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Resumen

En lainvestigacion realizada se planted el objetivo principal: Determinar la influencia
de la Gestion del talento humano (GTH) en el desempefio del personalen la Red de
Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023. El estudio fue segun su propésito basica,
enfoque cuantitativo, alcance explicativo, disefio no experimental-transeccional. El
universo se conformé por 120 trabajadores asistenciales, lamuestra de estudio se
conformé mediante la formula estadistica, lo cual resulto de

91 trabajadores asistenciales, se recogieron los datos mediante la encuesta y
utilizando dos cuestionarios estructurados y validados. Los hallazgos encontrados
evidencian que tiene un p-valor de .000 inferior al valor .05; en resumen, la GTH
influye significativamente en el desempefio del personal. Ademas, se observa que
el 60.9% del personal percibe un nivel moderado de GTH, luego el 25.0% perciben
un nivel bajo y finalmente el 14.1% perciben un nivel alto de gestion del talento
humano en dicho lugar y el 62.0% de encuestados perciben un nivel medio de
desemperio laboral, luego el 25.0% percibe un nivel bajo y finalmente el 13.0%
perciben un nivel alto de desempefio laboral. Se concluye: existe relacién directa
media entre ambas variables investigadas en la Red de Salud Huaylas Norte,
Caraz, 2023.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, trabajadores.



Abstract

In the research carried out, the author raised the main objective: To determine the
influence of Human Talent Management (HTM) on the performance of personnel in
the Huaylas Norte Health Network, Caraz, 2023. The study was according to its
basic purpose, quantitative approach, explanatory scope, non-experimental-
transectional design. The universe was made up of 120 healthcare workers, the
study sample was formed by means of the statistical formula, which resulted in 67
healthcare workers, the data was collected through the survey and using two
structured and validated questionnaires. The findings found show that it has a p-
value of .000 less than the value .05; In short, GTH significantly influences staff
performance. In addition, it is observed that 60.9% of the staff perceive a moderate
level of GTH, then 25.0% perceive a low level and finally 14.1% perceive a high level
of human talent management in said place and 62.0% of respondents perceive a
medium level of job performance, then 25.0% perceive a low level and finally 13.0%
perceive a high level of job performance. It is concluded: there is a direct average
relationship between both variables investigated in the Huaylas Norte Health
Network, Caraz, 2023.

Keywords: Human talent management, job performance, workers.



INTRODUCCION

El capital humano desde tiempos histéricos es considerado un aspecto
fundamental en los diversos factores institucionales, ello se debe a que
otorgan garantias para desarrollar procedimientos organizacionales efectivos
y competitivos, puesto que la organizacion y direccién del talento humano
permite cimentar instituciones gubernamentales que logren su éxito (Gaspar,
2021). Aunado a ello, es necesario implementar climas laborales agradables
en todas las instituciones, debido a que una comunicacién éptima entre los
colaboradores genera empoderamiento decisorio, una cultura organizacional
sostenible, motiva a los colaboradores para desempeiar de manera articulada
sus actividades y asumir responsabilidades designadas por la Gerencia de la
institucion, (Cubas et al., 2022).

Por la razon descrita se evidencia que la Gestion del Talento Humano
(GTH) incide fuertemente en la produccion del colaborador publico,
definiéndose a la GTH de acuerdo con Pérez (2021) como la integracion de
procesos en las instituciones, que se disefilan para brindar incentivos,
capacitaciones y seleccion del personal idoneo; siendo fundamental
considerar que para lograr las actividades correctas debe existir un balance
entre los desarrollos personales y las competencias de cada colaborador,
otorgandole un contenido humanistico. Aunado a ello, sus funciones deben
ser orientadas al logro de propdésitos institucionales planteados, lo que se
conceptualiza como las laborares orientadas a obtener resultados Optimos
en fundamentos de utilidad. Ademas, acorde con el desempefio laboral se
entiende como el rendimiento o performance productivo del colaborador que
se enfoca al logro de resultados en sus actividades desempefiadas en la
institucion publica, teniendo en consideracion sus funciones asignadas, las
metas, los resultados esperados, su potencial y la contribucién con el

organismo estatal (Rodriguez y Lechuga, 2019).

Ademas, la mala GTH no es un tépico de tiempos contemporaneos,
puesto que en las instituciones de salud se sigue evidenciando que no se

establecen climas laborales idéneos para realizar actividades productivas,



Asi mismo se observa que las remuneraciones son deplorables y ello incide en
el rendimiento de los trabajadores, las instituciones no se abastecen de
recursos necesarios, los servidores y funcionarios publicos carecen de
empoderamiento, motivacién y compromiso, existen pocas capacitaciones, no
se prioriza y aplica las dotaciones de los personales. Asimismo, la GTH
defectuosa perjudica los desempefios de los profesionales y se sustenta con
la visibilidad de aspectos fragmentados en los establecimientos de salud los
cuales se financian sin tener en cuenta ciertos criterios por diversos sectores,
carece de estabilizaciéon en las formaciones profesionales y las urgencias de
atenciones médicas, se distribuye a los colaboradores en zonas urbanizadas
y muy poco en zonas rurales, persisten las falencias para definir los perfiles
apropiados para los servidores publicos quienes deben prestar servicios de
calidad, se observa deficientes compromisos de los colaboradores y falencias
de gerencia repercutiendo todo ello, en el rendimiento y regulacion de
acciones laborales (Palacios, 2021).

En el estudio internacional, segun Apolo et al. (2021), determiné que no
se desarrollan procedimientos idoneos para inducir a los colaboradores, se
carece de capacitaciones apropiadas para estos, ademas no se efectian
controles y evaluaciones de los desempeiios, por lo que el performance
laboral no es el adecuado. Ademas, Alonso et al. (2018), indica que el 67% de
los funcionarios y servidores publicos mencionaron que se asignan escasos
recursos, siendo estos necesarios para la continuidad de labores, los
estimulos profesionales son minimos porque no se innova, ello evidencia
ambientes laborales inadecuados, dando como resultado contextos no

deseados para gestionar a los recursos humanos.

De acuerdo con, Lumbreras (2020) para aumentar el compromiso de los
profesionales en las instituciones publicas del sector salud de México, se
deben desarrollar acciones que se orienten a la gestion adecuada del talento
de los profesionales, ademas de instaurar mejores condiciones laborales,
desarrollar actividades para evaluar el rendimiento e incentivar a los

funcionarios publicos para que puedan alcanzar los propadsitos institucionales.

En otro contexto, para Fajardo et al. (2020) indican que para obtener una



adecuada GTH en Ecuador, se debe disefiar procesos consecutivos y
articulados que cumplan con politicas y dispongan de manuales de
rendimiento y estimulos, orientados y apoyados con las integraciones e
identificaciones de los profesionales con la organizacién. Por otra parte, es
fundamental contar con los funcionarios y servidores publicos adecuados, los
cuales deben ser elegidos de acuerdo con el perfil y puesto de actividades,

guienes deben disponer de saberes y experiencias profesionales.

A nivel nacional, de conformidad con Inga y Arosquipa (2019) establecen
que los avances son minimos en los desarrollos y gestiones del personal en
el recurso humano de salud (RHUS) en los ultimos 20 afios, ello se corrobora
con los niveles principales de atencibn médica que aun constituyen una
problematica para ciertas naciones porque siguen empleando modelos
antiguos, por ende, no se aseguran de brindar servicios de atencion médica
idoneas para las poblaciones vulnerables. Asimismo, para Gonzéales (2018)
comenta que el proceso burocratico busca cumplir normas, directrices y
manuales generando expectativas poco probables de lograr, esto se debe a
gue los paradigmas no tienen en consideracion la realidad de los
establecimientos de salud, motivo por el cual existe poco compromiso de los
servidores publicos, procedimientos organizacionales deplorables, y carente
estimulo para los profesionales de centros de salud. Aunado a ello, de acuerdo
con Guerrero y Callao (2021) consideran que para establecer un GTH idoneo
es fundamental contar con sistemas de asistencia médica especializadas,
disponer del personal idoneo quienes deban intervenir proactivamente en la
solucion de problemas y en tal sentido brindar una atencion adecuada a los

pacientes.

Naupari (2018) indica que el correlato entre la GTH y los desempefios
laborales es directo y de fuerte nivel, debido a que las inapropiadas GTH
evidencian resultados deplorables en los niveles de desempefio profesional,
lo que no sucede si la institucion incorpora la GTH adecuada que otorga

resultados anhelados para el rendimiento de los colaboradores.

A nivel local, se evidencia que los centros de salud asistencial de nivel

[I-2, no presentan dotaciones tecnolégicas médicas y ello repercute en la



institucion porque se dispone de diversos funcionarios y servidores que no se
abastecen de recursos y ello origina un deplorable desempefio laboral que

repercute en sus actividades y funciones.

Por las razones descritas, se puede observar que la GTH deficiente tiene
una influencia negativa en el desempefo de los profesionales, por ello no se
brinda la atencion esperada a los pacientes. Asimismo, no se evidencia que
se empodere a los profesionales, tampoco se emplea herramientas modernas
para alcanzar las expectativas organizacionales, las funciones desempefnadas
no son productivas, se observa pocas interacciones entre los profesionales
por lo que no se genera valor institucional y compromiso, se distribuye a los
colaboradores sin considerar sus actitudes y habilidades, no se capacitan a
los agentes publicos y las negociaciones de implementacion de planes para
continuar con las especializaciones profesionales son nulas en la Direccion de
Red de Salud estudiada.

