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Resumen

Esta investigacion es importante porque aportara a la solucién del ODS 8.
Comprende al crecimiento econdmico y todas las personas tengan la misma
oportunidad y no perjudiquen el medioambiente, de la misma manera busca que
las personas tengan un trabajo decente digno, productivo que les brinde la
oportunidad de desarrollarse en lo personal y profesionalmente, el estudio se baso
en determinar como la gestidn del talento humano esta relacionado el desempefio
laboral en un policlinico de EsSalud en Lima, 2024. Mediante un enfoque
cuantitativo y el disefio considerado no experimental, siendo asimismo
correlacional, se us6 a 84 empleados y tiene una muestra aleatorio simple de 69
empleados del personal asistencial. Se usaron cuestionarios validados con escala
ordinal, Los resultados mostraron que el 39.1% de los empleados tenia una gestion
del talento humano baja, el 42% media y el 18.8% alta. En cuanto al desempefio
laboral, el 40.6% fue bajo, el 34.8% medio y el 24.6% alto. Se hallé una relacion
directa y moderada entre la variable administracion del talento humano y la variable
el rendimiento laboral (siendo su Tau b de Kendall de 0.632, significancia bilateral
de 0.000), confirmando la hipétesis de que existe una correlacion de manera

significativa entres sus variables.

Palabras Clave: Gestion de personal, rendimiento laboral, seleccion de

personal, trabajo en equipo



Abstract

This research is important because it will contribute to the solution of SDG 8.
It includes economic growth and all people have the same opportunity and do not
harm the environment, in the same way it seeks that people have a decent, dignified,
productive job that gives them the opportunity to develop personally and
professionally, the study was based on determining how the management of human
talent is related to work performance in an EsSalud polyclinic in Lima, 2024. Using
a quantitative approach and the design considered non-experimental, which is also
correlational, 84 employees were used and has a simple random sample of 69
employees of the care staff. Validated questionnaires with an ordinal scale were
used. The results showed that 39.1% of the employees had low human talent
management, 42% medium and 18.8% high. Regarding work performance, 40.6%
was low, 34.8% medium and 24.6% high. A direct and moderate relationship was
found between the human talent management variable and the work performance
variable (with its Kendall tau b being 0.632, bilateral significance 0.000), confirming

the hypothesis that there is a significant correlation between its variables.

Keywords: Personnel management, work performance, personnel selection,

teamwork



I. INTRODUCCION

Actualmente los participantes en la investigacion realizada presentan un bajo
rendimiento en sus labores debido al poco interés por parte de su gestion de talento
en el centro laboral. Para (J. Simarmata, 2020) menciona: son aquellas actividades
de direccién que engloba la planificacion, control, procesos relacionados con la
adquisicion, desarrollo, compensacion y retencibn del personal en una
organizacion; Asimismo (Latham, 2011) indica: el desempefio laboral refiere a la
medicion de un colaborador a las exigencias de su puesto, es decir si llega alcanzar
a los resultados previsto y aporta al éxito global de la empresa. Esta investigacion
es importante porque aportara a la solucion del ODS 8. Comprende al crecimiento
economico y todas las personas tengan la misma oportunidad y no perjudiquen el
medioambiente, de la misma manera busca que las personas tengan un trabajo
decente digno, productivo que les brinde la oportunidad de desarrollarse en lo
personal y profesionalmente.

A nivel internacional, el problema del desempefio laboral ha incrementado
notablemente por los bajos salario, oportunidad de crecimiento social, (ABC, 2023).
Afirmé las principales preocupaciones en colaboradores son los salarios bajos
(37,8%), la falta de crecimiento en las empresas, la precariedad laboral (30,4%) no
contar con un ambiente adecuado para realizar sus labores, no contar con la opcién
de ahorrar, la dificultad para independizarse (29,5%) escasa oportunidad de crecer
profesionalmente, la falta de confianza de la sociedad hacia ellos mismos (24,9%),
Provoca la decision de cambiar de empleo, provocando la rotacion del personal,
segun (OIT 2019) manifesto: el 45% de los paises con personas que cuentan con
trabajo no gozan de un sueldo digno provocando baja igualdad de oportunidades,
sumado a deficientes condiciones de trabajo.

En nivel nacional, la gestion de talento humano segun (Toyama, 2024)
mencionod que la mayor causa de los conflictos laborales es la inadecuada gestion
interna en el tema laboral por parte de los jefes, siendo las mas relevantes:
retencion de  talentos 39%, comunicacion el 48%, satisfaccion de sus
colaboradores 46%, formacién y capacitacion en sus colaboradores 31% (Gestion,

2024) menciona que el 32 % de los colaboradores no prefiere aprender dentro de



su centro de trabajo y un 42% no quiere estudiar ni capacitarse siendo este un gran
problema para la gestion de talento. (comercio, 2023)Menciona que segun un
estudio realizado por Aptitud el 86% de los trabajadores renuncia a su puesto de
trabajo debido a los malos jefes que no saben dialogar, no reconocen su
rendimiento ni habilidades que tienen, causando en ellos el bajo rendimiento en sus
actividades laborales y seguidas a esto la renuncia.

Localmente, especificamente en un policlinico perteneciente a EsSalud.,
Lima, encontramos limitado desempefio laboral, ya que su rendimiento es bajo y
contamos con mucha rotacion de personal debido a que no estan contentos con el
sueldo que perciben, hacen sentirse que no son compensados justamente
provocando la baja productividad , el no tener una estabilidad laboral ya que su
contrato es cada tres meses, la falta de reconocimiento a su rendimiento provoca
la desmotivacién, la poca motivacion laboral que les permita interactuar entre todos
para provechar al maximo sus capacidades , el no poder desarrollar sus habilidades
Asimismo, se anota que es limitado al &mbito de la gestion del talento humano
debido que no son capaces de actualizarse a los cambios para aprovechar
oportunidades que hoy demanda el mercado laboral, los procesos y cambios de
paradigmas en relacion a su talento del colaborador , y la alta rotacion de
especialista en el area provoca el malestar ya que se debe estar capacitando al
nuevo personal que incluso no cumple con el perfil que demanda el puesto debido
gue la mayoria son recomendados o familiares de un personal con cargo superior,
la falta de planificacion , modelo de planeacion que solo existen en documentos y
no en practica laboral , el poco interés de capacitar al personal evidenciando
muchos errores en las actividades y la poca resolucién de problemas son las

causas que provocan el bajo rendimiento en el policlinico.

A lo mencionado anteriormente surge la necesidad de plantear el problema
especifico ¢ Cudl es la relacion de gestion del talento humano y desempefio laboral
en los colaboradores de un policlinico de EsSalud de Lima, 2024? Asi mismo 3
problemas especificos: ¢ Cual es la relacion de gestion de talento humano y las
dimensiones motivacion laboral, rendimiento y la habilidad de los colaboradores de

un policlinico de EsSalud de Lima, 20247



Se justifica la investigacién ya que se busca la asociacion que tienen la
variable en estudio gestion de Talento humano y la variable desempefio laboral en
los colaboradores de un policlinico de EsSalud de Lima 2024 debido a que se
encontré una problematica dentro de este centro y tiene como finalidad dar a
conocer la hipotesis planteada. Los hallazgos de este estudio son sumamente
valiosos para la gestion organizacional, ya que se identificaron las principales
razones gque impulsan el desarrollo dentro de la organizacion.

Teniendo como objetivo principal. Determinar la relacion existente entre la
gestion de talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de un
policlinico de EsSalud de Lima, 2024.y tres objetivos especificos: Determinar la
relaciéon de gestion de talento humano y las dimensiones motivacion laboral,
rendimiento y la habilidad de los colaboradores de un policlinico de EsSalud de
Lima ,2024.

A nivel internacional, en Nigeria, (M. Nwankwoala, 2024) elabor6 una
investigacion de nivel correlacional. En cuanto a su poblacion se conformo por 265
empleados de diecinueve bancos en el estado de Rivers. La muestra consistio en
142 empleados seleccionados mediante muestreo estratificado aleatorio. Por otro
lado, los hallazgos evidenciaron una correlacion significativa (Rho =0.292, p < 0.05)
entre la capacitacion y el rendimiento en la tarea, también (Rho = 0.169, p < 0.05)
entre la capacitacion y el rendimiento adaptativo. Ademas, se observé (Rho =
0.237, p < 0.05) entre la capacitacion y el rendimiento contextual. El estudio
concluyo la existencia de una asociacion considerable entre la planificacion de

recursos humanos y el desempefio en el ambito laboral de los empleados.

Asimismo, en Ecuador, (Moreira, 2024) llevaron a cabo una investigacion
cuyo enfoque cuantitativo. Aplicando encuestas a la muestra seleccionada.
Asimismo, los hallazgos destacaron un 80% de los colaboradores percibieron una
influencia positiva de las practicas del equipo de fuerza laboral. Ademas, el 75%
recibieron direccion del capital intelectual asi que mostraron mayor involucramiento
y bienestar en el trabajo. Ademas, el 57% sefialé que los programas de

capacitacion siempre estaban alineados con sus responsabilidades. En conclusién,



se identificO una asociacion fuerte de la GTH y el desempefio laboralmente

hablando en la organizacion estudiada.

Del mismo modo, en Ecuador, (Baque, 2023), realizaron un estudio con
cuantitativo, correlacional, se optd como muestra a 196 individuos entre
educadores y el equipo de administracion de la universidad, seleccionados de una
poblacion total estimada en 400 individuos. Los datos fueron analizados
estadisticamente, revelando una asociacién positiva entre la variable gestion del
talento humano y la variable desempefio docente (Rho = 0.819, p = 0.00). Ademas,
se encontraron relaciones positivas moderadas entre la contratacién de empleados,
la excelencia en el oficio y la cooperacion. En conclusion, es crucial desarrollar un
manejo efectivo del capital intelectual para el éxito profesional en el ambito

educativo.

Adicionalmente, en Ecuador, (Chicaiza, 2023), dirigieron su indagacion con
un enfoque llamado cuantitativo, correlacional, asi como un disefio llamado no
experimental. Se opto por una poblacién de 15 del personal de lacteos empresa
Maribella, y se utilizé andlisis estadistico factorial exploratorio. En cuanto los
hallazgos encontraron una asociacion positiva muy alta entre la variable llamada
gestion del talento humano y la variable llamada desempefio laboral (Rho = 0.845;
p = 0.00). En conclusion, se identificaron como factores clave del manejo de los
participantes, desprendieron el plan de plantilla, el estudio y estructuracion de
cargos. No obstante, se observaron deficiencias debido a la ausencia de
valoraciones del rendimiento equipo de trabajo, asi como directivos, metas para

medir el desempefio laboral y promover el desarrollo profesional.

Por otro lado, en Ecuador, (Alvarado, 2023), utilizaron una metodologia no
experimental en su investigacion, encuestando a 45 funcionarios. Los resultados
indicaron un amplio desconocimiento y escasa aplicacion de las politicas de gestion
de talento humano, con un 56% desconociendo estas practicas, aunque el 62% las
consideraba fundamentales. Ademas, el 56% percibia que la adquisicion de talento
como poco eficiente. En conclusion, se subraya la necesidad imperiosa de mejorar
la comunicacion y aplicacion de politicas del manejo de personas para fortalecer

asociacion con la eficacia en el trabajo.



