16 | Se promueve la retroalimentacion X X X
DIMENSION: RETENCION DE PERSONAS Si | No | Si | No | Si | No

17 | Se promueve el ascenso X X X
Se promueve con ambientes cdmodos para ejercer las | X X X

18 | labores

19 | Existe un buen trato por parte de los superiores X X X

20 | Existe la imparcialidad en las disputas o problemas X X X
DIMENSION: AUDITACION DE PERSONAS Si [ No [ Si [No [ Si [ No
Existe la informacién de los procesos de labores que | X X X

21 | hacen los empleados
Existe el monitoreo para seguir y controlar las labores de | X X X

22 | los empleados
Existe la coordinacion entre las divisiones administrativas | X X X

23 | para constatacién de cumplimientos de metas
Existe la integracion funcional para medir funcionalidades | X X X

24 | de los empleados

Obser (precisar si hay

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

y del juez

MAG: Susan Jhoana Barboza Cueva

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 40256770

del vali g i D ia Uni itaria y

‘Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota Suficiencia, se dice sufiaencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

25 de mayo de 2023.

>
e
3. Barboza Cueva

Firma del Experto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL.

N° DIMENSIONES / items Pertir:enc Releavzanci Claridad® Sugerencias
1a
DIMENSION: CAPACIDAD LABORAL Si | No | Si |No| Si | No
1 | Cumple de manera oportuna las labores encargadas X X X
2 | Se considera proactivo X X X
3 | Es eficiente en el desarrollo de sus labores X X X
4 | Se considera capaz para realizar las labores X X X
DIMENSION: DESENVOLMIENTO LABORAL Si | No  Si |No| Si | No
5 Existe el involucramiento para el desarrollo de las | X X X
actividades
Se considera que posee un espiritu de compromiso y | X X X
6 | colaboracion para conseguir las metas de manera
individual o grupal
7 Se desemperfia con responsabilidad en el desarrollo de | X X X
sus labores
8 Es cuidadoso de sus equipos otorgados para el | X X X
cumplimiento de sus labores
DIMENSION: EFICACIA LABORAL Si | No | Si |No| Si | No
9 | Tiene la capacidad para el trabajo que desempefa X X X
10 Rapidamente se identifica con las funciones que ayudan | X X X
al logro de metas
11 | Cumple de manera exitosa con los trabajos asignados X X X
12 Cumple con las especificaciones para la realizacion de | X X X
las labores
DIMENSION: PERFIL DEL COLABORADOR Si | No | Si |No| Si | No
Considera que su formacion es la adecuada para el | X X X
13 puesto que desempefia
14 | Su formacién lo hace més productivo X X X
1 Su experiencia hace que sus labores sean mas faciles de | X X X
5 realizar
16 Su experiencia hace que resalte en el conseguimiento de | X X X
metas individuales o grupales
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

lidad.

. MAG: Susan Jhoana Barboza Cueva DNI: 40256770

Apellidos y b del juez

E ialidad del validador: Magister D ia Uni itariay ia Educativa

25 de mayo de 2023.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 ia: El item es apropiado para al 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: , se dice cuando los items p d
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto



ANEXO 05. Consentimento

Bagua 02 de febrero del 2023
Carta N* 0022/2023/CIASAC.
Referencia: carta N* 001-2023
Seflor:
BACH. Jhonn Deymer Garcla Divila
Presente:

Asunto: Aprobar Desarrollo de proyecto de tesis para optar el titulo de Licenciado
Administracién.

De nuestra consideracion:

Slmsehmumubdnkw“m@yahmmqwdummasum
y decirle que en nombre de nuestro establecimiento de salud “CLINICA INTERREGIONAL”,
tenemos 3 bien aprobar el desarrollo de su proyecto de tesls en esta Institucién, ademds
manifiesto que contard con nuestro total apoyo en este proceso,

Sin otro particular aprovecho la oportunidad para expresar mis saludos y estima personal,
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Base datos SPSS
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ANEXO N° 08: Base de datos Excel

VVALORACION: 1: NUNCA, 2: CASI NUNCA, 3: ALGUNAS VECES, 4 CASI SIEMPRE, 5: SIEMPRE
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ANEXO N° 09: Confiabilidad

Confiabilidad
Variable Elementos Alfa de Cronbach
Gestion de talento humano 24 0.703
Desempefio laboral 16 0.826




ANEXO N° 10: Baremacion

Distribucion de items de la variable: Gestidn del talento humano

Dimensiones items
Integraciéon de personas 1,2,3,4
Organizaciéon de personas 5,6,7,8
Recompensacion de personas 9,10,11,12
Desarrollo de personas 13,14,15,16
Retencion de personas 17,18,19,20
Auditacién de personas 21,22,23,24

Nivel de la variable gestion de talento humano

Nivel Categoria
Alto 90-120

Medio 57 -89
Bajo 24 -56

Nivel de variable gestidn de talento humano por dimension

Integracion | Organizacidon | Recompensacion | Desarrollo | Retencién | Auditaciéon
Nivel de de personas de personas de de de
personas personas | personas | personas
Alto 16-20 16 -20 16—-20 16—-20 16—-20 16-20
Medio 10-15 10-15 10-15 10-15 10-15 10-15
Bajo 4-9 4-9 4-9 4-9 4-9 4-9

Distribucion de items de la variable: Desempefio laboral

Dimensiones items
Capacidad laboral 1,2,3,4
Desenvolvimiento laboral 5,6,7,8
Eficacia laboral 9,10,11,12
Perfil del colaborador 13,14,15,16

Nivel de la variable desempefio laboral

Nivel Categoria
Alto 60 — 80

Medio 38-59
Bajo 16 -37

Nivel de variable desempefio laboral por dimensién

Nivel Capacidad | Desenvolvimiento | Eficacia Perfil del
laboral laboral laboral | colaborador
Alto 16 -20 16 -20 16 -20 16-20
Medio 10-15 10-15 10-15 10-15
Bajo 4-9 4-9 4-9 4-9




ANEXO N° 11: Fotos aplicando el instrumento