Con lo expuesto, se constituyd una problematica grave en la Red de
Salud Huaylas Norte, Caraz que atraviesa problemas criticos, debido a que
carece de personal para realizar actividades administrativas y asistenciales,
los colaboradores no emplean todas sus habilidades, destrezas vy
capacidades en su performance laboral, ademas no se promueven practicas
de polivalencias, actitudes positivas, compromisos con los propésitos para
incrementar el desempefio de sus labores, es por ello que el problema esta
disperso en todas las areas de la Red de salud Huaylas Norte, por
consiguiente, se formuld el siguiente problema general del estudio ¢De qué
manera la Gestion del talento humano influyen en el desempefio laboral del

personal en la Red de Salud Huaylas Sur, Huaraz, 20237

Esta investigacion se justifica teniendo en consideracion los criterios de
conveniencia, relevancia social y utilidad de la metodologia. En su aspecto
de conveniencia debido a que sus medidas para la implementacion de
incentivos contribuyen con aportes adecuados para el desemperio laboral, ya
gue se destinan a brindar mejores labores administrativas en los
colaboradores asistenciales de la Red de Salud, Huaylas Norte, Caraz,

ademas otorgan la capacidad de efectuar ciertos cambios e innovacion de la



GTH, teniendo en presente las competencias y las relaciones profesionales
idoneas. Por su aspecto de relevancia social debido a que se perciben
falencias y limitaciones en la Red de Salud, Huaylas Norte, Caraz, ya que
involucra al talento profesional, desde la gestién publica, incidiendo en el
desempeiio de labores que buscan mejores estrategias o un cambio en los
comportamientos de los profesionales. En su aspecto metodolégico, otorgara
data informativa suficiente para las proximas investigaciones sobre el objeto de
estudio, enriquecera los saberes sobre GTH y el desempefio laboral, puesto que,
son conocimientos de caracter universal, pero son escasos los estudios
desarrollados en el sector salud. Ademas, aportara dos cuestionarios que seran
validados por el juicio de expertos y seran confiables para llevar a cabo futuros
estudios.

Con relacion a los Objetivos, el General es: Determinar la influencia de
la Gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal en la
Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023.; y los especificos son: a)
Establecer la influencia de la GTH en el rendimiento en la tarea del personal
en la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023. b) Determinar la influencia
de la GTH en los comportamientos contraproducentes del personal en la Red
de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023. c) Establecer la influencia de la GTH
en el rendimiento, en el contexto del personal en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, 2023.

Para concluir, respecto a las Hipotesis, la general es: La GTH influye de
manera directa y significativamente en el desempefio laboral del personal de
la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023, y las especificas son: La GTH
influye de manera directa y significativa en el rendimiento en la tarea del
personal de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023. La GTH influye de
manera inversa y significativa en los comportamientos contraproducentes del
personal de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023. La GTH influye de
manera directa y significativa en el rendimiento en el contexto del personal
de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023.



II. MARCO TEORICO

Después de la indagacion minuciosa con base a data confiable y prestigiosa
se encontrd las investigaciones siguientes; a nivel internacional se cuenta con:
Nagwan et al. (2022), se propuso determinar la incidencia de la GTH en los
desemperfios profesionales de los centros de salud de Malasia; investigacion
desarrollada mediante el paradigma cuantitativa; su muestra se conformé por 174
centros médicos; se empled el modelo de ecuacion estructural de minimo cuadrado
parcial (PLS-SEM) con el propésito de demostrar la hipotesis de estudio, obtuvo

como resultado la existencia de correlato fuerte entre las variables.

Matabajoy et al. (2018) tuvieron como objetivo caracterizar los procesos
desarrollados de talento humano en capacitacion, calidad de vida laboral, salud,
clima y evaluacion en una clinica de especialista de la ciudad de Pasto-Colombia.
Su estudio estuvo basado en el paradigma Cuantitativo, alcance descriptivo y
disefio no experimental. Su universo y muestra de estudio estuvo conformado por
211 colaboradores; arrojando como resultados que hay diferencias significativas
entre las categorias como capacitacion, calidad laboral, desempefio y ambiente
laboral, encontrando que un 31,7% en hombres y 23,95% de mujeres tienen una
evaluacion de desempefio medio y un 18,74% en hombres y un 14,82% de mujeres
mencionan que el nivel de la gestion administrativa del talento humano es alto.
Concluyéndose que se ha identificado la necesidad de seguir fortaleciendo cada

proceso de capacitacion, calidad laboral y evaluacion de desempefio.

Almohtaseb et al. (2020), en su trabajo desarrollado se propuso constatar el
efecto de los sistemas eficaces parala GTH en el desempefio de los colaboradores.
Investigacion de paradigma cuantitativo, explicativa y disefio que recaba la data en
un unico momento y que no se manipula variables. Su poblacién se conformo por
430 profesionales de 30 instituciones publicas de nosocomios de Jordania, para
recolectar la data informativa se utilizé encuestas y 2 escalas de valoracion.
Determinandose que la GTH presente una incidencia fuerte en el desempefio de
labores con un R igual a 0.68; Concluyendo que: los sistemas para gestionar los
talentos influyen fuertemente en los desempefios profesionales. Por
recomendacion se establece que es fundamental la implementacién de estrategias

para fortalecer las buenas préacticas entre los funcionarios y servidores publicos.



Mervat et al. (2018), en los centros hospitalarios de Shebin El-kom, se
propusieron establecer la incidencia de la gestién del personal eficiente en el
desempeiio de labores en los nosocomios, estudio de paradigma cuantitativa y nivel
explicativo, que no manipula variables y que recaba la data en un solo momento,
su poblacion se conformé por 273 273 servidores enfermeros; para recopilar la
informacion hizo uso de la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Obtuvo como resultado que un 77% perciben un grado de nivel elevado en los
desempeiios de los centros hospitalarios de gran significancia. Se concluye que: la
adecuada gestion de los colaboradores es el reflejo de un desempefio deseado en
los centros hospitalarios.

Munaza (2019), en los organismos de salud en Pakistan, tuvo como finalidad
determinar la incidencia de las practicas gerenciales en los talentos del desempefio
profesional, respecto a su aspecto metodoldgico fue de paradigma cuantitativa, de
alcance explicativo, disefio que no manipula variables y que recaba la data en un
unico momento. Su poblacion se conformé por 364 colaboradores que desarrollan
actividades en los organismos de salud a escala nacional. Su data informativa se
recopilo mediante encuestas y dos escalas de valoracion; hallandose que es
fundamental aplicar las buenas préacticas en la GTH para disponer del mejor grupo
de funcionarios y servidores, quienes seran capacitados y obtendran nuevos
saberes, aspectos que inciden fuertemente en la forma de desempefiarse de los
colaboradores; de su analisis se establecio el correlato fuerte y positivo mediante la
regresion lineal igual a 0.834, arribando a la conclusion: que en los establecimientos
de nosocomio se debe considerar implementar sistemas para la gestion adecuada
de los talentos, que ayude con la integracion, cambio de conductas y el
fortalecimiento de los profesionales con la el fin de mejorar el rendimiento de sus

centros de labores.

Lawal (2022), que por finalidad tuvo establecer como la GTH incide en los
desempeiios de los colaboradores en el centro hospitalario Universitario Barau
Dikko de Kaduna. En su aspecto metodolégico fue de paradigma explicativo. Su
poblacién se conformé por 757 colaboradores; su instrumento para copilar la data
informativa fue el cuestionario: empleo el SPSS, determinandose como resultado:

Que la mayoria de los colaboradores expresaron que al mejorar sus desempefios



profesionales trajo consigo la identificacién y capacitacién de los aspirantes para
ser reemplazados por los profesionales mas indispensables que dejaran de laborar
en el centro hospitalario, asimismo gestionar los desempefios para un 61% es
bueno, en un 62% se busca capacitar y el desarrollo, y un 71% una buena gestion
de talentos y desempefio de las actividades de los profesionales tenia relacion
positiva y sustancial entre si. Concluyéndose que el desempefio mejora si se hace
una adecuada gestion del talento, capacitando de manera sistematica, generando

un buen ambiente laboral y fomentando la creatividad y compromiso.

Alvarez et al. (2022), se propusieron establecer el rol de la gerencia del
talento humano en medidas preventivas y mitigacion en la salud mental del personal
asistencial en un Hospital de la ciudad de Manizales. Su estudio estuvo basado en
el paradigma cuantitativo, alcance descriptivo y disefio no experimental. Su
universo y muestra de estudio estuvo conformado por todos los lideres del area de
talento humano, de seguridad y de salud en el hospital mencionado. Para recopilar
la informacion hizo uso de la técnica la entrevista y el instrumento el cuestionario.
Obteniéndose el resultado que se logra mantener el talento humano en momentos,
pero no adoptan tendencias que identifiquen los riesgos esenciales para mejorarlos
y controlarlos apropiadamente. Llegando a concluir que se evidencia la afectacion
de la salud mental de cada trabajador bajo las condiciones de gestion en la que se

desenvuelven.

Groves (2019) cuyo objetivo fue examinar las practicas de gestion de la
sucesion para mejorar los desempefios de los colaboradores en las organizaciones
de servicios médicos de EE. UU. Su metodologia fue de paradigma cuantitativa,
correlacional y corte transeccional, sin manipular de las variables. La poblacion de
estudio se constituyé por 32 colaboradores relacionados a las actividades de la
gestion; se recogieron los datos a través de fichas documentales, hallandose los
resultados que las practicas de gestion estan relacionadas directamente con los
desemperios de los colaboradores en nosocomios, que implica mayor satisfaccion
en los pacientes y favoreciendo a los hospitales integralmente. Llegando a la
conclusién que la gestion constituye una buena ocasion para desarrollar cada
entidad publica y lograr mejores desempefios de los colaboradores priorizando esta

estrategia y poder brindar mejores servicios médicos, que tiene un futuro incierto.



En el &mbito nacional se ubic6 a Valentin (2017), quien tuvo por finalidad
establecer la manera en la que la GTH incide en los desempefios de labores en los
colaboradores de la Red de Salud Huaylas Sur. En su aspecto metodolégico fue no
experimental, disefio que recaba la data en un solo momento, y de nivel explicativa.
Su poblacién se conformd por los profesionales administrativos siendo igual a 161;
por técnica se empled la encuesta. Como resultado se obtuvo que la GTH presenta
niveles de logro iguales a 65.21% y por desempefio de labores igual a 69.61%,
estableciéndose que se evidencia un correlato fuerte de Chi Cuadrado igual a
70,146. Asimismo, en el rendimiento de la tarea un 18.63% considera que es alto,
un 44,10% de nivel regular y 12.42% es bajo respecto al desempefio de las tareas
designadas a los colaboradores. Se arrib6 a la conclusiéon que la GTH incide
fuertemente en la DL.

Vasquez (2023), se propuso decretar la correlacion de la GTH y el
desempeiio laboral en el personal del Hospital de Chachapoyas. Su estudio estuvo
basado en el paradigma cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental —
transeccional. Su universo y muestra censal se constituyo por 45 profesionales del
area de emergencias. Para recopilar la informacion se hizo de la técnica la encuesta
y el instrumento el cuestionario. Dando como resultado una significancia de 0.020
siendo menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.346 indicando una correlacion
positiva baja, por otro lado, las conductas contraproducentes se relacionan a la
gestion de talento humano para el 64.4% es regular, para un 24.4% bajo y para un
11,1% es alto; ademas, para el rendimiento en las tareas, para un 51.1% es alto
mientras que para un 37.8% es regular. Concluyé que hay una correlacion
significativa entre ambas variables, demostrando que si mejora la gestion de talento
humano ayudara a mejorar el desempefio laboral en los personales del Hospital

mencionado en el titulo.