Como antecedentes nacionales, (Curiel, 2022), realizaron una investigacion
cuantitativa, explicativo transeccional. Se opté como poblacién de estudio se
consider6é a 20 empleados de la empresa Solagri Peri SAC, quienes también
conformaron la muestra. Por otro lado, los hallazgos mostraron que la GTH alcanz6
un alto nivel 60% de los casos, mientras que el desempeiio laboral obtuvo alta en
un 70%. Se concluy6 que la GTH influye positivamente en el desempefio laboral,
evidenciado por una correlacion de Pearson de 0.726, lo que destaca que, a mejor

gestion, mejor sera el desempefio.

Seguidamente, (Garcia, 2023) ejecuté su indagacién cuantitativa,
transversal, asi como no experimental. En cuanto su poblacion consistiéo en 14
colaboradores y sus hallazgos mostraron que GTH logré una precision del 35.7%,
categorizado como nivel medio, mientras que el desempefio laboral lleg6 al 57.2%,
clasificado como nivel alto. Asimismo, se evidencié una asociacion entre las
variables analizadas fue de 0.71, mostrando una vinculacién alta y positiva, con un

p de 0.004, lo cual proporcion6 una aprobacion del analisis.

Asimismo, (Casavilca, 2023), elaboraron una indagacion basica, con un
alcance correlacional, asi como del tipo no experimental. Se utilizé una encuesta
para recolectar informacion de una muestra compuesta por 85 colaboradores del
area de confeccion. Basicamente estos hallazgos evidenciaron (Rho =0.757) entre
GTH y el desempefio laboral, indicando una correlacion directa y alta, con un valor
de 0.000 < 0.001. En conclusién, una adecuada del GHT conduce a un desempefio

optimo, cumpliendo con las expectativas de la organizacion.

De la misma manera, (Cubas, 2023) realizaron una indagacion cuantitativo,
transversal y correlacional, donde la muestra incluy6 a 75 trabajadores
administrativos. Los resultados mostraron que el 54.7% de los participantes
evidenciaron un mejoramiento continuo en sus expectativas y trabajo en equipo, lo
cual se reflej6 en la realizacion de sus funciones. Ademas, el 50.7% manifesto
interés en integrarse en los planes de crecimiento y desarrollo profesional.
Basicamente, la vinculacion se confirmé con un valor de X2 =11.789y p = 0.003 <
0.05. En conclusion, es necesario identificar y retener al talento humano, asi como

promoverlo mediante planes basados en la evaluacion del desempefio.



Finalmente, (Reyes, 2020), llevaron a cabo su indagacion de tipo aplicada,
descriptiva de alcance transeccional y enfoque cuantitativo, se encuestdé a 120
trabajadores administrativos de la institucion. En cuanto a los hallazgos se encontré
una asociacion fuerte (Rho = 0.957), determinada entre la variable GTH y la
variable llamada desempefio laboral. En conclusidn, se estableci6 que la GTH tiene
un impacto en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Chancay.

Teniendo como teoria a la variable gestion de talento humano, son aquellas
actividades de direccion que engloba la planificacién, control, procesos
relacionados con la adquisicion, desarrollo, compensacion y retencion del personal
en una organizacién (J. Simarmata, 2020). La importancia del aprendizaje continuo
en las organizaciones para adaptarse y en entornos cambiantes para generar los

resultados deseados de manera sostenible (Kravariti, 2019).

Por otro lado, la definicion de la gestion de talento humano, desempefia un
papel crucial en el impulso de las relaciones laborales y en la creacién de un buen
clima laboral en las empresas (Simancas, 2018). Por otro lado, es un conjunto de
acciones utilizadas en el desarrollo de un proceso para lograr un producto
especifico. Estas acciones incluyen la coordinacién, organizacion, provision,
direccion y control (Ruiz 1. , 2017). Asimismo, La planificacion de recursos
humanos, los medios de reclutamiento y la estructura organizativa son pilares
esenciales en la gestidon de recursos humanos (Armas, 2017). De la misma manera
examina el papel activo de los empleadores en la gestion de recursos humanos,
enfocandose en la implementacion de practicas que fomenten la participacion de
los trabajadores en decisiones, desarrollo profesional y bienestar laboral (Bouzas,
2019).

En la investigacion se considero las siguientes dimensiones: Cambios de
paradigma, esto implica un cambio en la mentalidad, donde se parecia la capacidad
de innovacion, agilidad y adaptabilidad de los empleados ante los desafios
cambiantes del entorno empresarial. (Ramstad, 2007). De la misma manera estos

cambios no implican simplemente un proceso gradual de evolucion, sino una



reorganizacion completa de marcos conceptuales y las creencias predominantes,
lo que conduce a nuevas maneras de pensar, investigar y actuar dentro de un
campo especifico. (Kuhn, 1962). Asimismo, estan adoptando nuevas précticas para
adaptarse a la diversidad generacional en el lugar de trabajo teniendo la evolucién,
tendencia y disciplina, asi como el énfasis en la flexibilidad y la colaboracion en la

gestion de talento humano (Armas, 2017)

Las definiciones de los indicadores de las dimensiones mencionadas
anteriormente, (Paiva de Baez, 2024). Indica, evolucién es un recurso vital que
aporta la inteligencia, innovacion y creatividad a los negocios. Para (Chavez, 2015).
Disciplina es cuando las personas se conducen de acuerdo con las normas y
practicas establecidas en la organizacion. (RIOS j. G., 2008). Tendencias son las
practicas implementadas diariamente en las organizaciones con el objetivo de
alcanzar la competitividad. Enfoques y practicas implementadas diariamente en
todas las empresas para lograr una administracion del personal efectiva y eficiente.
Estas visiones proporcionan pautas para dirigir los procesos organizacionales con

el objetivo de alcanzar la competitividad.

Como segunda dimensioén: Integracion de gestion. (Chiavenato, 2009).
Permite establecer perspectivas, enfrentar los desafios y adaptarse a los diversos
cambios internos o externos en las organizaciones con el tiempo. (Chavez, 2015).
Integracion en la gestidon de talento humano en el contexto empresarial, se refiere
a como este enfoque ha sido objeto de discusion y ha influido en los acuerdos sobre

la eficacia laboral.

Teniendo como indicadores: La planificacion. (Ulrich, 1996). Como un
indicador clave, especialmente en la era del conocimiento, donde se elaboran
planes estratégicos para garantizar un enfoque practico y estratégico. (Kanter,
1983). La estructura organizativa organica se distingue por su mayor flexibilidad,
capacidad de adaptacion y descentralizacion. (Galbraith, 2001). Estructura de la
organizacion indica la disposicion y configuracion de las funciones, obligaciones y

conexiones interpersonales en el seno de una entidad.



Como tercera dimension: Procesos (David, 1997).implica las acciones y
procedimientos organizados que se emplean para reclutar, desarrollar, retener y
administrar de manera eficiente el talento de una organizacién. (Stephen, 2017).
Es La etapa de seleccion es crucial como punto de partida, ya que a partir de ella
se desarrolla una secuencia de pasos légicos con el propdsito de identificar a los
candidatos més idéneos para una posicién. (Borrero, 2019). Comprende una serie
de actividades orientadas a optimizar la eficiencia laboral y promover el estado
completo de bienestar de los empleados, con el propésito de fortalecer los recursos

humanos de la empresa y alinear a los trabajadores en una misma direccion.

Teniendo como indicadores: Modelos de planeacién (Stephen, 2017), que
las organizaciones suelen adoptar. Estos modelos se basan en la demanda
estimada, el segmento de puestos, las gréaficas, el flujo del personal y una
planeacién integrada. Estos modelos permiten a las organizaciones anticipar y
planificar de manera efectiva sus necesidades de talento humano. (Vadillo, 2022).
Canales de reclutamiento, son procesos flexibles y efectivos, ya sea cuando operan
de forma individual o en equipo. Los medios de reclutamiento juegan un papel
crucial en la captacion de candidatos idoneos, garantizando asi que la empresa
disponga del talento requerido para cumplir sus metas. (Vadillo, 2022). La
organizacion, Abordar estas incertidumbres de manera oportuna es crucial para
prevenir complicaciones o dudas y alcanzar metas, tanto a nivel individual como
grupal. Una organizacion capaz de adaptarse agilmente a los desafios y

transformaciones del entorno tiene mayores probabilidades de alcanzar el éxito.

Asimismo, teniendo como teoria a la segunda variable: Desempefio laboral
(Latham, 2011). Indica: el desempefio laboral refiere a la medicion de un
colaborador a las exigencias de su puesto, es decir si llega alcanzar a los resultados
previstos y aporta al éxito global de la empresa. (Carranza, 2017). La efectividad
en el trabajo es fundamental para optimizar el desempefio y obtener resultados
superiores. Ademas, realizar una evaluacién exhaustiva del desempefo resulta

esencial para identificar y categorizar adecuadamente el perfil de cada empleado.



Por otro lado, la definicion del desempefio laboral Segun (Hernandez J. ,
2023). Indica: son las actividades y compromisos que se encomienda a todo tipo
de modelo, la cual se refleja en los objetivos y metas teniendo muy en cuenta la
calidad; para asi tener un panorama conceptual y una convivencia social en las
organizaciones siendo un reto a seguir. De la misma manera manifiesta (Cuesta
Santos, 2017). Manifiesta que Hoy en dia es un reto para las organizaciones debido
a que esta evocado en el desempefio de sus colaboradores, tratando asi de alinear
satisfactoriamente los desempefios de cada uno de los individuos. De la misma
forma Citando a (Sanabria, 2015), Plantea, es uno del diferente mecanismo que
utiliza las instituciones para poder medir el trabajo alto desempefio y errores que
realizan los colaboradores. Es una gestion basada con la realidad y evidencias. Y
con ello podran tomar decisiones. (Despido, recompensa y promocion) tomando en
cuenta la evaluacion el nivel del desempeiio Laboral del colaborador. (Pedraza E.
, 2010)Indica: Estoy de acuerdo en que las empresas deben desarrollar e
implementar mecanismos de evaluacion del rendimiento para detectar las fallas y

limitaciones y corregirlas de manera oportuna.

Teniendo como dimensiones: Motivacion laboral (Jauregui, 2019)es un
grupo en los elementos inherentes y externos que impactan en las acciones
individuales constituyen un area de investigacion ampliamente estudiada, dando
lugar a una variedad de enfoques y perspectivas sobre el tema, (Cuesta Santos,
2017). Refiere al estado de animo y esfuerzo que una persona aporta a su
trabajo o campo profesional puede equipararse a un conjunto de fuerzas
energéticas que surgen desde dentro de los individuos en interaccion con el
entorno cultural, social y organizacional laboral.

De la misma manera los indicadores de la dimension nombrada
anteriormente. Segun (Carranza, 2017). Conceder, es la manera ccuando un
profesional percibe el respaldo de la organizacion para llevar a cabo una tarea
sin sentir la presion de un control excesivo, o cuando siente la confianza para
expresar sus ideas y propuestas, esto resulta muy motivador. (Burén, 2004)
Reconocer es un estimulo motivacional que ejerce una influencia directa en la
satisfaccion laboral. El reconocimiento se hace alusion al reconocimiento y la

estima que los colaboradores reciben por su trabajo, lo cual aumenta su



satisfaccion y motivacién. (Buron, 2004). Es la cantidad total de valor que se
anticipa que la organizacion obtendra de los eventos o situaciones de
comportamiento discrecional de un individuo a lo largo de un periodo de tiempo
determinado. Este desempefio esta fuertemente influenciado por la motivacion,
gue impulsa a los empleados a comportarse de manera que contribuyan a los
objetivos organizacionales.

Como segunda dimensién: Evaluar el rendimiento, segun (Dessler, 2017).
Su enfoque en la evaluacion del desempefio generalmente se concentra en
establecer criterios claros y medibles, proporcionar retroalimentacion eficiente y
utilizar la evaluacién como herramienta para mejorar el rendimiento individual y
organizacional. Para (Mondy, 1993). Es fundamental para potenciar el
desemperio y alcanzar resultados superiores. Ademas de esto, una evaluacion
exhaustiva del desempefio es esencial para identificar y categorizar de manera
precisa el perfil de cada empleado. Cabe precisa La evaluacion de las
actividades de una empresa es esencial para detectar posibles problemas de
productividad, y en este punto, la evaluacion del rendimiento laboral adquiere
una importancia particular analizando los parametros.

Teniendo como indicadores: (Pedraza E. , 2010) Productividad es la cantidad
de tareas que un trabajador lleva a cabo durante su horario laboral es un
indicador crucial de su productividad. Es fundamental disponer de un equipo
eficiente y fomentar esta productividad mediante la provision de herramientas
adecuadas y la optimizacion de procesos dentro del entorno laboral. Segundo
indicador: Eficiencia se trata de optimizar la productividad con el minimo costo.
Un empleado bueno desempefia sus funciones en el menor tiempo necesario y
con resultados 6ptimos. Para lograrlo, es basico proporcionar al personal todo
proceso y herramienta de gestion de proyectos adecuados. Tercer indicador:
Formacion se reconoce ampliamente la relevancia de la capacitacion en el
crecimiento laboral y profesional de los empleados, pero es igualmente
importante destacar que un trabajador bien capacitado esta preparado para

contribuir eficazmente al éxito de la empresa. Y asi poder alcanzar sus metas.

Como ultima dimensién: Habilidad (Jauregui, 2019), los equipos mas

cohesionados son aquellos en los que cada miembro colabora en pos de metas
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comunes, formando una unidad sélida. Sin embargo, (Hernandez J. , 2023).
Esta cohesion no surge de forma automéatica; en los entornos laborales, se
requiere un lider que coordine y fomente un ambiente propicio para ello.
Asimismo, teniendo como indicadores: (Carranza, 2017). La comunicacién es
una habilidad fundamental en todas las facetas de nuestra existencia, incluyendo
la interaccién con el publico mejorar nuestras habilidades de comunicacion
puede tener un impacto significativo en cémo transmitimos nuestras ideas, nos
relacionamos con los demas y logramos nuestros objetivos menciona que
ademas de abordar la parte estratégica, gestion. Segundo indicador: Gestién, el
gestor de equipos debe prestar atencion a la parte operativa. Por lo tanto, un
gerente competente se distingue por su habilidad para coordinar personas,
fomentar el trabajo en equipo, delegar responsabilidades y resolver problemas
de manera efectiva. Tercer indicador: Negociacion, esta destreza también esta
estrechamente relacionada con la comunicacion, ya que implica negociar
recursos, presupuestos, horarios y acuerdos de manera que todas las partes
involucradas queden satisfechas. Esta habilidad es clave para lograr la cohesion

del equipo.

Finalmente tenemos la hipdtesis general; existe relacion entre la gestion de
talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de un policlinico
de EsSalud de Lima, 2024. Asimismo, las hipétesis llamadas especificas: La
existencia de la gestion de talento humano y las dimensiones motivacion laboral,
el rendimiento y la habilidad de los colaboradores de un policlinico de EsSalud
Lima, 2024.
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ll. METODOLOGIA

La investigacion es bésica, ya que esta estrechamente vinculada a
la teoria pura. Su objetivo fue aumentar el conocimiento cientifico,
fundamentado en teorias y leyes de ambas variables (Hernandez S. F.,
2014) El enfoque cuantitativo se refiere a la metodologia que implica la
recopilacion rigurosa y estructurada de datos con el objetivo de
corroborar hipétesis predefinidas. Este método se vale de mediciones
numéricas y analisis estadisticos para identificar y describir pautas de
comportamiento, asi como para respaldar teorias establecidas. (Cabezas
E., 2018) No experimentales, este enfoque se distingue por su ejecucién en
el entorno natural, sin intervencién deliberada en las variables, con la
posterior aplicacion de andlisis para su evaluacion; En este estudio, al no
haber manipulacion en las variables bajo analisis, se considera un disefio no
experimental (Hernandez 2010). Estudio transversal recopila datos en un
momento especifico (Cabezas E. , 2018). De estudios descriptivos tienen
como objetivo detallar las propiedades y caracteristicas de las variables sin
enfocarse en la relacion entre ellas. Por tanto, esta indagacion se clasifica
como descriptiva, puesto que se focaliza en examinar la manifestacion de la
percepcion del talento humano y consecuentemente con el rendimiento
laboral. (Cortez y Iglesias, 2004). Ademas, al buscar medir la relacion entre
estas variables, se considera un estudio correlacional, como lo sefiala
(Hernandez., 2014).

La variable Gestion de Talento (variable cualitativo ordinal) se define:
al conjunto de acciones o actividades utilizadas para el desarrollo del
proceso y asi alcanzar el objetivo especifico tales acciones incluyen el
cambio de paradigma, integracion de gestién y procesos. (Ruiz R. y., 2017),
La cual tiene como definicion operacional: consiste en una serie de pasos
detallados que delinean las acciones que una persona debe llevar a cabo
para detectar y captar (tales como imagenes, sonidos, o tactiles entre otras)
gue evidencian la presencia de un concepto. (Hernandez., 2014) para ello
en la variable: Gestidon de talento humano contara con 3 dimensiones que

son: Cambios de paradigma, integracion de gestién, procesos y 9
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indicadores con una escala ordinal. Se empleard una encuesta que incluye
un cuestionario llamado instrumento por 20 preguntas que seran
respondidos en la escala de Likert. Asimismo la variable desempefio laboral
(variable cualitativo ordinal) define Es el mecanismo que utiliza las
organizaciones para poder medir el rendimiento, desempefio y errores que
tienen los colaboradores, basado en la evidencia y la realidad (Sanabria,
2015)tiene como definicion operacional 3 dimensiones: Motivacion Laboral,
Evaluar el rendimiento, Habilidad, contando con 9 indicadores, con escala
ordinal; la cual también se empleara la encuesta teniendo un cuestionario de

24 preguntas segun la escala de Likert.

Para (Hernandez, 2018), Se entiende por poblacién el conjunto de
datos en el cual se emplean métodos para llevar a cabo un analisis exhaustivo
de un grupo de individuos, El probabilistico como muestreo, ya que se eligen
al azar a los elegidos. La investigacion se centra en los 84 empleados que
conforman parte del trabajador asistencial de un policlinico de Essalud en
Lima. Se incluyeron en el estudio aquellos trabajadores que posean las
caracteristicas objeto de investigacion. La muestra incluye a aquellos
trabajadores que presentan las caracteristicas especificas que son objeto de
investigacion por lo tanto seran los 69 colaboradores de un policlinico de
Essalud aplicando el muestreo la técnica aleatorio simple, con nivel de

confianza 95% y nivel de error 5%.

La encuesta, como una técnica primaria, se usa con el propdsito de
obtener datos de manera sistematica, se empleara un conjunto de preguntas
cohesionadas y estructuradas, garantizando que los resultados puedan ser
analizados cuantitativamente y extrapolados con cierto margen de error y
confianza a una poblacién mas amplia (Hernandez S. F., 2014)

El instrumento que se utilizara sera el cuestionario con escala de Likert para
la medicién que consiste en presentar a los sujetos una serie de afirmaciones
0 juicios con el fin de capturar sus respuestas de manera precisa, se solicita
gue expresen su reaccion mediante la seleccion de uno de los cinco puntos

disponibles en una escala. Cada punto dentro de la escala esta asociado con
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un valor numérico, lo que habilita al individuo para asignar una puntuacion a
cada declaracidon. La puntuacion total se deriva de la suma de todas las
puntuaciones asignadas a cada afirmacion. Estas declaraciones deben
evaluar el objeto de la actitud que esta siendo medido y deben ser expresadas
de manera adecuada. (Hernandez S. F., 2014)

La evaluacion de la validez (Robles Garrote, La validacién por juicio de
expertos dos investigaciones cualitativas en Linguistica aplicada, 2015)
Caracteriza la validacion por expertos como un proceso de evaluaciéon
exhaustiva realizado por especialistas. una evaluacion proporcionada por
individuos con conocimiento en el area, quienes son reconocidos por su
experiencia en el tema y pueden ofrecer informacion, evidencia, juicios y
valoraciones. Es importante sefalar que los instrumentos empleados fueron
validados por tres especialistas en el area para asegurar su fiabilidad y

validez.

Andlisis descriptivo: La correlacion de Kendall como una medida que
evallua la relacion entre dos variables ordinales, teniendo en cuenta la
direccion como la fuerza de la asociacion entre ellas (Bolbolian, 2020). Esta
medida es especificamente util para analizar datos ordenados o clasificados,
permitiendo entender como varian conjuntamente dos conjuntos de datos
ordinales y proporcionando informacion sobre la correlacion entre ellos.
(Spiegel., 2009)

Mediante tablas de frecuencia, figuras e interpretaciones

Se asegur6 la confidencialidad de los participantes encuestados, se
observaron las normas de citaciéon de la APA en su séptima edicién para
respetar las ideas de los autores referenciados, se obtuvo autorizacion de la
institucion correspondiente a través del consentimiento informado la
recoleccion de datos, se siguio la guia de tesis proporcionada por la UCV para
redactar el documento, también se utiliz6 el programa anti-plagio llamado

TURNITIN que garantiza la originalidad del trabajo.
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[Il. RESULTADOS

En el marco de la investigacion, se ha empleado tanto andlisis descriptivos
como inferenciales para explorar y comprender profundamente los datos obtenidos.
Los andlisis descriptivos le han permitido realizar una caracterizacion detallada. Por
otro lado, los andlisis inferenciales han posibilitado ir mas all4 de las observaciones
directas, permitiéndole realizar generalizaciones fundamentadas y extraer

conclusiones significativas sobre la asociacion de las variables estudiadas.

Anélisis descriptivo

Analisis descriptivo de la asociacion entre gestién de talento humano (GTH)
y desempefio laboral en los trabajadores de un policlinico de EsSalud de Lima,
2024.