Campos y Torres (2021) que tuvieron como propdsito determinar la
correlacién de la GTH con el desemperio laboral en el Hospital Nacional 02 de
mayo; el estudio estuvo basado en el paradigma cuantitativo, nivel correlacional y
disefio no experimental — transaccional. Su universo de estudio y muestra estuvo
conformado por 32 enfermeras. Para recabar los datos se hizo uso de la técnica la

encuesta y el instrumento el cuestionario. Obtuvo que el 53,1% mencionan que la



GTH es regular, el 31,3% menciona que es bueno y para un 15,6% es malo;
respecto al rendimiento en la tarea el 50% menciona que es medio, un 31,3% es
malo y un 18,8% que es alto, también, el rendimiento en el ambiente laboral para
un 50% es medio, para un 31,5% es alto y para un 17,8% es bajo. Concluy6 que

hay una correlacion de manera moderada y directa en las variables.

Castro y Delgado (2020) en su estudio Huallaga Central y Bajo, por su
finalidad buscaron comprobar la incidencia del Modelo GTH en los despefios
profesionales, investigacion que se desarroll6 bajo el paradigma cuantitativo, nivel
explicativo, disefio que no manipula variables y de corte que recaba la data
informativa en un solo momento. Su poblacién se conformé por 70 colaboradores,
para recopilar la informacion aplic6 como técnica la encuesta de 2 escalas. Los
resultados demuestran que alrededor del 68% expresan que se gestiona el talento
profesional de forma regular, mientras que el 57% expresa que los desempefios
profesionales son regulares entre los profesionales de los proyectos especiales,
ademas se evidencia un correlato directo y fuerte entre las variables, por elresultado
de su regresion lineal igual a 0.812; ademas para el rendimiento en el contexto se
encuentra que para el 57.1% se adaptan de manera facil a los cambiosdentro de la
institucion, para el 55,7% el personal es innovador y el 54,3% se arriesga para
conseguir cosas positivas en la institucion, asi también el rendimientoen la tarea se
encuentra que el 74,3% considera que es bueno y el 67,1% regular.De lo expuesto
se concluye que existe impacto positivo y fuerte de la GTH en los desempefios

profesionales.

Moza y Rojas (2019), en un centro hospitalario de Lima, tuvieron como
propdésito establecer la influencia de la Gestion de los talentos humanos en los
desempefios profesionales de los administrativos. Su metodologia fue de
paradigma cuantitativa, de nivel explicativa, de disefio que recaba la informacién en
un solo momento, asimismo su poblacion fue de 30 profesionales, su data
informativa se obtuvo por medio de una encuesta y con dos escalas de valoracion.
Los resultados indican en R2 igual a 0.92, que es indicativo de la incidencia alta de
la GTH en el desempefio de labores, respecto a los comportamientos
contraproducentes el 66,67% menciona que es bajo, mientras que un 33.34%

menciona que es regular, también el rendimiento de la tarea para un 56,67% es
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alto, para un 33,33& es regular y para un 10% es bajo. De lo expuesto se concluye
gue la GTH presenta una incidencia fuerte y significativa en los desempefios

profesionales de los administrativos del nosocomio.

Ramos (2021) presentdé como objetivo decretar la correlacién que pueda
existir entre la GTH y desempeiio laboral en los profesionales de la Micro Red de
Salud de Luya, Amazonas. Su estudio estuvo basado en el paradigma cuantitativo,
de alcance correlacional, diseiio no experimental y corte transeccional. Su
poblacion y muestra censal fue de 49 profesionales de salud. Para poder llevar a
cabo el estudio se hizo uso de la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Dando como resultado que el 67.3% considera una GTH de manera regular,
respecto al desempefio laboral un 69.4% lo considera eficiente, el Rho es igual a
0.493, ademas respecto al rendimiento en el contexto el 49.9% consideran que es
eficiente, el 22.4% es bueno y para el 12,2% es bajo, con un Rho de Pearson igual a
0.321; ademas, acorde al rendimiento de la tarea el 51% considera eficiente, el
16,3% bueno y 4,1% bajo; por lo que, se concluye que una buena GTH va a mejorar
el DL de los profesionales de la red de salud mencionada, demostrando una relacion

directa.

Quiroz (2023), se propuso determinar la correlacion existente entre las
variables GTH y el DL de los colaboradores administrativos de la Red de Salud
Valle del Mantaro. Su metodologia es de paradigma cuantitativo, alcance
correlacional y disefio no experimental y corte transeccional. Su universo de estudio
y muestra la conformaron 50 colaboradores del area administrativa de la red
mencionada, se obtuvo la informacion a través del cuestionario y encuesta como
instrumento y técnica. Dando como resultado que el 42% manifiesta que a veces
se les reconoce el desempefio, el 28% casi siempre y el 14% sefala que siempre.
Llegando a concluir que la relacion es positiva, si la variable primera GTH mejora,
la segunda variable siendo el desempefio laboral mejorard demostrando que es

fundamental para el crecimiento.

Criséstomo (2019) tuvo como proposito decretar de que forma la GTH se
correlaciona con el DL en el personal del departamento farmacéutico del Hospital
Regional de Huacho. Su estudio estuvo basado en el paradigma cuantitativo,

alcance correlacional y disefio no experimental. Su universo de estudio y muestra
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fueron 35 trabajadores y para recopilar la informacion se hizo uso de la técnica la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Dando como resultado que el 20% de los
colaboradores mencionan que no se incentiva esta gestion, el 31,4% creen que no
existe liderazgo y el 68,6% que solo a veces se tiene una buena actitud.
Concluyéndose que la GTH si tiene relacion con el DL en el personal asistencial en
la Farmacia del Hospital mencionado.

Relacionado con la GTH (Gestion del Talento Humano), Chiavenato (2009)
expresa que la administracion que considera a los colaboradores como a la
organizacion, asi como a los actores internos, que son los profesionales que
conocen de mejor manera la institucién, su objeto y su aspecto prospectivo. Es un
paradigma de las personas, puesto que ya no constituye solamente un sujeto pasivo
caracterizado como recurso, sino son los individuos activos que deciden el rumbo

institucional, realizan funciones, crean, innovan y agregan valores a la institucion.

Asimismo, Tobon (2020) como medio de desarrollo personal favorecen con
perfeccionar a los colaboradores y su desarrollo de estos, para que se encuentren
inmersos con los propésitos institucionales. De igual forma, la GTH segun Sparrow
(2019) es la encargada de la identificacion y atraccion de los talentos, pretenden el
logro de los compromisos, retienen a los colaboradores productivos con el proposito
de alcanzar efectos adecuados inmediatos o con el transcurso de los tiempos, que

se reflejaran en los desempefios de las actividades.

La GTH es la apuesta por el potencial del recurso humano con la finalidad
de lograr ventajas competitivas fundamentales, cuando se implementan de manera
adecuada, con la seguridad que se generaran ventajas sostenibles (Chitalu, 2019).
GTH es indispensable desde que se firma el contrato con los colaboradores, debido
a que observa competencias que buscan asegurar imparcialidad y criterios para
seleccionar a los individuos idéneos; buscan cuidar todos los procedimientos que
se realicen para obtener resultados esperados; son fundamentales para cubrir los

puestos laborales y potenciar los procesos de las instituciones (Prieto y otros, 2021).

Por otra parte, ciertas teorias buscan fundamentar la GTH, como son la

Teoria de motivaciones y personalidades establecidas por Maslow (1954), que
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indica que esta basada en los deseos de superarse que los individuos poseen a
través de motivaciones y personalidades generando la satisfaccion de sus deseos;
estan relacionadas de manera directa con las actuaciones de estos, que cuando
logran satisfacer sus necesidades se sienten realizados y significantes con mayores
aspiraciones. Ademas, se encuentra la teoria Y expresada por McGregor (2007)
poniendo relevancia en las motivaciones y las necesidades de superarse de los
colaboradores, ellos son vistos como individuos que piensan y sienten, no son
simplemente recursos que desarrollan funciones, puesto que no son maquinarias
gue solo realizan la misma actividad porque son programados. De acuerdo con la

teoria X.

La GTH concierne cinco dimensiones, en las cuales la primera se refiere a
reclutar, para Chiavenato (2008) son las técnicas de comunicarse donde la
institucion estatal incentiva oportunidades de trabajo en el mercado laboral,
simbolizando procedimientos de intercambios, atrayendo a los aspirantes para los
procesos de selecciones, de acuerdo con Montoya (2016) es el método que permite
a las instituciones brindar soluciones de requerimientos en sus recursos humanos,

las ventajas, equilibrios, delimitan los requerimientos y sus capacitaciones.

De acuerdo con Huselid et al. (2005) se convierten en las primeras etapas
de la GTH, los organismos publicos proporcionan herramientas indispensables con
el propésito de reclutar al personal idéneo que posea capacidades enriquecedoras

para la institucion. Para lograr tal fin se puede emplear ciertas herramientas.

Su segunda dimensién es de seleccion, segun Hamed y Aurelie (2019) son
las partes de los procedimientos que sirven a una institucion para establecer la
identificacion, evaluacion y contratacion del profesional, por tal razén, es necesario
gue se valore de forma correcta a los talentos, alentdndolos con los propésitos del
organismo para lograr los fines deseados, segun Chiavenato (2008) es tratar de
seleccionar a los mejores aspirantes para la institucion y se conforma por ciertos
procesos de diversas opciones. Su analisis de elegir al profesional idéneo es
indispensable para conocer la inversion a realizar, asi como la utilidad que poseera
para el organismo, de acuerdo con Capelli (2008) es atraer a los talentos externos

con el propdsito de inspeccionar las habilidades y competencias de cada uno de
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ellos, a través de evaluaciones de capacidades mediante los analisis de aptitudes
de estos.