Tabla 1
Frecuencias cruzadas gestion de talento humano y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 22 3 2 27
Bajo
% del total 31,9% 4,3% 2,9% 39,1%
Gestién del _ Recuento 6 19 4 29
| h Medio
talento humano % del total  8,7% 27,5% 5,8% 42,0%
Recuento 0 2 11 13
Alto
% del total 0,0% 2,9% 15,9% 18,8%
Recuento 28 24 17 69
Total

% del total 40,6% 34,8% 24,6% 100,0%

Segun la tabla 1 y figura 2 (Anexo 9), del 100% del total de participantes,
referente a la gestion del talento humano, se clasifico baja con un 39,1%, regular

con un 42% y alta con un 18,8%. Asimismo, para los porcentajes de la variable
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desempeiio laboral es baja con un 40,6%, regular con un 34,8% y alta con un 24,6%

del total de encuestados de buen desempefio laboral.

Por lo que, se observa una asociacion notable de la GTH y el desempefio
laboral. La mayoria de los trabajadores con desempefio laboral baja experimentan
baja GTH (31.9%). Un porcentaje significativo de colaboradores con desempefio
laboral media tienen GTH media (27.5%), y todos los colaboradores con
desempeio laboral alto experimentan alta GTH (15.9%). Esto indica que, si
aumenta la GTH, también aumentara el desempefio laboral.

Tabla 2
Frecuencias cruzadas gestion de talento humano y motivacion laboral

Motivacion laboral

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 23 4 0 27
Bajo
% del total 33,3% 5,8% 0,0% 39,1%
Gestién del Vedi Recuento 7 20 2 29
talento humano %deltotal  10,1%  29,0%  2.9%  42,0%
Recuento 0 3 10 13
Alto
% del total 0,0% 4,3% 14,5% 18,8%
Recuento 30 27 12 69
Total

% del total 43,5% 39,1% 17,4%  100,0%

Segun latabla 2 y figura 3 (Anexo 9), del total del personal encuestado, para
los porcentajes de la dimension motivacion laboral se clasifico como baja con un

43,5%, regular con un 39,1% y alta con un 17,4% respecto a la motivacion laboral.

En este sentido, se evidencia una asociacion destacada de la GTH humano
y la motivacion laboral. La mayoria de los colaboradores con baja motivacion laboral
reportan una GTH deficiente (33.3%). Un porcentaje considerable de aquellos con

motivacion laboral media experimentan una GTH moderada (29.0%), y todos los
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colaboradores con alta motivacion laboral se benefician de una GTH robusta
(14.5%). Esto indica que a medida que la GTH mejora, también lo hace la
motivacion laboral de los empleados.

Tabla 3

Frecuencias cruzadas gestion de talento humano y sistema de evaluacion del
rendimiento

Sistema de evaluacioén del
rendimiento

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 15 8 4 27
Bajo
% del total 21, 7% 11,6% 5,8% 39,1%
Gestién del _ Recuento 0 25 4 29
| h Medio
talento humano % del total 0,0%  362%  58%  42,0%
Recuento 0 2 11 13
Alto
% del total 0,0% 2,9% 15,9% 18,8%
Recuento 15 35 19 69
Total

% del total 21,7% 50,7%  27,5% 100,0%

Segun la tabla 3 y figura 4 (Anexo 9), del total del personal encuestado, para
los porcentajes de la dimensidn sistema de evaluacion del rendimiento se determino
como baja con un 21,7%, regular con un 50,7% y alta con un 27,5% respecto al

sistema de evaluacion del rendimiento.

Por lo que, se observa una relacién notable entre la GTH y el sistema de
evaluacion del rendimiento. La mayoria de los colaboradores encuestados con el
sistema de evaluacion del rendimiento baja experimentan baja GTH (21.7%). Un
porcentaje significativo de colaboradores con el sistema de evaluacion del
rendimiento medio tienen GTH media (36.2%), y todos los colaboradores con el
sistema de evaluacién del rendimiento alto experimentan alta GTH (15.9%). Esto
indica si aumenta la GTH, también aumentara el sistema de evaluacion del

rendimiento.
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Tabla 4
Frecuencias cruzadas gestion de talento humano y habilidad laboral

Habilidad laboral

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 13 9 5 27
Bajo
% del total 18,8% 13,0% 7.2% 39,1%
Gestion del talento Medio Recuento 3 12 14 29
humano % deltotal  4,3%  17,4%  203%  42,0%
Recuento 0 1 12 13
Alto

% del total 0,0% 1,4% 17,4% 18,8%

Recuento 16 22 31 69
Total
% del total 23,2% 31,9% 44.9% 100,0%

Segun la tabla 4 y figura 5 (Anexo 9), del total del personal encuestado, para
los porcentajes de la dimension habilidad laboral se identific6 como baja con un

23,2%, regular con un 31,9% y alta con un 44,9% respecto a la habilidad laboral.

Por lo que, se observa una relacion notable entre la GTH y la habilidad
laboral. La mayoria de los colaboradores con habilidad laboral baja experimentan
baja GTH (18.8%). Un porcentaje significativo de colaboradores con habilidad
laboral media tienen GTH media (17.4%), y todos los colaboradores con habilidad
laboral alto experimentan alta GTH (17.4%). Esto indica que, si aumenta la GTH,

también aumentara la habilidad laboral.

Andlisis inferencial

Dado que se trata de una investigacion correlacional, las hipotesis
formuladas se probaron utilizando el coeficiente Tau-b de Kendall, ya que las

variables son cualitativas ordinales y no cumplen con los supuestos paramétricos.
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Prueba de la hipotesis general

HO: No existe relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en
los colaboradores de un policlinico de EsSalud de Lima, 2024.
Hg: Existe relacion entre gestion del talento humano y desemperio laboral en los

colaboradores de un policlinico de EsSalud de Lima, 2024.

Tabla 5
Correlaciones: prueba de hip6tesis general

Correlaciones

Gestioén del .
Desempeno

talento

laboral
humano

Coeficiente de correlacion 1,000 ,632™

Tau b de Gestion del i )
- Sig. (bilateral) . ,000
Kendall talento humano
N 69 69

La tabla detalla que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.632, indicando una
asociacion moderada entre gestion de talento humano y desemperio laboral, con
una correlacion directa. Ademas, el nivel de significancia bilateral obtenido fue
menor a 0.05 (0.000 < 0.05), lo que llevo a rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipétesis alterna, estableciendo asi la conexion entre ambas variables.
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Prueba de la hipotesis especifica 1

Existe relacidn entre gestion del talento humano y motivacién laboral en los

colaboradores de un del Policlinico de EsSalud de Lima, 2024.

Tabla 6
Correlaciones: prueba de primera hipétesis especifica

Correlaciones

Gestién o
Motivacion
del talento
laboral
humano
Gestion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,690”
del
tau_b de Kendall Sig. (bilateral) ,000
talento
humano N 69 69

La tabla muestra que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.690, indicando una

conexion entre GTH y motivacion laboral, con una correlacion positiva moderada.

Ademas, el nivel de significancia bidireccional obtenido fue menor a 0.05 (0.000 <

0.05), lo que llevd a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa,

estableciendo asi el vinculo entre ambos elementos
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Prueba de la hipotesis especifica 2
Existe relacion entre gestion del talento humano y sistema de evaluacion del

rendimiento en los colaboradores de un Policlinico de EsSalud de Lima, 2024.

Tabla 7
Correlaciones: prueba de segunda hipétesis especifica

Correlaciones

Sistema de
Gestion del evaluacién
talento humano de
rendimiento
Coeficiente de correlaciéon 1,000 586"
tau b de Gestion del
- talento Sig. (bilateral) . ,000
Kendall
humano
N 69 69

La tabla revela un coeficiente Tau-b de Kendall de 0.586, lo que afirma una
relacion entre GTH y el sistema de evaluacion del rendimiento, con una correlacion
positiva y media. Ademas, el nivel de significancia a dos colas obtenido fue inferior
a 0.05 (0.000 < 0.05), lo que llevo a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis

alternativa, confirmando asi la correlacion entre ambos elementos.

21



Prueba de la hipétesis especifica 3

Existe relacion entre gestidon del talento humano y habilidad laboral de los

colaboradores de un Policlinico de EsSalud de Lima, 2024.

Tabla 8
Correlaciones: prueba de tercera hipétesis especifica

Correlaciones

Gestion del
St Habilidad
talento
laboral
humano
Coeficiente de correlacion 1,000 A57"
Gestion del
tau_b de talento Sig. (bilateral 000
Kendall 'g- (bilateral) ’
humano
N 69 69

La tabla indica que el coeficiente Tau-b de Kendall es 0.457, lo que sugiere

una relacion entre GTH y habilidad laboral, con una correlacion positiva y baja.

Ademas, el nivel de significancia en dos direcciones obtenido fue menor a 0.05

(0.000 < 0.05), lo que llevé a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis

alternativa, estableciendo asi la asociacion entre ambos elementos.
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V. DISCUSION

El propdsito principal de este andlisis es investigar la asociacion entre la
gestion del talento humano y el desempenio laboral del personal en un policlinico
de EsSalud en Lima durante el afio 2024. Con este propdsito, se selecciond una
muestra representativa de 69 colaboradores del policlinico, quienes participaron
activamente proporcionando datos a través de un cuestionario en linea. Este
método fue elegido por su idoneidad en las circunstancias actuales, facilitando la
recopilacion de informacion detallada y relevante desde la perspectiva profesional
y personal de los colaboradores.

Durante la recoleccién de datos, se enfrentd una limitacion significativa
debido a la falta de estudios recientes que coincidieran exactamente con el disefio
propuesto, especialmente en el contexto. Sin embargo, se supero esta limitacion
por medio de un riguroso analisis de la literatura disponible, incorporando estudios
previos que abordaban variables, dimensiones e indicadores tanto cualitativos
como cuantitativos relacionados. Esta estrategia permitié enriquecer la discusion
de los hallazgos obtenidos y asegurar la validez y relevancia de las conclusiones

alcanzadas.

La seleccion cuidadosa de las preguntas en el cuestionario desempefié un
papel crucial al capturar de manera precisa la percepcion de los colaboradores
sobre la GTH y su influencia directa en el desemperio laboral dentro del entorno
especifico del policlinico. Este enfoque metodoldgico no solo facilito la evaluacion
de los métodos actuales de gestion de recursos humanos, sino que también
proporcioné insights valiosos para mejorar estas practicas con miras a optimizar el

ambiente laboral y los resultados organizacionales.

Los resultados mas significativos del estudio revelan que la mayor parte de
los empleados que muestran un bajo desempefio laboral también reportan una
GTH deficiente (31.9%). Un numero considerable de empleados con desempefio
laboral medio reflejan una GTH moderada (27.5%), mientras que todos aquellos
con un desempefio laboral alto experimentan una GTH efectiva y avanzada
(15.9%). Ademas, se identificd un coeficiente Tau-b de Kendall de 0.632, sefialando
un vinculo moderado y directo entre los elementos evaluados, un descubrimiento

respaldado por su significancia estadistica, que fue inferior a 0.05. Este hallazgo
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subraya la relevancia critica de una administracion funcional del talento humano

para mejorar el rendimiento laboral dentro del contexto del policlinico estudiado.

Puedo contrastar mis hallazgos con los estudios de (Chicaiza, 2023),
quienes encontraron una correlacion positiva alta (Rho = 0.845), destacando la
relevancia de la administracion de personal, el examen y estructura de puestos, el
programa de crecimiento profesional, la planificacién de sucesiones y la gestion del
talento como factores clave en la eficacia de la administracion del talento humano.
Por otro lado, (Alvarado, 2023) sefialaron un notable desconocimiento y escasa
implementacion de politicas de GTH, con un 56% de los encuestados
desconociendo estas practicas y percibiendo el proceso de contratacion como poco
eficaz. Esto resalta la necesidad inmediata de refinar la comunicacion y la
implementacion de estas politicas para optimizar el rendimiento laboral de manera

efectiva.

Estos hallazgos se ven respaldados por la teoria de gestion de talento
humano de (Armstrong, 2012), que menciona que esta incluye actividades de
planificacion, control y procesos relacionados con la adquisicion, desarrollo,
compensacion y retencion del personal en una corporacion. Una direccion
adecuada del talento humano no solo asegura que se tengan las personas
correctas en los puestos correctos, sino que también promueve su desarrollo
continuo, creando un entorno en el que los empleados puedan prosperar y rendir
al maximo de sus capacidades. Ademas, (Simancas, 2018), subraya que la GTH
desempeiia un papel significativo en el impulso de las relaciones laborales y en la
creacion de un buen clima laboral en las empresas. Segun Imanas, una gestion
efectiva del talento humano es esencial para fomentar un entorno laboral positivo,

lo cual contribuye significativamente al bienestar y la motivacion de los empleados.

Relativo al primer objetivo especifico, se revela mediante los resultados que
la mayoria de los participantes que muestran baja motivacion laboral también
aprecian una GTH inadecuada (33.3%). Un numero significativo de aquellos con
motivacion laboral media reflejan una GTH moderada (29.0%), mientras que todos
los encuestados con alta motivacion laboral experimentan una GTH sdélida y
efectiva (14.5%). Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion Tau-b de

Kendall de 0.690, indicando una correlacion media y positiva entre estos aspectos,
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resultado que refuerza la relevancia de una GTH bien implementada para potenciar

el estimulo laboral en el entorno del estudio.

Puedo ahora contrastar mis hallazgos con la investigacion de (Baque, 2023),
quienes encontraron una correlacion significativamente positiva (Rho=0.819) entre
los elementos estudiados, subrayando el valor critico de desarrollar una gestion
efectiva del talento humano para alcanzar el éxito profesional. Ademas, mis analisis
revelaron que el 80% de los empleados percibieron un impacto positivo de los
procedimientos de GTH en su rendimiento laboral, mientras que el 75% de aquellos
gue recibieron respaldo directo del departamento de talento humano mostraron un
mayor compromiso y satisfaccion en su trabajo. Estos resultados subrayan
claramente el impacto positivo que una gestion estratégica del talento humano
puede tener tanto en el bienestar ocupacional como en la efectividad

organizacional.

Estos resultados comparados se ven respaldados por la afirmacion de
Senge (1990), quien subraya la importancia del aprendizaje continuo en las
organizaciones para adaptarse a entornos cambiantes y generar los resultados
deseados de manera sostenible. Senge enfatiza que la capacidad de una
organizacion para fomentar un aprendizaje continuo es crucial no solo para
mantener su competitividad, sino también para mejorar el desempefio y la
satisfaccion laboral de sus colaboradores. Ademas, (Ruiz I. , 2017)indica que la
GTH comprende una agrupacion de acciones coordinadas y organizadas para
desarrollar métodos que conduzcan al logro de metas especificas. Este enfoque
incluye la direccion y monitoreos efectivos del capital humano, asegurando que
estos sean alineados adecuadamente con los objetivos estratégicos de la

institucidon y optimizando asi su contribucién al éxito organizacional.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los hallazgos revelan que la
mayoria de los empleados con un rendimiento laboral bajo también reportan una
GTH deficiente (21.7%). Un namero significativo de empleados con rendimiento
medio experimentan una GTH moderada (36.2%), mientras que todos aquellos con
un rendimiento alto disfrutan de una GTH destacada y efectiva (15.9%). Ademas,
se identifico un coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall de 0.586, indicando una

asociacién positiva y media entre estas variables, lo cual refuerza la trascendencia
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de una optimizacion del capital humano para aumentar la productividad y lograr

objetivos organizacionales de manera efectiva.

Puedo comparar mis resultados con la investigacion de (Cruz, 2024),
quienes determinaron una correlacion de Pearson de 0.726, positiva y significativa,
concluyendo que una adecuada GTH positivamente el rendimiento laboral. De igual
manera, segun (Garcia, 2023), la GTH demostr6 una efectividad del 35.7% (nivel
medio), mientras que el desempefio en el trabajo alcanzé un 57.2% (nivel alto). La
relacion mutua entre estas variables fue de 0.71, mostrando un vinculo fuerte alta
y ponderoso. Subrayando la necesidad de mejorar la administracién de recursos

humanos para optimizar el rendimiento ocupacional.

Estos descubrimientos se ven reflejados por lo que afirma (Armas, 2017),
quien enfatiza que la proyeccion de recursos humanos, los medios de reclutamiento
y la estructura organizativa son pilares esenciales en la GTH. Una gestion eficaz
en estos aspectos no solo asegura la adecuacion de talento a los roles especificos,
sino que también contribuye a la mejora del desempefio laboral al alinear
estratégicamente las capacidades del personal con los objetivos organizacionales.
Ademas, (Bouzas, 2019) revela que el papel activo de los empleadores en la GTH
es crucial, especialmente enfocandose en la implementacion de practicas que
fomenten la contribucion del personal en decisiones, su desarrollo profesional y su

bienestar laboral.

Finalmente, en relacidon con el tercer objetivo especifico, se encontré una
asociacion significativa entre la GTH y las habilidades laborales de los empleados.
La mayoria de aquellos con habilidades laborales menos desarrolladas indicaron
una GTH menos efectiva (18.8%), mientras que los empleados con habilidades
laborales mas avanzadas experimentaron una GTH mas robusta (17.4%). Estos
resultados expresan una asociaciéon media y ponderosa entre ambos elementos,
respaldado por un coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall de 0.457, lo que
destaca la vitalidad de una gestion estratégica del capital humano para el desarrollo

y la optimizacion de las habilidades laborales dentro del contexto del estudio.

Puedo comparar mis resultados con la investigacion de (X.Casavilca, 2023),
guienes evaluaron la relacién con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.757,

revelando una similitud y concordancia fuerte y beneficiosa con una significancia
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estadistica de 0.001. El estudio demostré que una GTH adecuada conduce a un
desempefio O6ptimo, cumpliendo con las expectativas de la organizacion. De
manera similar, Reyes et al. (2020) encontraron un correlato ponderoso y alto entre
las variables (Rho = 0.957), estableciendo que la administracion del capital humano
impacta notablemente el desempefio laboral. Estos hallazgos subrayan la
relevancia de una GTH efectiva no solo para mejorar el rendimiento individual, sino

también para alcanzar los objetivos organizacionales.

Estos hallazgos son respaldados por la percepcion de (Carranza, 2017),
quien indica que el desempefio laboral se define como la forma en que un
colaborador cumple con las exigencias de su puesto, logrando alcanzar los
resultados previstos y contribuyendo al éxito global de la empresa. Por lo tanto, una
administracion efectiva del talento humano es fundamental para asegurar que los
empleados estén adecuadamente capacitados y motivados para cumplir con sus
responsabilidades, lo que repercute directamente en el desempefio organizacional.
Ademas, (A.Cuesta, 2917)manifiesta que actualmente es un desafio para las
organizaciones gestionar eficazmente el desempefio de sus colaboradores,
buscando alinear de manera efectiva los objetivos individuales con los objetivos
corporativos. Se subraya que una gestion estratégica del talento humano no solo
incrementa el desempefio a nivel personal, sino que ademas consolida la

capacidad de la entidad para ajustarse y prosperar en un contexto de competencia.

Por lo tanto, dentro del ambito de estudio sobre la GTH y el desempefio
laboral en un policlinico de EsSalud situado en Lima durante 2024, se destaca la
importancia crucial de este estudio para comprender como las politicas de gestion
de recursos humanos influyen directamente en la eficiencia y satisfaccion de los
colaboradores. A través de un enfoque meticuloso que incluyé la recoleccién de
datos mediante un cuestionario disefiado especificamente, se logré capturar la
percepcion y experiencia de los empleados, proporcionando asi una base soélida

para analizar la asociacion entre estas variables clave.

Durante la fase de recoleccion de datos, se identifico un desafio significativo
debido a la limitada disponibilidad de estudios recientes que se ajustaran al disefio
propuesto. Sin embargo, esta limitacion se abord6é eficazmente mediante una

exhaustiva revision de la literatura existente, que incluyé estudios previos
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relevantes sobre las variables, dimensiones e indicadores -cualitativos vy
cuantitativos. La correcta seleccion de las preguntas en el cuestionario permitio
capturar de manera precisay detallada las perspectivas de los colaboradores sobre
la GTH y su impacto en el rendimiento individual dentro del policlinico.

En conclusion, esta investigacion subraya que una gestion apropiada del
talento humano no solo es fundamental para alinear estratégicamente las
capacidades del personal con los objetivos organizacionales, sino que también
influye de manera crucial en el incentivo, complacencia y fidelidad de los
colaboradores. Los resultados obtenidos no solo contribuyen al conocimiento
académico en el campo de recursos humanos, sino que también ofrecen insights
practicos para mejorar los lineamientos y enfoques de direccion del capital humano,
beneficiando tanto a los individuos como a la organizacion en su conjunto en la

busqueda de la excelencia operativa y el éxito sostenible.
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VI. CONCLUSIONES

Referente al objetivo general, se encontr6 que la mayoria de los colaboradores
con bajo desempefio laboral experimentan una baja gestion de talento humano
(31.9%). Un porcentaje significativo de colaboradores con desempeiio laboral medio
tienen una gestion de talento humano moderada (27.5%), y todos los colaboradores
con alto desempefio laboral experimentan una alta gestion de talento humano (15.9%).
Ademas, se determiné un coeficiente Tau-b de Kendall de 0.632, lo cual sefiala una
correlacion moderada y directa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico, de todos los encuestados se encontré
gue la mayor parte de los empleados con baja motivacion laboral sefialan que la GTH
es deficiente (33.3%). Un numero significativo de aquellos con motivacion laboral
media experimentan una GTH moderada (29.0%), mientras que todos los empleados
con alta motivacion laboral se benefician de una GTH sélida (14.5%). Adicionalmente,
se calculo un coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall de 0.690, lo cual sugiere una
relacion positiva moderada.

Referente al segundo objetivo especifico, se identificd que la mayoria de los
empleados evaluados con un sistema de rendimiento bajo reportan una GTH
deficiente (21.7%). Un namero significativo de empleados evaluados con un sistema
de rendimiento medio experimentan una GTH moderada (36.23%), mientras que todos
los empleados evaluados con un sistema de rendimiento alto tienen una GTH alta
(15.9%). Ademas, se obtuvo un coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall de 0.586,
indicando una correlacion media y significativa entre estas dos variables.