La dimensién Capacitacion busca brindar ciertos conocimientos a los
colaboradores de la institucion publica mediante las practicas de talleres o
programas especializados con el propdésito de aumentar los saberes, para un
idéneo rendimiento en sus acciones, actividades o cargos designados, lo que
incrementa el rendimiento laboral y mejora la calidad de los procedimientos
productivos en las instituciones (Armijos Mayon et al., 2019). Ademas, Chiavenato
(2008) indica que las capacitaciones son las consecuciones sistematicas de mejorar
los saberes de los colaboradores para que se puedan alcanzar los propdsitos
planteados por la institucién publica, constituyendo procedimientos de aprendizajes
gue cambian conductas de los involucrados mediante los siguientes criterios de
cambio: transferencias de informaciones, crecimientos de habilidades, de actitudes
y concepciones. De acuerdo con Garbanzo (2015) son las ocupaciones ejecutadas
con los ciertos lineamientos establecidos para obtener el éxito institucional y De la
calle et al. (2020) sostiene que para el incremento de conocimientos profesionales
es necesario que exista un vinculo entre los intereses del colaborador con su campo
laboral a seleccionar, es idoneo que se realicen andlisis de sus competencias de

labores.

La dimension Recompensas, se refiere a los procesos que incrementan la
motivacion de los profesionales y se orientan a atender las necesidades
identificadas como urgentes o deseadas (Jama-Zambrano, 2018). Incluye:
premiaciones, sueldos, seguros sociales; segun Armijos et al. (2019) se reflejan en
los sueldos; son los desembolsos econémicos adeudados por las prestaciones de
servicios. Ademas, Chiavenato (2008) establece que son las retribuciones
econdmicas, premios o0 reconocimientos por los servicios. Se establecen diversas
recompensas como son de caracter financiero (salarios directos, premiaciones,
comisiones) y no financiero (descansos semanales, vacaciones, CTS, gratificacion,

etc.)

Referido a la dimensién Retener (Talento humano), son los procedimientos
gue abarcan las capacitaciones para incrementar competencias de los individuos y

personales. Ademas, implican la formacion y el desarrollo, gestionan los saberes y
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las destrezas, sus aprendizajes, los desarrollos de carreras, los planes de mejoras
(Jama-Zambrano, 2018). Segun Chiavenato (2008) retener a los colaboradores
exigen la puesta de atencion al conjunto de aspectos de enfoques administrativos,
de relaciones personales entre los trabajadores, programa de higiene y seguridades
en los trabajos que aseguren calidad de vida en los profesionales de las
instituciones. Para De la Calle et al. (De la Calle-Duran y otros, 2020) indica que
son las retenciones que aseguran continuar con los individuos que disponen de
altos conocimientos en la institucién. En ciertos aspectos, los planes de gestionar a
los talentos de la institucion puablica estan justificados en retener a los personales
adecuados y la vez se impide que se retiren de la empresa para laborar en las

competencias.

Respecto al Desempefio Laboral, se sustenta en la teoria conductual, segun
Campbell & Wiernik (2015), el desempeiio de labores individuales se conceptualiza
como las que desarrollan los profesionales, por ende, son las acciones llevadas a
cabo para ser de apoyo a la institucion con el propésito de contribuir con sus
propositos. Por esta razon los profesionales encargados deben identificar el
comportamiento relacionado con los propésitos de la organizacion, aunque estén

plasmados en escritos 0 no en su reglamento de funciones.

Igualmente, Robbins y Judge (2013), llegaron a idenficar que establecer
metas representa uno de los principios basico de la psicologia organizacional en
referencia al desempefo, que activa algunas conductas o comportamientos para
mejorar el rendimiento dado que sirve de ayuda a los trabajadores en orientar sus
energia a los objetivos, dandole énfasis a la relevancia de superar cada dificultad
en alcanzarlos,lo que se explica en que si son objetivos mas dificiles de lograr

entonces realizan mayores esfuerzos.

La definicién sobre DL en los primeros tiempos fue concebida simplemente
a manera de describir los puestos, después se convirtié en uno de los instrumentos
de evaluacion para un mejor funcionamiento y las correctas actividades en todos
los puestos organizacionales y actualmente se le condidera al DL como el elemento
de mayor relevancia para que las organizaciones sean eficientes y la clave de que
sean exitosas. Actualmente el modelo construido por Campbell desarrolla un

proceso de evaluar el contructo integralmente, por su solidez, el modelo en mencién
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es considerado como un soporte tedrico para evaluar el DL en razén de que realiza
el abordaje tedrico de manera multidimensional, y que se esfuerza en la obtencion
de los factores elementales para su medicion, y gracias al modelo se apoya en el
desarrollo de algunas estrategias que se orientan a lograr cada objetivo planteado,
los elementos del modelo describen la estructuracién basica en el DL (Bautista et
al., 2020).

En tanto Chiavenato (2011) menciona sobre el DL que se refiere a la eficacia
gue muestra cada colaborador al realizar las tareas que se le encomienda, y
considera que resulta fundamental para las organizaciones y, por eso se considera

como una de las ventajas competitivas empresariales en el contexto actual.

En esta misma linea, Koopmans et al. (2011) lo definen como las
competencias y destrezas asociadas a los trabajos encomendados, en estricto, se
refiere a cada competencia y destreza respaldada en conocimientos adecuados
para buenos desempefios en todos los puestos, igualmente, se debe tener en
consideracion la estructura considerada y las politicas laborales desefiadas por las

organizaciones.

Por su parte, Faria (2004) sostiene que se relaciona con las actividades de
cada trabajador relacionada con las tareas y atribuciones que se les asigna en
funcidn a los puestos desempefiados, depende de los acuerdos establecidos entre

los empleados y las organizaciones.

Adicionalmente, Altindag (2020) indica que esta asociada a que existan
ciertas especialidades (capacidades) organizadas en torno a los requerimientos de
los puestos, al esfuerzo realizado por el personal al realizar su trabajo (voluntad) vy,
ademas, que se presenten algunos elementos en relacion con el ambiente
existente, que apoye en facilitar la realizacion de cada tarea. El desempefio laboral,
tiene un papel principal si se considera lograr cada objetivo y meta organizacional
trazada, se consiguen siempre que cada trabajador demuestre su capacidad y
destrezas, en funcion a las particularidades y la responsabilidad de su tarea
encomendada, y con el apoyo o soporte recibido de los supervisores y de la alta

gerencia.

A este tenor, Reyhanoglu y Akin (2020) sefialan respecto al DL de cada

trabajador en sus empresas que constituye uno de los vitales indicadores del
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rendimiento en las organizaciones dado que el DL trasforma el comportamiento de
los trabajadores que benefician directa e indirectamente a cada objetivo
organizacional y a la vez crean valor para las organizaciones. Asimismo,
trabajadores que se declaran satisfechos, con agrado en sus funciones, altamente
motivados, se esfuerzan sobremanera y se desempefian apropiadamente y esto se
relaciona a la remuneracién, los colaboradores con los mejores desempefios
disfrutan su trabajo porque ademdas la remuneracion va asociada al buen

rendimiento, (Pantelis y Fotios, 2022).

Como resultado, Koopmans et al. (2013) desarrollan un instrumento general
para evaluar el DL, los autores tuvieron que operacionalizar el constructo en tres
componentes o dimensiones: rendimientos en las tareas, rendimientos en los

contextos, y el comportamiento contraproducente:

El primer componente es sobre los rendimientos en la tarea, que engloba el
comportamiento que esta directamente relacionado con los puestos, técnicamente,
(Koopmans et al., 2013). Asimismo, Liu & Liu (2021) lo consideran como la
contribucion de cada trabajador a sus empresas, y contiene las competencias
técnicas y las competencias profesionales; igualmente la conducta inherente a la

tarea técnica de cada puesto, (Gabini y Salessi, 2016).

La segunda dimension se refiere a los comportamientos contraproducentes,
implican todas las conductas intencionadas provenientes de los trabajadores de las
entidades y que son contrapuestas a los intereses de ellas (Koopmans et al., 2013).
Conjuntamente, se define a “conductas voluntarias que afectan el progreso de sus
organizaciones” (Ramos et al., 2019), engloban las formas orientadas a lograr se
tenga contextos agradables entre los trabajadores y de caracter animico en el que

se desarrolla el tema de los comportamientos (Gabini y Salessi, 2016).

Por ultimo, se dispone de la dimensién rendimiento en el contexto, que se
relaciona con las actuaciones dirigidas a conservar los entornos interpersonales y
psicologicos las que se desarrollan con los nucleos técnicos (Koopmans et al.,
2013). Ademas, son conocidos como los actos de los ciudadanos en las
instituciones (OCB). Se conceptualiza como el comportamiento que contribuye con
los propositos de la organizacion y mejora los entornos sociales y animicos (Ramos-

Villagrasa y otros, 2019), son considerados como los actos intencionales
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desarrollados por los profesionales de los organismos contrarios a

proposiciones de la institucion (Gabini y Salessi, 2016).

las
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

El enfoque metodologico considerado en el estudio en procesos
corresponde al cuantitativo, que son estudios en los cuales se emplea
herramientas estadisticas, se comprueban hipétesis, se recogen datos numeéricos
y se establecen patrones de conductas y comprueban teorias, (Hernandez y otros,
2014).

En lo referente a su propdsito esta fue a una investigaciéon bésica, que son
estudios elaborados con el fin contribuir a incrementar el conocimiento y que no
se hace con la finalidad de implementar practicas para la resolucion de una
problemética identificada y descrita, se orienta al entendimiento de los principales
aspectos y de las relaciones existentes entre ellas, (CONCYTEC, 2023)

Con relacion a su alcance, este fue un estudio explicativo, que son estudios
realizados con la finalidad de establecer las causas de los hechos investigados,
estos estudios exigen un alto nivel de estructuracion y muy elaborados
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018), pretende encontrar la influencia de la
manera en que se gestiona la personal en el desempefio del personal asistencial

en la red de salud mencionada.

En referencia al criterio relacionado a la probabilidad que tuvo la
investigadora de influir o de manipular la variable independiente del estudio en
realizacion, es de disefio no experimental, hace referencia a toda investigacion en
la cual no se manipula intencionalmente ninguna variable, los hechos son
observados en su propio contexto previo a los analisis correspondientes

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Con respecto al segundo criterio relacionado a la oportunidad en la que son
recogidos los datos, corresponde al disefio transeccional, que se refirid al
momento en lo que se recopila la data, que es recogida en un solo momento, esto

es el afio 2023 (Hernandez y otros, 2014).

De acuerdo con lo descrito se expresa en el diagrama siguiente:
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Influencia
Vi VD

En el disefo:
VI: Gestion del talento Humano

VD: Desempeiio laboral

Influencia o causa =y

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Gestion del talento humano

Definicién conceptual: es una serie de procesos de caracter esencial que
constituyen elementos de ayuda a la gerencia en tomar decisiones y organizar las
actividades propias de cualquier gestion se re relacionan de manera directa con

el talento humano, sus capacidades y su potencial.