Por dltimo, en relacion al tercer objetivo especifico, se encontré una relacion
significativa entre la GTH y la habilidad laboral. La mayoria de los empleados con baja
habilidad laboral experimentan una GTH deficiente (18.8%), mientras que aquellos con
alta habilidad laboral tienen una GTH alta (17.4%). Esto sugiere que hay una
correlacion positiva y débil entre ambos conceptos, respaldada por un coeficiente de
Tau-b de Kendall de 0.457.
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VIl. RECOMENDACIONES

En base a los hallazgos recopilados, se propone al director del Policlinico, en
su calidad de maxima autoridad de la entidad, lo siguiente:

Desarrollar programas integrales que aborden las necesidades especificas
de los colaboradores con bajo desempeiio laboral. Estos programas deben incluir
capacitacion técnica, desarrollo de habilidades blandas y oportunidades de
crecimiento profesional. La implementacion debe comenzar en 6 meses, con
evaluaciones periddicas de competencias para ajustar la formacion segun las areas
de mejora. Los recursos pueden provenir de alianzas con centros de formacién y
consultorias especializadas. Se espera una mejora del 20% en el desempefio y un
15% en la satisfaccién con oportunidades de desarrollo.

Implementar un sistema de incentivos y reconocimientos para valorar y
recompensar el esfuerzo y los logros de los empleados, incluyendo bonificaciones,
premios, y oportunidades de desarrollo profesional. Este sistema debe ser lanzado
en 6 meses y ajustado anualmente. Los recursos pueden incluir la colaboracion con
entidades de desarrollo profesional y el ajuste de presupuestos internos. Se busca
aumentar en un 25% la percepcion de valoracion y reducir en un 10% la rotaciéon
de personal.

Revisar y mejorar los sistemas de evaluacion del rendimiento para asegurar
gue sean justos, transparentes y alineados con los objetivos corporativos. Las
evaluaciones deben incluir retroalimentacion constructiva y planes de accion
personalizados, con capacitacion para supervisores en técnicas de evaluacion
efectiva. La revision y mejora deben completarse en 4 meses. Los recursos pueden
provenir de consultorias en gestion del rendimiento y talleres internos. Se pretende
una mejora del 30% en la efectividad de las evaluaciones y un 20% en la percepcion
de equidad.

Desarrollar programas detallados para fortalecer las habilidades laborales de
los empleados, incluyendo capacitacion técnica, habilidades blandas vy
oportunidades de crecimiento profesional. Estos programas deben ser iniciados en
6 meses y contar con actualizaciones anuales. Utilizar recursos de consultorias
especializadas y colaboracion con instituciones educativas. Se busca un
incremento del 25% en competencias laborales y un 20% en la capacidad para

asumir nuevas responsabilidades.
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Anexo: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional de
medicion
V1. Gestion de Se encuentra D1 Evolucion Ordinal
Talento: Ruiz formado por 3
(2017) definen a dimensiones que | Cambio de Disciplina
Gestion al son: Cambios de i
; ; paradigma :
conjunto de paradlgrna, Tendencia
acciones o integracién de
Gestién d actividades gestion, procesos S
estion de utilizadas para el |y nueve D2 Planificacion
talento desarrollo del indicadores con _
humano proceso y asi una escala Integracion de | Estructura
alcanzarel | ordinal. Se gestion organica
objetivo especifico | empleara una
tales acciones encuesta que
incluyen el cambio | incluye un Estructura de la
de paradigma, cuestionario organizacion
integracién de compuesto por
gestion, procesos. | quince preguntas |- Modelo de
con una escala de
Likert. planeacion
Canales de
Procesos _
reclutamiento
Organizacion
V2. (Latham, 2011). Se encuentra D1 conceder Ordinal
Indica: el formado por 3
desempefio dlmgns[o,nes: Motivacion Reconocer
laboral refiere a LMOS'V"’“E'OE” | laboral
la medicién de avora,, cvaluar Desempefio
un colaborador a el rendimiento,
| . ) Habilidad, _
as exigencias contando con 9 D2 Productividad
de su puesto, es | indicadores, con
decir si llega escala ordinal; Sistema de Eficiencia
~ alcanzar a los ad_gma; € evaluacion del _
Desempefio resultados utilizaré la técnica dim Formacion
laboral previstos y . de la encuesta rendimiento
aporta al éxito con su
global de la mstrt:_ment_o el D3 Comunicacion
mpresala | Suestonar
i habilidad Eficiencia
realidad. 15 preguntas con
escala de Likert. S—
Negociacion




Anexo: Instrumento de recoleccién de datos

Gestion de talento humano y desempefio laboral en los colaboradores de un

policlinico de EsSalud de Lima ,2024

Estimado (a) sefior(a) agradezco su valiosa colaboracion. Nos gustaria saber

como la gestidn de talento humano esta influyendo con su desempefio laboral.

Sus respuestas son totalmente confidenciales, asi que por favor sea lo mas

honesto posible.

Muchas gracias.

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con
una X la respuesta que usted crea conveniente.

Escala

2

3 4

Nunca

Casi nunca

A veces Casi siempre

Siempre

Dimensiones

Indicadores

No

ITEM

Cambio de
paradigma

Evolucién

Se utilizan herramientas tecnoldgicas innovadoras
para mejorar los procesos de gestion del talento en
tu organizacién

En el policlinico actualizan sus estrategias de
gestion del talento para adaptarse a las cambiantes
demandas del mercado laboral

Disciplina

Se llevan a cabo acciones disciplinarias de manera
justa en caso de violaciones a las politicas de la
empresa

En tu centro laboral se comunican claramente las
expectativas de desempefio y comportamiento a los
empleados

Se aplican politicas y practicas consistentes en
todas las etapas del ciclo de vida del empleado,
desde la contratacion hasta la separacion

Tendencias

En el policlinico se evaldan los programas de
compensacion para alinearse con las tendencias del
mercado




Cree usted que se evallan beneficios para

7 . .
alinearse a las expectativas de los empleados
Se exploran nuevas formas de contratacion, como
8 el reclutamiento a través de redes sociales o
plataformas digitales especializadas en su centro
laboral
Con qué frecuencia se elaboran planes de
9 desarrollo individualizados para empleados clave,
con el fin de cerrar las brechas de habilidades
Planificacion identificadas
Cree usted que se realiza una planificacion
10 | estratégica de las necesidades futuras de talento en
el policlinico
Integracion 11 !_a, comunicacion entre _,Ios d|§tlntos niveles
i jerarquicos de la organizacioén es fluida.
de Gestion
Estructura de
orgéanica Los procesos de toma de decisiones se realizan de
12 | manera coordinada con los objetivos
organizacionales.
13 Se brindan recursos adecuados para apoyar el
Estructura de desarrollo de los empleados
la
organizacién 14 proporcionan capacitacion para apoyar a los
empleados
15 Los procesos de planificacién tienen en cuenta la
retroalimentacion.
Implementa politicas laborales para mejorar la
Modelo de 16 P . P P !
L satisfaccidn de los empleados
Planeacion
Se desarrollan planes detallados para guiar la
17 | ejecucion de procesos clave dentro de la
organizacion.
Procesos Toman en cuenta la retroalimentacion de los
18 | candidatos respecto a su experiencia con los
canales de reclutamiento utilizados.
Canales de 19 Estan adaptados a las necesidades especificas de
reclutamiento cada posicién vacante.
Reciben capacitacion periddica sobre como utilizar
20 | de manera efectiva los diferentes canales de
reclutamiento.
21 ofrecen oportunidades de desarrollo profesional en
el policlinico donde labora
Conceder 22 | se fomenta un ambiente de trabajo positivo
Motivacién 23 Si no hacia las actividades, nos concientizaban para
laboral seguir practicando.
24 | Reciben reconocimiento por su trabajo.
Reconocer - ~ -
o5 otorgan premios por el desempefio excepcional

realizado por algun trabajador




Nos reconocian y felicitaban cuando cumpliamos

2 .
g con las actividades
27 Cumple con los plazos establecidos para completar
sus tareas asignadas
o8 muestra capacidad para resolver problemas de
manera eficiente
29 Me motivo a poner en practica las recomendaciones
que me dieron.
30 Nos reconocian y felicitaban cuando cumpliamos
_— . con las actividades
Eficiencia
31 Utilizaba incentivos cuando lograba un nuevo habito
saludable.
32 Relaciono los contenidos del tema mediante
ejemplos para resolver mis dudas e inquietudes
34 | Me dio toda la informacidn que yo queria.
35 Cumple con los plazos establecidos para completar
sus tareas asignadas
Productividad | 36 Contribuye con |d¢_aas 0 soluciones que mejoran los
procesos de trabajo.
Sistema de 37 ¢Calificaria el trato recibido por los estudiantes
evaluacion como Excelente?
del Utilizo | d ficient
T 38 ilizo los recursos de manera eficiente para
completar sus tareas asignadas
Eficiencia 39 Logro los resultados deseados con el minimo de
recursos disponibles
40 | Realice todas las actividades que me dejaron.
a1 Demuestra habilidades de liderazgo al asumir
responsabilidades adicionales
Comunicacion —y : —
42 Muestra una comunicacion clara en su interaccion
con colegas
Habilidades
43 muestra habilidades de resolucién de problemas al
enfrentar situaciones dificiles en el trabajo
negociacion
24 Demuestra habilidades para llegar a acuerdos

mutuamente beneficiosos en situaciones laborales.




Anexo: Fichas de validacién de instrumentos para la recoleccion de datos

Direcci
Informacion Universitaria y

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacidon Educacién Superior Univer

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

Gradowad Grado o Titul Institwcion

LICEMNCEADC EN ADMINISTRAC RN
“ANC UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ERMNESTO ASOCLACION CIVIL

DNI 09870134 Fecha de diploma: 0808,/ 2013 PERLS

Modal sdad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCILAS
ADMINISTRATIVAS

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
Fecha de diploma: 20002/ 2013 ASOCLACTON CIVIL
DN O9RT001 34 MModal sdad de estusdios: - PERET

Fecha matricula: Sin mformacein {(***)
Fecha egreso: Sin mformmaceom {(***)

MIAJE CIRACY EMN G rEON PUBLIC A

Fecha de diploma: 200/02/18 UNIVERSIDAD PRIVADA C
Modal idad de estundios: PRESEMNCIAL PERILT

SAR VALLEMN)

DMNI 09870134

Fecha matricula: 19%08/2015
Fecha egreso: 27052017

MAESTRO EN ADMINISTRACIHON DE
MNIECGOCTOS - MBA

AR AN _— - . ——— - ~
ERMNESTO Fecha de diploma: 11/05/18 L‘NI‘«'!:RSID.-"LD PRIVADA CESAR VALLEMN)
DMNI 09870134 Modal idad de estndios: PRESENCILAL PERU

Fecha matricula: 18/08/2015

Fecha egreso: 072017

DO TOR EN GESTIHON PUBLICA Y

GOBERMNABILID A Y

Fecha de diploma: 2102/22 ;_:PE\];\E:ERSID.-*L DCESAR VALLEIY S A C.
DMNI 09870134 Modal idad de estndios: PRESENCILAL