Definicion operacional: la variable va a ser medida a través de una escala
psicométrica elaborada por la investigadora y que tienen cinco dimensiones a
saber: Reclutamiento, proceso de seleccion, capacitaciones, recompensas, Yy

acciones para retener al talento humano.

Indicadores:

Primera dimension: Convocatoria, dotar de recursos humanos.

Segunda dimension Seleccion: Perfil de los aspirantes. Competencias adecuadas.
Tercera dimensién: Capacitacion: Desarrollar competencias, Entrenamiento.
Cuarta dimension: Recompensas: No monetarias y Monetarias.

Quinta dimension: Retencion del talento: Desarrollar sus carreras. Incentivarlos.
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Escala de medicion:
Ordinal:

Alternativas de respuestas: 1 = Nunca, 2 = Ocasionalmente, 3 = Algunas veces,

4 = Frecuentemente, 5 = Siempre
Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Koopmans et al. (2014, como se citd en, Gabini y Salessi,
2016) los autores refieren que son los comportamientos puestos de manifiesto en
una organizacion o entidad, y que se consideran de caracter indispensable para
cualquier organizacion, importantes a la hora de tratar de alcanzar cada objetivo
planteado y que depende de cada trabajador brindar su maximo esfuerzo; ademas
el DL lo integran tres dimensiones: rendimiento en las tareas, comportamientos

contraproducentes y rendimiento contextual.

Definicion operacional: la variable DL se va a medir mediante cada uno de sus
componentes o dimensiones; y se va a emplear la escala validada por Gabini y

otros la cual ha sido adaptado para la realidad investigada.
Indicadores:

Primera dimensién: Rendimiento en la tarea: Dedicacion de tiempo y esfuerzo,

trazar retos y tener los conocimientos actualizados.

Segunda dimension: Comportamientos contraproducentes: sobredimension de
problemas, enfocar la conducta en aspectos negativos y comentar de manera

negativa sobre su entidad o la organizacion.

Tercera dimension: Rendimiento en el contexto: Planificar las acciones, participar

en las reuniones laborales y mantener las habilidades

Escala de medicion:

Ordinal: Alternativas de respuestas: 1 = Nunca, 2 = A veces, 3 = Regularmente, 4
= Casi siempre 5 = Siempre.
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

El universo poblacional es definido como el conjunto de elementos que son
coincidentes con los objetivos y que tienen las mismas particularidades
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En el caso del estudio en realizacion el
universo poblacional estuvo conformado por 120 trabajadores asistenciales de la
Red de Salud Huaylas Norte, Caraz.

La muestra es una parte (Subconjunto) del universo poblacional que debe
reunir dos condiciones: que todos sus elementos sean iguales que el universo
poblacional, y que ademas sea representativa a la poblacién de estudio
(Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018). En el caso de la investigacion en
ejecucion, estuvo constituida por 91 trabajadores asistenciales que pertenecen a
la Red de salud Huaylas Norte, Caraz. La muestra ha sido establecida mediante

el empleo de la formula estadistica para poblaciones finitas.

n= Z?p*gN

E2(N-1) +Z?2p*q
Doénde:

n = muestra
Z = 1.96 parametro
N = Poblacion.
E = 5% error admitido
p = probabilidad de que se acepte la hipoétesis.
q=1-p.
Se reemplaza los valores para obtener la muestra correspondiente.

n= 1.962 (0.50*0.50) 120

0.052 (120 -1) + 1.962 (0.50*0.50)

>
I

91 trabajadores asistenciales.
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En el estudio se us6 el muestreo probabilistico, por lo que se empled la
formula estadistica para poblaciones finitas. El muestreo probabilistico es aquel en
gue todos los elementos del universo poblacional tienen las mismas probabilidades
de ser seleccionados como parte de la muestra (Hernandez y otros,2014).

En el estudio se considerd al trabajador asistencial de la Red de Salud
Huaylas Norte, Caraz.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En referencia a la técnica a emplearse en el estudio en proceso, debe
entenderse a los procedimientos necesarios 0 la manera singular en la que
pretende obtener datos (Arias, 2012). La técnica usada para recopilar los datos
necesarios en el estudio es la encuesta que se presenta mas idénea para los
propoésitos del estudio y que va a permitir disponer de los datos en el tiempo
establecido.

En referencia al instrumento, se ha optd por la escala valorativa o
cuestionario, tal corresponde a la técnica elegida; cada escala se describe en

detalle a continuacion:

Fichatécnicadel primer instrumento:

Denominacién: Escala sobre Gestidén del Talento Humano
Autor: Elaborada por la autora

Dimensiones: Reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensa, retencion de

personas.

Descripcion: Esta escala se ha construido en base a la teoria de Chiavenato
(2009) y se ha construido en 20 enunciados que pretenden evaluar los niveles de
gestion del Talento humano entre los trabajadores asistenciales en la Red de
Salud mencionada. Las respuestas se han valorado en escala ordinal que
corresponde: a. Nunca (1), b. A veces (2), c. Regularmente (3), d. Casi siempre
(4), e. Siempre (5).

Baremos: niveles: bajo (20-47), medio (48-74) y alto (75-100).
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Fichatécnica del segundo instrumento:
Nombre: Escala valorativa sobre Desempefio laboral.

Autor: Adaptado de Gabini y Salessi (2016)

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, Comportamientos contraproducentes,

Rendimiento en el contexto.

Descripcion: Esta escala se compone de 16 items que pretenden evaluar los gados
de desempeifio de los trabajadores asistenciales en la mencionada Red de Salud.

3. Las alternativas de respuesta se han construido en una escala ordinal que
corresponden: a.Nunca (1), b. Aveces (2), c. Regularmente (3), d. Casi siempre (4),
e. Siempre (5).

Baremos: niveles: bajo (16-37), medio (38-59) y alto (60-80).

Se refiere al grado en que cada instrumento 0 escala sirve para medir la
variable establecida, se consigue mediante la prueba de validez que el
instrumento refleje el valor de su concepto abstracto mediante cada dimension e
indicador que forma parte de la variable (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
En tal sentido en el estudio se procedera a obtener la validez mediante la
valoracion de tres expertos cuya experiencia se vincula a cada variable en estudio,
se va a evaluar la pertinencia, la coherencia e importancia de la escala empleada,
luego de valorar la escala se va a emitir un juicio valorativo y se recomienda su

aplicacion.
Tabla 1

Validez de la escala Gestion del Talento Humano.

Experto Grado académico Nombresy apellidos Criterio
1 Doctor Jorge Francisco Sabbag Aplicable
Chacon
2 Doctor Hans Keyfren Avila Aplicable
Foesther
3 Magister Rimmel Alex Mufioz Gbmez  Aplicable

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 2

Validez de la escala Desempefio laboral.

Experto Gradoacadémico Nombresy apellidos Criterio
1 Doctor Jorge Francisco Sabbag Aplicable
Chacén
2 Doctor Hans Keyfren Avila Aplicable
Foesther
3 Magister Rimmel Alex Mufioz Gémez  Aplicable

Nota: Elaboracion propia

Para Hernandez y Mendoza (2018) (2018), referencia al nivel en que cada
escala ofrece resultados soélidos y coherentes, consiste en aplicar la escala a una
parte de la muestra establecida (muestra piloto). En el estudio se establecio
mediante el Alpha de Cronbach, para medir la consistencia interna de la escala,
gue se ha realizado con la ayuda del Software SPSS v. 27; es de obligacion
mencionar que, si se obtienen valores por encima del 0,7 la escala es confiable, se
consigna cada salida del SPSS. Se ha considerado una muestra piloto

conformada por 12 trabajadores asistenciales de la Red en estudio.

La escala que mide la Gestion del talento humano tuvo un valor de 0.865,
superior a 0.7, con lo cual se concluye que la escala va a recopilar datos
pertinentes y confiables.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento de Gestion del talento Humano

Alfa de
N de elementos
Cronbach
0.865 12

Nota: Elaboracién propia

La escala que mide la Gestion del talento Humano tuvo un valor de 0.865,
superior a 0.7, por lo que se puede asegurar que la escala va a recabar datos

confiables
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Tabla 4

Confiabilidad de la escala sobre desempefio laboral

Alfa de
N de elementos
Cronbach
0.860 12

Nota: Elaboracion propia

La escala que mide el desempefio laboral tuvo un valor de 0.860, superior a
0.7, por lo que se puede asegurar que la escala va a recabar datos
confiables.

3.5 Procedimientos

Con relacion al procedimiento, se gestiono la autorizacion correspondiente
de parte del representante legal de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, se
coordino con el area de RRHH para que autoricen a los trabajadores asistenciales
a llenar los instrumentos de recoleccion de datos, se informé a los trabajadores
para que den su consentimiento y sean parte de la investigacion y se programd
los horarios para aplicar los instrumentos; por ultimo, con los datos recopilados
se realiz6 la estructura de la base de datos con apoyo del MS Excel 2022 para

Su construccion.

3.6 Meétodos de analisis de datos

Para el analisis descriptivo se procesaron los datos recopilados mediante
las dos escalas, esto se realiz6 con ayuda del SPPS v. 27, los resultados se
consignaron en sendas tablas y figuras, que fueron interpretados, lo cual reflejo
los niveles de Gestion del talento humano en la mencionada Red de salud, asi
como los niveles de Desempefio laboral en la mencionada Red de Salud,

conjuntamente se van a observar los resultados hallados sobre cada dimension.

En lo que concierne a los resultados inferenciales, y de esta manera
alcanzar cada objetivo propuesto en el estudio, se construy6 una tabla de niveles
y puntuaciones, que iniciara la realizacion de los analisis cuantitativos
inferenciales, tarea que se realizara mediante el SPSS v.27 Para luego poder
contrastar cada hipétesis formulada. Se realizé la prueba de asociatividad

(diagrama de dispersion); luego realizar la prueba Kolmogo6rov-Smirnov (K - S)
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qgue se usa en una muestra con mas de 50 elementos, para conocer cOmo se
distribuyen los datos, si se encuentra que los datos se distribuyen de manera
paramétrica se tiene que utilizar la Regresion Lineal, pero si se no se distribuyen

los datos paramétricamente se debe aplicar el estadigrafo Chi cuadrado.