Fecha matricula: 02042018
Fecha egreso: 270 1.,/2022




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE Gestidn de Talento humano
Definicién de la variable: Ruiz (2017) definen a Gestion al conjunto de acciones o actividades ufilizadas para el
desarrollo del proceso vy asi alcanzar el objetive especifico tales acciones incluyen el cambio de paradigma,

integracidn de gestidn, procesos

US C| R
G o e
TR
:: al e e
. r|{r W
L i e| &
; o dl n| n
Dimensiones Indicadores Items o| &8 ®| ®| ©Cbservacion
. d| i i
! al =
3
Se utilizan herramientas tecnoldgicas innovedoras para mejorar 1 1 1 1
los procesos de gestidn del talento en tu crganizacion
Indicador A,
Evoluciin En el polidinico actuslizan sus estrategias de gesticn del talento 1 1 1 1
para adaptarse a las cambisntes demandas del mercado laboral
Se llevan a cabo acciones disciplinarias de manera justa
en caso de viclaciones a las politicas de la empresa
i En tu centro laboral se comunican claramente las
Dimensién 1 Indicador Az expectafivas de desempefic y comporamiento a los 1] 1]|1f1
Cambio de Dizciplina empleados
di o . B
paracigmsa Se aplican politicas y practicas consistentes en todas las
etapas del ciclo de wvida del emplesdo, desde la
confratacion hasta la separacion
En el polidinico =2 ewvallan los programss  de
compensacion para slinesrse con las tendencias del
Indicador &3 mercado
Tendencia 1 1 1 1

Cree usted que se evallan beneficios para slinearse a
las expectstivas de los empleados




Se axploran nuevas formas de confratacion, como el
reclutamiento s través de redes sociales o plataformas
digitales especializadas en su centro laboral

Dimension 2
Integracion de
gestion

Planificacicn

Con qué frecuencis se elaboran planes de desarrcllo
individualizados para empleados clave, con el fin de
cerrar las brechas de hebilidades identificadas

Cres usted gque se realiza una planificacion estratagica
de las necesidades futuras de talento en el policlinico

Esfructura de organica

La comunicacion entre los disfintos niveles jerdrquicos
de la organizacion es fluida.

Los procesos de toma de decisiones se realizan de
manera coordinada con los objetivos organizacionales.

Estructura de la
organizacion

Se brindan recursos adecusdos para apoyar el
desamolio de los empleados

proporcionan capaciiacion pars apoyar a los empleados

Dimension 3
Procesos

Modslo de Flaneacion

Los procesos de planificacion tienen en cuenta la
retroalimentacion

Implementan  politicas  lsborales  pars mejorar s
satisfaccidn de los emplaados

Se desarrollan planes detsllados para guiar la ejecucion
de procescs clave dentro de la organizacion

Canales de
reclutamiento

Estén adaptados a las necesidades especificas de cads
posicion vacante,

Reciben capacitscion periddica sobre cdmo utilizar de
manera efectiva los diferentes canales de reclutamiento




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de Talento humano

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos
del experio

Gustavo Zarate Ruiz

Documento de identidad 09870134

‘:‘I"gfege experiencia en 2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)
Maximo Grado Académico | Maestria (X) Doctor ()
Nacionalidad Peruano

Institucion Universidad César Vallejo

Cargo Docente universitario

Numero telefénico

947 699 088

Firma

Fecha

28 de mayo del 2024




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE Desempefio Laboral
Definicion de la variable: {Latham, 2011). Indica: el desempenfio laboral refiere a la medicion de un colaborador a las
exigencias de su puesto, es decir si llega alcanzar a los resultados previstos v aporta al &xito global de la empresa

5| G| ¢ R
u | ol &
f al hi |l
i r| | =
c| i r v
. . . r i d i
Dimensiones Indicadores items | S| 5| 3| Ceservesen
n| dl | ¢©
c i i
i a| =
a
ofrecen oportunidades de desarmollo profesional en el policlinica
donde labora 1111111
Indicador A.
- " Concadear se fomenta un ambiente de frabaj iti
Dirnensicn 1 |5 posith
Mativacion laboral Si no hacis == sctvidsdes comectaments, nos concientzsban | 1 | 1| 1 [ 1
para seguir practicandao.
Reciben reconocimiento por su trabajo
Indicador A, otorgan  premios por el desempefo  excepcional
Reconocer rezslizado por algln trabajsdor 1 1
Mos reconocian y felicitaban cuando cumpliamos con las 1 1
actividades
muestra capacidad para resclver problemas de manera
Indicador A3 eficients
Eficiencia
Cumple con los plazos establecidos para completar sus
tareas asignadas
LIl
Relaciono los contenidos del tema mediante ejemplos
para resohver mis dudas e inguistudes




Dimensidn 2

Evaluar el
rendimiento

Productividad

Cumple con los plazos establecidos para completar sus
tareas ssignadas

Confribuye con idess o soluciones gque mejoran los
procesos de trabajo

Eficacia

Utilizo los recursos de manera eficiente para completar
sus tareas asignadas.

Logro los resultsdos deseados com el minime de
recursos disponibles.

Realice todas las actividades que me dejaron

Dimensidn 3
Habilidades

Comunicacion

Demuestra habilidades de liderszgo al  ssumir
responsabilidades sdicionales

Muestra una comunicacien clars en su interaccion con
colegas

Megociacisn

muestra habilidedes de resolucion de problemas sl
enfrantar situaciones dificiles en el trabajo

Reciben capacitacién periddica sobre coma utilizar de
manera efectiva los diferentes canales de reclutamiento




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempefio laboral

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos
del experto

Gustavo Zarate Ruiz

Documento de identidad 09870134

Afos de experiencia en ) . .

el 4rea 2a4anos () Mas de 5 anos (X)
Maximo Grado Académico | Maestria (X) Doctor ()
Nacionalidad Peruano

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Docente universitario

Numero telefénico

947 699 088

Firma

Fecha

28 de mayo del 2024
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE Gestion de Talento humano

Definicion de la variable: Ruiz (2017) definen a Gestion al conjunto de acciones o actividades utilizadas para el
desarrollo del proceso y asi alcanzar el objetivo especifico tales acciones incluyen el cambio de paradigma,

integracién de gestion, procesos
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Se utilizan herramientss tecnoldgicas innovadoras para mejorar 1 1 1 1
los procesos de gestion del talento en tu organizacion
Indicador A,
Evolucidn En el policlinico actualizan sus estrategias de gestién del talento SRR ERE
para adaptarse a las cambiantes demandas del mercado laboral
Se llevan a cabo acciones disciplinarias de manera justa
en caso de violaciones a las politicas de la empresa
) En tu centro laboral se comunican claramente las
Dimensién 1 Indicador A; expectstivas de desempefio y comportsmientc a los 1f11]1
Csambio de Disciplina empleados
di . » ;
paracigma Se aplican politicas y practicas consistentes en todas las
etapas del ciclo de wvida del empleado, desde la
contratacion hasta la separacion
En el policlinico se evalian los programas de
compensacion para slinearse con las tendencias del
Indicador A3 mercado 11 1
Tendencia 1

Cree usted que se evalian beneficios para slinearse a
las expectativas de los empleados




Se axploran nuevas formas de confratacion, como el
reclutamiento s través de redes sociales o plataformas
digitales especializadas en su centro laboral

Dimension 2
Integracion de
gestion

Planificacicn

Con qué frecuencis se elaboran planes de desarrcllo
individualizados para empleados clave, con el fin de
cerrar las brechas de hebilidades identificadas

Cres usted gque se realiza una planificacion estratagica
de las necesidades futuras de talento en el policlinico

Esfructura de organica

La comunicacion entre los disfintos niveles jerdrquicos
de la organizacion es fluida.

Los procesos de toma de decisiones se realizan de
manera coordinada con los objetivos organizacionales.

Estructura de la
organizacion

Se brindan recursos adecusdos para apoyar el
desamolio de los empleados

proporcionan capaciiacion pars apoyar a los empleados

Dimension 3
Procesos

Modslo de Flaneacion

Los procesos de planificacion tienen en cuenta la
retroalimentacion

Implementan  politicas  lsborales  pars mejorar s
satisfaccidn de los emplaados

Se desarrollan planes detsllados para guiar la ejecucion
de procescs clave dentro de la organizacion

Canales de
reclutamiento

Estén adaptados a las necesidades especificas de cads
posicion vacante,

Reciben capacitscion periddica sobre cdmo utilizar de
manera efectiva los diferentes canales de reclutamiento




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de Talento Humano

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos
del experto

Carlos German Castagnola Sanchez

Documento de identidad

06276484

Anos de experiencia en
el area

2 a4 anos () Mas de 5 afios __(X)

Maximo Grado Académico | Maestria ( ) Doctor (X)
Nacionalidad Peruano

Institucién Universidad César Vallejo

Cargo Docente universitario

Numero telefonico

986 756 795

Firma

/,,f‘- -_.d.'--vf;?:r 1—!..-‘_.,-! V- /

Dr. Carlos German Castagnola Sanchez

Fecha

28 de mayo del 2024




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE Desempefio Laboral
Definicion de la variable: {Latham, 2011). Indica: el desempenfio laboral refiere a la medicion de un colaborador a las
exigencias de su puesto, es decir si llega alcanzar a los resultados previstos v aporta al &xito global de la empresa
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ofrecen oportunidades de desarmollo profesional en el policlinica
donde labora 1111111
Indicador A.
- " Concadear se fomenta un ambiente de frabaj iti
Dirnensicn 1 |5 posith
Mativacion laboral Si no hacis == sctvidsdes comectaments, nos concientzsban | 1 | 1| 1 [ 1
para seguir practicandao.
Reciben reconocimiento por su trabajo
Indicador A, otorgan  premios por el desempefo  excepcional
Reconocer rezslizado por algln trabajsdor 1 1
Mos reconocian y felicitaban cuando cumpliamos con las 1 1
actividades
muestra capacidad para resclver problemas de manera
Indicador A3 eficients
Eficiencia
Cumple con los plazos establecidos para completar sus
tareas asignadas
LIl
Relaciono los contenidos del tema mediante ejemplos
para resohver mis dudas e inguistudes




Dimensicn 2

Evaluar el
rendimiento

Productividad

Cumple con los plazos establecidos para completar sus
taress asignadas

Contribuye con idess o soluciones gue mejoran los
procesos de frabajo

Eficacia

Utilizo los recursos de manera eficiente para complatar
sus taress asignadas.

Logro los resultsdos deseasdos con el minimo de
recursos disponibles.