3.7 Aspectos éticos

La Guia UCV, 2023, que se ha inspirado en la Declaracién de Helsinki que
se constituye en un referente general a ser considerada en cada investigacion

cientifica, se va a respetar los siguientes principios:

a. Beneficencia, una de las finalidades en la realizacion de estudios
cientificos es beneficiar a los pobladores de un determinado espacio o lugar,
mediante la mejora de servicios prestados, al mismo tiempo de incrementar la

calidad de su bienestar

b. Confidencialidad, todos los datos recabados durante el proceso de
recoleccion seran utilizados con fines de estudio solamente, no se va a exponer
los datos brindados a personas ajenas al estudio, ademas se va a mantener los

datos brindados en absoluta confidencialidad

c. Confiabilidad, los datos recabados se van a consignar tal como fueron

recogidos de cada informante

d. Respeto a la persona humana, las apreciaciones brindadas por los
informantes se van a tomar sin subjetividad, con respeto a su punto de vista,

percepciones, ideologias y nivel de conocimiento

e. Veracidad de los datos, todos los datos que se han indicado en la
investigacion y los que se van a van a ser consignados como fueron obtenidos,

sin alterarlos

f. Respeto de la propiedad intelectual, cada teoria y definicién a ser utilizada
en el estudio apropiadamente referenciada, respetando los derechos de autor,
igualmente, el estudio se va a subir al Turnitin, para garantizar el porcentaje de

similitud establecido por nuestra casa de estudios y obviamente, cero de plagio.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

De acuerdo con el objetivo general: determinar la influencia de la Gestion del
talento humano en el desempefio laboral del personal en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, 2023.

Figura 1
Gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal.
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En la figura 1 se visualiza que la nube de puntos tiene una tendencia lineal, es decir
el modelo sefiala que cada unidad que aumenta la gestion del talento humano, el

desempeiio laboral aumenta en promedio en 0.57 puntos.

Tabla 5

Andlisis de regresion de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
de los trabajadores.

Modelo ANOVA Coeficiente de
2 . .
R = p-valor correlacion
Regresioén (Spearman)
555 112.239 .000 .624™

“Correlacion significativa al nivel del .01

En la tabla 5 se visualiza que el andlisis de varianza (ANOVA) tiene un p-valor de
0.000 menor que 0.05, es por ello que el modelo encontrado en la figura 1 es
adecuado para el dato de la muestra, por lo tanto la GTH influye significativamente
en el desempefio del personal en la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023.

28



Ademas, segun el coeficiente de Spearman (.624) existe una correlacion positiva
moderada entre las variables y también se tiene que el 55.5% de los cambios en el
desemperio laboral se debe a la influencia de la gestion del talento humano.
Segun el objetivo especifico 1: establecer la influencia de la gestion del talento
humano en el rendimiento en la tarea del personal en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, 2023.

Figura 2
Gestion del talento humano en el rendimiento en la tarea del personal.
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En la figura 2 se visualiza que la nube de puntos tiene una tendencia lineal, el
modelo indica que cada unidad que aumenta la GTH, los rendimientos en las

tareas aumentan en promedio en 0.17 puntos.

Tabla 6

Andlisis de regresion de la gestion del talento humano en el rendimiento en la
tarea de los trabajadores.

Modelo , ANOVA Coeficiente de
R F p-valor correlaciéon

Regresion (Spearman)
.239 28.230 .000 526"

“Correlacion de significancia al nivel del 0.01
En la tabla 6, se visualiza que el analisis de varianza (ANOVA) tiene un p-valor de

0.000 menor que 0.05, es por ello que el modelo encontrado en la figura 2 esta
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adecuado para el dato de la muestra, por lo tanto la GTH influye de manera
significativa en el rendimiento en la tarea del personal en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, 2023. Asimismo, segun el coeficiente de correlacion de Spearman
(.526) hay una correlacion positiva moderada entre ambas variables y también se
tiene que el 23.9% de los cambios en el rendimiento en la tarea se debe a la
influencia de la GTH.

Con respecto al objetivo especifico 2: determinar la influencia de la gestion del
talento humano en los comportamientos contraproducentes del personal en la Red
de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023.

Figura 3
Gestion del talento humano en los comportamientos contraproducentes del
personal.
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En la figura 3 se visualiza que la nube de puntos posee una tendencia lineal, del
cual el modelo indica que cada unidad que aumenta la GTH, el comportamiento

contraproducente aumentan en promedio en 0.26 puntos.
Tabla 7

Andlisis de regresion de la gestidon del talento humano en los comportamientos

contraproducentes de los trabajadores.

Modelo - ANOVA Coeficiente de
F p-valor correlacion (Spearman)
Regresion
423 65.962 .000 -.425™
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“Correlacion significativa al nivel del .01

En la tabla 7 se visualiza que el andlisis de varianza (ANOVA) tiene un p-valor de
0.000 < 0.05, por lo cual el modelo encontrado en la figura 3 es adecuado para el
dato de la muestra, es decir la GTH tiene una influencia significativa en los
comportamientos contraproducentes de los personales en la Red de Salud
estudiado. Asimismo, segun el Rho de Spearman (-.425) hay una correlacion
negativa moderada entre las dos variables y también se tiene que el 42.3% de los
cambios en los comportamientos contraproducentes se debe a la influencia de la
gestion del talento humano.

Finalmente, de acuerdo con el objetivo especifico 3: establecer la influencia de
la GTH en el rendimiento en el contexto del personal en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, 2023.

Figura 4
Gestion del talento humano en el rendimiento en el contexto del personal.
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En la figura 4 se visualiza que la nube de puntos posee una tendencia lineal, de lo

cual el modelo sefiala que cada unidad que aumenta la GTH, el rendimiento en el

contexto aumenta en promedio en 0.14 puntos.

Tabla 8
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Andlisis de regresion de la gestion del talento humano en el rendimiento en el
contexto de los trabajadores.

Modelo ANOVA Coeficiente de
- R
F p-valor correlacion (Spearman)
Regresion
.360 50.697 .000 .581"

“*Caorrelacion significativa al nivel del .01

En la tabla 8, se visualiza que el andlisis de varianza (ANOVA) tiene un p-valor de
0.000 menor que 0.05, por lo cual el modelo encontrado en la figura 4 es adecuado
para el dato de la muestra, por lo tanto la GTH influye de manera significativa en el
rendimiento en el contexto en el personal de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz,
2023. Asimismo, segun el Rho de Spearman (.581) hay una correlacion positiva
moderada entre ambas variables y también se tiene que el 36.0% de los cambios
en el rendimiento en el contexto se debe a la influencia de la gestion del talento
humano.

RESULTADOS DESCRIPTIVOS
En cuanto ala variable: Gestion del talento humano.

Tabla 9

Niveles de la gestion del talento humano en el personal de la Red de Salud
Huaylas Norte, Caraz, 2023.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 25.0
Medio 56 60.9
Alto 13 141

Total 92 100.0

En la tabla 9 se observa que el 60.9% del personal encuestado perteneciente a la
Red de Salud Huaylas Norte, Caraz; perciben un nivel medio de GTH, luego el
25.0% perciben un nivel bajo y finalmente el 14.1% perciben un nivel alto de la GTH

en dicho lugar.

En cuanto alavariable: Desempefio laboral.
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Tabla 10

Niveles del desempeiio laboral en el personal de la Red de Salud Huaylas Norte,
Caraz, 2023.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 25.0
Medio 57 62.0
Alto 12 13.0

Total 92 100.0

En la tabla 10 se observa que el 62.0% del personal encuestado perteneciente a la
Red de Salud Huaylas Norte, Caraz; perciben un nivel medio de desempefio laboral,
luego el 25.0% perciben un nivel bajo y finalmente el 13.0% perciben un nivel alto

de desempeiio laboral en dicho lugar.
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V. DISCUSION

Con respecto al objetivo general, determinar la influencia de la Gestion del
talento humano (GTH), en el desempefio laboral (DL), se hall6 como resultado que
p-valor es igual a 0.000, resultando ser menor a 0.05, por ello el modelo encontrado
en la figura 1 es adecuado para el dato de la muestra, por lo tanto, la GTH influye
de manera significativa en el desempefio del personal en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, 2023. Asimismo, segun el Rho de Spearman (.624) hay una
correlacion positiva moderada entre las dos variables y también se tiene que el
55.5% de los cambios en el desempenio laboral se debe a la influencia de la gestion
del talento humano. Estos resultados contrastan por los hallados por Quiroz (2023)
guien obtuvo como resultado que el 42% manifiesta que a veces se les reconoce el
desempeiio, el 28% casi siempre y el 14% sefala que siempre. Llegando a concluir
gue la relacion es positiva, si la variable primera GTH mejora, la segunda variable
siendo el desempeiio laboral mejorara demostrando que es fundamental para el
crecimiento. Asi también se halla similitud a lo hallado por Lawal (2022) quien
determina como resultado que la mayoria de los colaboradores expresaron que al
mejorar sus desempefios profesionales trajo consigo la identificacion y capacitacion
de los aspirantes para ser reemplazados por los profesionales mas indispensables
gue dejaran de laborar en el centro hospitalario, asimismo gestionar los
desempenios para un 61% es bueno, en un 62% se busca capacitar y el desarrollo,
y un 71% una buena gestion de talentos y desempeiio de las actividades de los
profesionales tenia relacion positiva y sustancial entre si. Concluyéndose que el
desempeiio mejora si se hace una adecuada gestion del talento, capacitando de
manera sistematica, generando un buen ambiente laboral y fomentando la
creatividad y compromiso. Esto se fundamenta en base a que la GTH es la apuesta
por el potencial del recurso humano con el fin de lograr ventajas competitivas
fundamentales, cuando se implementan de manera adecuada, con la seguridad que
se generaran ventajas sostenibles (Chitalu, 2019). La GTH es indispensable desde
gue se firma el contrato con los colaboradores, debido a que observa competencias
gue buscan asegurar imparcialidad y criterios para seleccionar a los individuos
idéneos; buscan cuidar todos los procedimientos que se realicen para obtener
resultados esperados; son fundamentales para cubrir los puestos laborales y

potenciar los procesos de las instituciones (Prieto y otros, 2021). Por otra parte,
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ciertas teorias buscan fundamentar la GTH, como son la Teoria de motivaciones y
personalidades establecidas por Maslow (1954), que indica que esta basada en los
deseos de superarse que los individuos poseen a través de motivaciones y
personalidades generando la satisfaccion de sus deseos; estan relacionadas de
forma directa con las actuaciones de estos, que cuando logran satisfacer sus
necesidades se sienten realizados y significantes con mayores aspiraciones.
Chiavenato (2009) expresa que es la administracion que considera a los
colaboradores como a la organizacion, asi como a los actores internos, que son los
profesionales que conocen de mejor manera la institucion, su objeto y su aspecto
prospectivo. Es un paradigma de las personas, puesto que ya no constituye
solamente un sujeto pasivo caracterizado como recurso, sino son los individuos
activos que deciden el rumbo institucional, realizan funciones, crean, innovan y

agregan valores a la institucion.