Realice fodas las actividades gue me dejaron

Dimensidn 3
Habilidades

Comunicacion

Demuestra habilidades de liderazge al ssumir
responsabilidades adicionales

Muestra una comunicacion clarz en su interaccion con
colegas

Megociacin

muestra habilidades de resolucicn de problemas al
enfrantar situaciones dificiles en el trabajo

Reciben capacitacidn perigdica sobre come utilizar de
manera efectiva los diferentes canales de reclutamiento




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempefio laboral

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos
del experto

Carlos German Castagnola Sanchez

Documento de identidad

06276484

Anos de experiencia en
el area

2 a4 afios () Mas de 5 afios __(X)

Maximo Grado Académico | Maestria ( ) Doctor (X)
Nacionalidad Peruano

Institucién Universidad César Vallejo

Cargo Docente universitario

Numero telefénico

986 756 795

Firma

,{’C{ -_.d:-w,.'?:l" 1—!.-’.4 i /

Dr. Carlos German Castagnola Sanchez

Fecha

28 de mayo del 2024
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE Gestidn de Talento humano
Definicion de la variable: Ruiz (2017) definen a Gestion al conjunto de acciones o actividades ufilizadas para el
desarrollo del proceso y asi alcanzar el objetive especifico tales acciones incluyen el cambio de paradigma,

integracion de gestidn, procesos
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Se utilizan herramientas tecnoldgicas innovadoras para mejorar 1 111 1
los procesos de gestion del talento en tu crganizacion
Indicador A,
Ewolucidn En el policlinico actuslizan sus estrategias de gestion del talento 1 111 1
para adapiarse a las cambisntes demandas del mercado laboral
Se llevan a cabo acciones disciplingrias de manera justs
en caso de viclaciones a las politicas de la empresa
. En tu cenfro laboral se comunican claramente las
Dimensicn 1 Indicador A; expectafivas de desempefic y comporiamientc a los 1{1]1]1
Cambio de Dizciplina empleados
di o . N
parasigma Se aplican politicas y practicas consistentes en todas las
etapas del ciclo de wvida del emplesdo, desde la
contratacion hasta la separacidn
En el polidinico == ewvallan los programas  de
compensacion para slinesrse con las tendencias del
Indicador &3 mercado
Tendencia l l 1 l

Cres usted gque se evallan beneficios para slinearse a
las expectstivas de los empleados




Se axploran nuevas formas de confratacion, como el
reclutamiento s través de redes sociales o plataformas
digitales especializadas en su centro laboral

Dimension 2
Integracion de
gestion

Planificacicn

Con qué frecuencis se elaboran planes de desarrcllo
individualizados para empleados clave, con el fin de
cerrar las brechas de hebilidades identificadas

Cres usted gque se realiza una planificacion estratagica
de las necesidades futuras de talento en el policlinico

Esfructura de organica

La comunicacion entre los disfintos niveles jerdrquicos
de la organizacion es fluida.

Los procesos de toma de decisiones se realizan de
manera coordinada con los objetivos organizacionales.

Estructura de la
organizacion

Se brindan recursos adecusdos para apoyar el
desamolio de los empleados

proporcionan capaciiacion pars apoyar a los empleados

Dimension 3
Procesos

Modslo de Flaneacion

Los procesos de planificacion tienen en cuenta la
retroalimentacion

Implementan  politicas  lsborales  pars mejorar s
satisfaccidn de los emplaados

Se desarrollan planes detsllados para guiar la ejecucion
de procescs clave dentro de la organizacion

Canales de
reclutamiento

Estén adaptados a las necesidades especificas de cads
posicion vacante,

Reciben capacitscion periddica sobre cdmo utilizar de
manera efectiva los diferentes canales de reclutamiento




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Gestion de talento humano

Objetivo del instrumento

Nombres vy apellidos
del experto

Michel Jaime Mendez Escobar

Documento de identidad 10797162

Anfos de experiencia en 8 afios

el area

Maximo Grado Académico |Magister

Nacionalidad Peruano

Institucion Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Cargo Docente universitario

Numero telefonico

989292925

Firma

Firma del experto

Fecha

26 de junio del 2024




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE Desempefio Laboral
Definicion de la variable: {Latham, 2011). Indica: el desempenfio laboral refiere a la medicion de un colaborador a las
exigencias de su puesto, es decir si llega alcanzar a los resultados previstos v aporta al &xito global de la empresa
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ofrecen oportunidades de desarmollo profesional en el policlinica
donde labora 1111111
Indicador A.
- " Concadear se fomenta un ambiente de frabaj iti
Dirnensicn 1 |5 posith
Mativacion laboral Si no hacis == sctvidsdes comectaments, nos concientzsban | 1 | 1| 1 [ 1
para seguir practicandao.
Reciben reconocimiento por su trabajo
Indicador A, otorgan  premios por el desempefo  excepcional
Reconocer rezslizado por algln trabajsdor 1 1
Mos reconocian y felicitaban cuando cumpliamos con las 1 1
actividades
muestra capacidad para resclver problemas de manera
Indicador A3 eficients
Eficiencia
Cumple con los plazos establecidos para completar sus
tareas asignadas
LIl
Relaciono los contenidos del tema mediante ejemplos
para resohver mis dudas e inguistudes




Dimensidn 2

Evaluar el
rendimiento

Productividad

Cumple con los plazos establecidos para completar sus
tareas ssignadas

Confribuye con idess o soluciones gque mejoran los
procesos de trabajo

Eficacia

Utilizo los recursos de manera eficiente para completar
sus tareas asignadas.

Logro los resultsdos deseados com el minime de
recursos disponibles.

Realice todas las actividades que me dejaron

Dimensidn 3
Habilidades

Comunicacion

Demuestra habilidades de liderszgo al  ssumir
responsabilidades sdicionales

Muestra una comunicacien clars en su interaccion con
colegas

Megociacisn

muestra habilidedes de resolucion de problemas sl
enfrantar situaciones dificiles en el trabajo

Reciben capacitacién periddica sobre coma utilizar de
manera efectiva los diferentes canales de reclutamiento




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Desempeno Laboral

Objetivo del instrumento

Nombres y apellidos
del experto

Michel Jaime Méndez Escobar

Documento de identidad 10797162
Anos de experiencia en 3 afios

el area

Maximo Grado Académico |Magister
Nacionalidad Peruano

Institucion

Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Cargo

Docente universitario

Numero telefénico

989292925

Firma

Firma del experto

Fecha

26 de junio del 2024




Anexo: Resultados del analisis de consistencia interna

Se realizé una encuesta en la que participaron 69 colaboradores de un policlinico
de Essalud en Lima. El cuestionario sobre gestion de talento humano incluia 18
items, al igual que el cuestionario enfocado en el desempefio laboral. Para evaluar
la consistencia interna de los instrumentos utilizados en la investigacion, se aplico
el coeficiente Alfa de Cronbach como medida de confiabilidad.

Tabla

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N. de
Elementos
Gestion de talento humano ,964 18
Desempeiio laboral ,951 18

A patrtir de los resultados obtenidos, se puede concluir que tanto el cuestionario
de gestion de talento humano como el de desempefio laboral muestran una alta
consistencia interna. El coeficiente Alfa de Cronbach para la gestion de talento
humano fue de 0.964, indicando una excelente fiabilidad de la escala, mientras
gue para el desempefio laboral se obtuvo un valor de 0.951, lo que también

sugiere una fiabilidad muy alta.
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Anexo: Consentimiento informado UCV

Titulo de la investigacion: Gestion talento humano y desempefio laboral en los
colaboradores de un policlinico de ESSALUD de lima 2024

Investigadora: Lama Salas, Bertha Rosario
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada " Gestion talento humano y
desemperio laboral en los colaboradores de un policlinico de ESSALUD de lima
2024”, cuyo objetivo es establecer la relacion entre la gestidn de talento humano y
el desempefio laboral. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del
programa de estudio de maestria en gestion publica, de la Universidad César
Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

El impacto del problema de investigacion se centra en comprender relacion entre la
gestion talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de un
policlinico de ESSALUD de lima 2024. Esta investigacion tiene el potencial de
impulsar el avance del conocimiento académico, también puede generar un impacto

directo en la practica profesional. Algunos de los posibles impactos incluyen:

i) Mejora en las practicas de gestion del talento humano, ii) Incremento en la
productividad y eficiencia laboral, iii) Fortalecimiento de la satisfaccion y motivacion

de los colaboradores, iv) Optimizacion del servicio al paciente en el policlinico.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

Se realizarA una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se
realizard a través de un cuestionario virtual de Google. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto,

seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora

Lama Salas, Bertha Rosario; email: ( ) y asesor , email: ()
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos:

Firma, Fecha y hora:



Evidencia de encuestados

69 respuestas Ver en Hojas de calculo

Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual

;Quiénes respondieron?

Correo electronico

cristinavelez0710@gmail.com
stefaniregosalas@gmail.com
trinidadmontalvod@gmail.com
monicaroldancabezas35@gmail.com
elinlivoss@gmail.com
vilchezelizabeth990@gmail.com

lidiayoli73@gmail.com



Anexo: Andlisis complementario

Zz*p*q*N
e?(N—-1)+Z2xpxq

1.962%0.5%0.5%84
0.052(84—1)+1.962%0.5%0.5

n= 69
Donde:
N: Tamafio de la poblacion 84
Z: Nivel de confianza (95% = 1.96).
p: Probabilidad de éxito (50% =0.5).
g: Probabilidad de fracaso (50% =0.5)
E: Error maximo permitido (5% =0.05)



Anexo: Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Lima, 22 de julio de 2024

Senor (a):

LIC. WILLIAM GALLEGOS AVILA

Coordinador de Personal Policlinico Santa Cruz
Red Prestacional Rebagliati

Presente, —

ATENCION: OFICINA DE PERSONAL

_Es grato dingirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
form.acnén académica en la experiencia curricular de investigacion del 111 ciclo de la maestria en
gestion publica, se contempla la realizacion de una investigacion con fines netamente académicos.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su colaboracién, para
que pueda realizar mi investigacién en su representada y obtener la informacién necesaria para
poder desarrollar la investigacion titulada:" Gestién talento humano y desemperio laboral en los
colaboradores de un Policlinico de EsSalud de Lima 2024”.

En dicha investigacién me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de
la empresa, salvo que se crea a bien su socializacién.

Se adjunta la carta de autorizacién de uso de informacion en caso que se considere la
aceptacién de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

vae

Atentamente,

Bertha Rosario Lama Salas
DNI N.° 41846269



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Autorizacién de uso de Informacién de empresa

Yo WILLIAM GALLEGOS AVILA, IDENTIFICADO con DNI 07457558, en mi calidad de Coordinador
de Personal del Policlinico Santa Cruz Red Prestacional Rebagliati R.U.C N° 20131257750, ubicada
en la ciudad de Lima,

OTORGO LA AUTORIZACION,

Ala sefiora, Bertha Rosario Lama Salas, identificada con DNI N°41846269, de la Carrera Profesional,
Administracion y Gerencia para que utilice la siguiente informacion de la empresa: Muestra
de personas (locadores de servicio), mediante técnica de recoleccién de datos de encuesta,
con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Tesis para optar el Titulo Profesional, ( ) Trabajo
de investigacion para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, (x) Otro (Tesis para obtener
el grado de maestro en gestion publica)

Indicar si el Representante que autoriza la informacidn de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de
la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcién seleccionada.

(X') Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
() Mencionar el nombre de la empresa.

KON Rebag
L CCS

Firma y sello del Representante Legal®
DNI: 07457558

El Estudiante declara que los dalos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacién / en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda eiarutar

ol

Bertha rosario Lama Salas
DNI: 41846269



Anexo: Otras evidencias

Base de datos. Variable 1: Gestion de talento humano
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Variable 2: Desempefio laboral
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Figura 1: Gestion Talento humano y desempefio laboral
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Figura 2:Gestion Talento humano y motivacién laboral



Figura 3.

Grafico de barras

Evaluar el
rendimiento

[ =5
EMedio
O ate

Recuento

Bajo Medio

Gestion del talento humano

Figura 3:Gestion Talento humano y sistema de evaluacion del rendimiento
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Figura 4:Gestion Talento humano y habilidad laboral