Respecto al objetivo especifico 1, establecer la influencia de la gestion del
talento humano en el rendimiento en la tarea, obteniendo como resultado que tiene
un p-valor de 0.000 menor que 0.05, por lo cual el modelo encontrado en la figura
2 es adecuado para el dato de la muestra, es decir la GTH influye significativamente
en el rendimiento en la tarea del personal en la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz,
2023. Asimismo, segun el Rho de Spearman (.526) hay una correlacion positiva
moderada entre las variables y también se tiene que el 23.9% de los cambios en el
rendimiento en la tarea se debe a la influencia de la GTH. Estos resultados son
similares a los hallados por Valentin (2017) quien obtuvo como resultado se obtuvo
gue la GTH presenta niveles de logro iguales a 65.21% y por desempefio de labores
igual a 69.61%, estableciéndose que se evidencia un correlato fuerte de Chi
Cuadrado igual a 70,146. Asimismo, en el rendimiento de la tarea un 18.63%
considera que es alto, un 44,10% de nivel regular y 12.42% es bajo respecto al
desemperio de las tareas designadas a los colaboradores. Se arrib6 a la conclusion
gue la GTH incide fuertemente en la DL. Por otro lado, los resultados se contrastan
también con los obtenidos por Campos y Torres (2021) que obtuvieron como
resultados que el 53,1% mencionan que la gestion del talento humano es regular,

el 31,3% menciona que es bueno y para un 15,6% es malo; respecto al rendimiento
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en la tarea el 50% menciona que es medio, un 31,3% es malo y un 18,8% que es
alto, también, el rendimiento en el ambiente laboral para un 50% es medio, para un
31,5% es alto y para un 17,8% es bajo. Concluyéndose que existe una correlacion
directa y moderada entre las variables. Este se basa en las teorias mencionas como
son la Teoria de motivaciones y personalidades establecidas por Maslow (1954),
gue indica que esta basada en los deseos de superarse que los individuos poseen
a través de motivaciones y personalidades generando la satisfaccion de susdeseos;
estan relacionadas de forma directa con las actuaciones de estos, que cuando
logran satisfacer sus necesidades se sienten realizados y significantes conmayores
aspiraciones. Ademas, se encuentra la teoria Y expresada por McGregor(2007)
poniendo relevancia en las motivaciones y las necesidades de superarse delos
colaboradores, ellos son vistos como individuos que piensan y sienten, no son
simplemente recursos que desarrollan funciones, puesto que no son maquinarias
gue solo realizan la misma actividad porque son programados. De acuerdo con la
teoria X. por otro lado, el rendimiento en la tarea, que engloba el comportamiento
gue esta directamente relacionado con los puestos, téchicamente, (Koopmans et
al., 2013). Asimismo, Liu & Liu (2021) lo consideran como la contribucion de cada
trabajador a sus empresas, y contiene las competencias técnicas y las
competencias profesionales; igualmente la conducta inherente a la tarea técnica de

cada puesto, (Gabini y Salessi, 2016).

Con respecto al objetivo especifico 2, determinar la influencia de la
gestion del talento humano en los comportamientos contraproducentes, se
hallaron como resultado tiene un p-valor de 0.000 menor que 0.05, por lo cual
el modelo encontrado en la figura 3 es adecuado para el dato de la muestra,
por lo tanto la GTH influye de manera significativa en los comportamientos
contraproducentes de los personales en la Red de Salud estudiada.
Asimismo, segun el Rho de Spearman (-.425) hay una correlacion negativa
moderada entre las variables y también se tiene que el 42.3% de los cambios
en los comportamientos contraproducentes se debe a la influencia de la GTH.
Estos resultados son semejantes a los encontrados por Vasquez (2023) que

obtuvo como resultado una significancia de 0.020
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siendo menor a 0.05 y un Rho de Spearman de 0.346 indicando una
correlacion positiva baja, por otro lado, las conductas contraproducentes se
relacionan a la gestion de talento humano para el 64.4% es regular, para un
24.4% bajo y para un 11,1% es alto. Por ende, se concluye que existe
correlacion significativa entre las variables, demostrando que si mejora la
gestion de talento humano ayudara a mejorar el desempefio laboral en el
personal del Hospital mencionado en el titulo. También con los obtenidos por
Moza y Rojas (2019) que sus resultados indican en R2 igual a 0.92, que es
indicativo de la incidencia alta de la GTH en el desempeiio de labores,
respecto a los comportamientos contraproducentes el 66,67% menciona que
es bajo, mientras que un 33.34% menciona que es regular. De lo expuesto
se concluye que la GTH presenta una incidencia fuerte y significativa en los
desempeiios profesionales de los administrativos del nosocomio. Esto se
fundamenta con lo mencionado por Tobon (2020) como medio de desarrollo
personal favorecen con perfeccionar a los colaboradores y su desarrollo de
estos, para que se encuentren inmersos con los propositos institucionales.
De igual forma, la GTH segun Sparrow (2019) es la encargada de la
identificacion y atraccion de los talentos, pretenden el logro de los
compromisos, retienen a los colaboradores productivos con el proposito de
alcanzar efectos adecuados inmediatos o con el transcurso de los tiempos,
gue se reflejaran en los desempefios de las actividades. También la
dimension comportamientos contraproducentes, implican todas las
conductas intencionadas provenientes de los trabajadores de las entidades
y que son contrapuestas a los intereses de ellas (Koopmans et al., 2013).
Conjuntamente, se define a “conductas voluntarias que afectan el progreso
de sus organizaciones” (Ramos et al., 2019), engloban las formas orientadas
a lograr se tenga contextos agradables entre los trabajadores y de caracter
animico en el que se desarrolla el tema de los comportamientos (Gabini y
Salessi, 2016).

Respecto al objetivo especifico 3, establecer la influencia de la gestion del

talento humano en el rendimiento en el contexto, se obtuvieron como resultado que
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tiene un p-valor de 0.000 menor que 0.05, por lo cual el modelo encontrado en la figura 4
es adecuado para el dato de la muestra, por lo tanto la GTH influye significativamente en
el rendimiento en el contexto en el personal de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz,
2023. Asimismo, segun el Rho de Spearman (.581) hay una correlacion positiva moderada
entre las variables y también se tiene que el 36.0% de los cambios en el rendimiento en el
contexto se debe a la influencia de la gestion del talento humano. Estos resultados tienen
similitud con los encontrados por Castro y Delgado (2020) donde sus resultados
demuestran que alrededor del 68% expresan que se gestiona el talento profesional
de forma regular, mientras que el 57% expresa que los desempefios profesionales
son regulares entre los profesionales de los proyectos especiales, ademas se
evidencia un correlato directo y fuerte entre las variables, por el resultado de su
regresion lineal igual a 0.812; ademas para el rendimiento en el contexto se
encuentra que para el 57.1% se adaptan de manera facil a los cambios dentro de
la institucion, para el 55,7% el personal es innovador y el 54,3% se arriesga para
conseguir cosas positivas en la institucion, asi también el rendimiento en la tarea
se encuentra que el 74,3% considera que es bueno y el 67,1% regular. De lo
expuesto se concluye que existe impacto positivo y fuerte de la GTH en los
desempeiios profesionales. También se encuentra similitud con los resultados
hallados por Ramos (2021) quien obtuvo como resultado que el 67.3% considera
una gestion de talento humano de manera regular, respecto al desempefio laboral
un 69.4% lo considera eficiente, el Rho es igual a 0.493, ademas respecto al
rendimiento en el contexto el 49.9% consideran que es eficiente, el 22.4% es bueno
y para el 12,2% es bajo, con un Rho de Pearson igual a 0.321; ademas, acorde al
rendimiento de la tarea el 51% considera eficiente, el 16,3% bueno y 4,1% bajo; por
lo que, se concluye que una buena gestidon de talento va a mejorar el desempefio
laboral de los profesionales de la red de salud mencionada, demostrando una
relacion directa. Todo esto se fundamenta por Chiavenato (2008) son las técnicas
de comunicarse donde la institucion estatal incentiva oportunidades de trabajo en
el mercado laboral, simbolizando procedimientos de intercambios, atrayendo a los
aspirantes para los procesos de selecciones, de acuerdo con Montoya (2016) es el
método que permite a las instituciones brindar soluciones de requerimientos en sus
recursos humanos, las ventajas, equilibrios, delimitan los requerimientos y sus

capacitaciones. Ademas, se dispone de la dimension rendimiento en el contexto,
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gue se relaciona con las actuaciones dirigidas a conservar los entornos
interpersonales y psicoldgicos las que se desarrollan con los nucleos técnicos
(Koopmans et al., 2013). Ademas, son conocidos como los actos de los ciudadanos
en las instituciones (OCB). Se conceptualiza como el comportamiento que
contribuye con los propositos de la organizacion y mejora los entornos sociales y
animicos (Ramos-Villagrasa y otros, 2019), son considerados como los actos
intencionales desarrollados por los profesionales de los organismos contrarios a las

proposiciones de la institucion (Gabini y Salessi, 2016).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En referencia al objetivo general, de acuerdo con los analisis de la
relacién entre la GTH y el DL se obtuvo un p-valor de .000<.05, es decir hay
influencia significativa; asimismo, segun el Rho de Spearman (.624) hay una
correlacion positiva moderada entre las variables y también se tiene que el 55.5%
de los cambios en el desempefio laboral se debe a la influencia de la GTH en la
Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023.

Segunda: Respecto al objetivo especifico 1, con relacion al analisis de la
relacion entre la GTH y el rendimiento en la tarea, segun los datos, se encontraron
un p-valor de .000<.05, es decir existe influencia significativa; asimismo, segun el
Rho de Spearman (.526) hay una correlacion positivamente moderada entre ambas
variables y también se tiene que el 23.9% de los cambios en el rendimiento en la
tarea se debe a la influencia de la GTH en la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz,
2023.

Tercera: En referencia al objetivo especifico 2, de acuerdo con el analisis de
larelacion entre la GTH y los comportamientos contraproducentes. Segun los datos,
un p-valor de .000<.05, es decir influye significativamente; Asimismo, segunel Rho
de Spearman (-.425) hay una correlacion negativa moderada entre las variables y
también se tiene que el 42.3% de los cambios en los comportamientos
contraproducentes se debe a la influencia de la gestion del talento humano del

personal en la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, 2023

Cuarta: Respecto al objetivo especifico 3, dado el analisis de la relacion
entre la gestion del talento humano y el rendimiento en el contexto. Segun los datos,
un p-valor de .000<.05, es decir hay una influencia significativa; Asimismo, segun
el Rho de Spearman (.581) existe una correlacion positiva moderada entre ambas
variables y también se tiene que el 36.0% de los cambios en el rendimiento en el
contexto se debe a las influencias de la GTH en los personales de la Red de Salud
Huaylas Norte, Caraz, 2023.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Al director encargado de la Red de salud Huaylas Norte se le
recomienda fortalecer la GTH para poder desarrollar un mejor desempefio en las
labores de los colaboradores y estos a su vez se desarrollen profesionalmente, ya
gue, es un factor relevante para el desempefo evaluando a cada colaborador y
tomando decisiones acordes a las competencias y destrezas.

Segunda: Acorde al rendimiento de la tarea se recomienda al director de
la Red de salud Huaylas Norte que evalle el desempefio en los puestos de las
areas con el fin de determinar el rendimiento de las tareas que realizan cada puesto,
considerando las competencias de los encargados y delegando acorde a una GTH
para contribuir en los desarrollos profesionales de los colaboradores.

Tercera: Se le recomienda al director de la Red de salud Huaylas Norte
mediante la GTH capacitar a los personales para evitar los comportamientos
contraproducentes, ya que estas conductas, no son beneficiosas para la institucion
y debemos orientar al personal a tener conductas adecuadas al momento de

realizar el servicio.

Cuarta: Finalmente, al director de la Red de salud Huaylas Norte se le
recomienda que acorde a una buena gestion del talento mantener una
comunicacion constante con el personal para atender las carencias del contexto
donde se trabaja para mejorar el rendimiento en los contextos de cada area del
centro de salud, de tal manera, que aumente el desempefio del personal

desarrollando al personal, asi como a la institucion.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de S Definicién . - . Escalade
: Definicidon conceptual ; Dimension Indicadores -
estudio operacional medicion
Comunicacion
_ _ ) Reclutamiento Dotacion de recursos

Para Chiavenato (2009) La GTH | Se va a medir a través humanos

es un conjunto de | de la escala valorativa _ Perfil de los candidatos Escala: Ordinal
Variable 1: prc;;:nei?lrlerlltos ersenrtlua:%s rq:Je qge ts%ra apllc;ada ){ Seleccion Adecuadas competencias T Nun
Gestion del permiten a los gerentes fiderar y | adaptada — para € o Desarrollo decompetencias = hunca
talento coordinar las tareas de gestion | personal de la | Capacitacion Entrenamiento 2= Aveces
humano que estan directamente | Direccién de Red de Financieras 3= Regularmente

relacionadas con los recursos | Salud Huaylas Norte, | Recompensa No fi - 4=Casi siempre

humanos, la capacidad y Caraz; en los niveles, 0 financieras 5= Siempre

el potencial. bueno, regular y malo. .

p g y Retencion de Desarrollo de carrera
personas Incentivos
Dedicacion de tiempo y

Koopmans et al. (2015) (como se o esfuerzo

o . Rendimiento en la

citd en Torres Lopez et al., 2022) tarea Enfrentar desafios

consideran que es la Actualizacion de

competencia 'y  habilidades | Se va a medir a través conocimientos

relacionadas a las tareas | de la escala valorativa Sobre dimensionar Escala: Ordinal

; } encomendadas, en resumen, | que sera aplicada al bl 1= Nunca

Variable 2: son las competencias ersonal de la prosemmas 2= Aveces
Desempefio destrezas res gldadas ez FISireccic')n de Red de Comportamientos Enfocarse en las cosas 3: Regularmente
Laboral g pal contraproducentes negativas B gull

conocimientos pertinentes para | Salud Huaylas Norte, Comentar aspectos 4=Casi siempre

un buen desempefio en ciertos
puestos, asimismo, hay que
considerar la condicién
estructural y laboral brindada por
la organizacion.

Caraz; en sus niveles,
bueno, regular y malo.

negativos de la empresa

Rendimiento en el
contexto

Planificar las tareas

Participar en reuniones

Mantener las habilidades

5= Siempre
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Anexo 2. Instrumento de recoleccidén de datos
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

CUESTIONARIO

Estimado trabajador de salud de la Red de Salud Huaylas Norte, Caraz, reciba un saludo

cordial, el presente cuestionario es anénimo y es parte de la investigacion concerniente a la

“Gestion del talento humano en el desempeno laboral del personal asistencial de la

Direccion de Red de Salud Huaylas Norte, Caraz,2023” se le solicita de manera muy

atenta su disposicién y colaboracion para responder las interrogantes del cuestionario, que

no le tomara mucho tiempo; ademas sus repuestas seran confidenciales, puesto que, las

opiniones de los encuestados son el soporte de la tesis para la obtencion del grado de

maestra en Gestion publica.

INSTRUCCIONES: Sefiale con un aspa (X) sobre el recuadro de la alternativa de respuesta

gue crea mas indicada para cada uno de los enunciados propuestos. Agradezco responder

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

Alternativas de respuesta:

Nunca A veces Regularmente | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
A. GESTION DEL TALENTO HUMANO
ITEMS ALTERNATIVAS

Reclutamiento

1. ¢Existe publicidad y difusién en los medios de comunicacién
sobre los puestos de trabajo materia de concurso? 11213]4/|5

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

3. ¢La entidad realiza convocatorias de personal adecuadas y
oportunas?

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

la entidad pueda

Seleccidn




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

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

7. ¢El comité de seleccién es imparcial e idéneo?

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

9. ¢Se toma en cuenta la evaluacién curricular para la
seleccion del personal?

Capacitacion

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

11. ¢Usted ha recibido la induccion necesaria para
desempefiarse correctamente dentro de su area
correspondiente?

12. ¢ Usted recibe apoyo para mejorar sus condiciones de
desempefio por parte de la entidad?

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

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

Recompensa

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

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

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

Retencién de personas

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

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

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




B. DESEMPENO LABORAL

ITEMS

ALTERNATIVAS

Rendimiento en la tarea

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario.

2. Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas.

3. Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

4. Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran

5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

6. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados.

7. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Comportamientos contraproducentes

8. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

9. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros.

10. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.

11. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas

12. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

Rendimiento en el contexto

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma.

14. Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

15. Participé activamente de las reuniones laborales.

16. Mi planificacién laboral fue 6ptima.




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Mg
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, y. asimismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de |a Escuela de postgrado programa académico de
maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, campus Chimbote, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar una
investigacion con el objetivo de obtener el grado académico de Magister.

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Gestion del talento humano en el desempeiio
laboral del personal asistencial de la Direccién de Red de Salud Huaylas Norte,
Caraz,2023" y siendo imprescindible contar con la evaluacién de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted.
ante su connotado conocimiento de la variable y problematica, y sobre el cual realiza su
ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Canrta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de |as variables y dimensiones.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

"l
e / *31 .
' Firma
D.N.I: 3368294
Celular: 914196403
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y

SUS DIMENSIONES
I. Variable gestién del talento humano:

Chiavenato (2009) expresa que es la administracion que considera a los colaboradores como
a la organizacién, asi como a los actores intemos, que son los profesionales que conocen de mejor
manera la institucion, su objeto Y Su aspecto prospectivo. Es un paradigma de las personas, puesto
que ya no constituye solamente un sujeto pasivo caracterizado como recurso, sino son los individuos
activos que deciden el rumbo institucional, realizan funciones, crean, innovan y agregan valores a la
institucién.

Dimensiones:

Reclutamiento: De acuerdo con Montoya (2016) es el método que permite a las instituciones
brindar soluciones de requerimientos en sus recursos humanos, las ventajas, equilibrios, delimitan
los requerimientos y sus capacitaciones.

Seleccion: Segin Hamed y Aurelie (2019) son las partes de los procedimientos que sirven a una
institucion para establecer la identificacion, evaluacion y contratacion del profesional, por tal razeén,
es necesario que se valore de forma correcta a los talentos, alentandolos con los propositos del
organismo para lograr los fines deseados.

Capacitacién: Busca brindar ciertos conocimientos a los colaboradores de la institucién publica
mediante las practicas de talleres o programas especializados con el proposito de aumentar los
saberes, para un idéneo rendimiento en sus acciones, actividades o cargos designados, lo que
incrementa el rendimiento laboral y mejora la calidad de los procedimientos productivos en las
instituciones (Armijos Mayon et al., 2019).

Recompensa: Se refiere a los procesos que incrementan la motivacién de los profesionales y se
orientan a atender las necesidades identificadas como urgentes o deseadas (Jama-Zambrano,
2018).

Retencion de personas: De la Calle-Duran y otros (2020), indica que son las retenciones que
aseguran continuar con los individuos que disponen de altos conocimientos en la institucion. En
ciertos aspectos, los planes de gestionar a los talentos de la institucién publica estan justificados
en retener a los personales adecuados y la vez se impide que se retiren de la empresa para laborar
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en las competencias,

Consta de 20 items.

Variable desempeiio Laboral :

Se sustenta en la teoria conductual, segiin Campbell & Wiemik (2015), el desempeiio de
labores individuales se conceptualiza como las que desarrollan los profesionales, por ende, son
las acciones llevadas a cabo para ser de apoyo a la institucion con el propésito de contribuir con
sus propésitos. Por esta razén los profesionales encargados deben identificar el comportamiento
relacionado con los propésitos de Ia organizacion, aungue estén plasmados en escritos 0 no en
su reglamento de funciones.,

Dimensiones:

Rendimiento en la tarea: Engloba el comportamiento que esta directamente relacionado con los
puestos, técnicamente, (Koopmans et al., 2013). Asimismo, Liu & Liu (2021) lo consideran como
la contribucién de cada trabajador a sus empresas, y contiene las competencias técnicas y las
competencias profesionales; iguaimente las conductas inherentes a las tareas técnicas de cada
puesto, (Gabini y Salessi, 2016).

Comportamientos contraproducentes: Engloban las formas orientadas a lograr se tenga
contextos agradables entre los trabajadores y de caracter animico en el que se desarrolla el tema
de los comportamientos (Gabini y Salessi, 2016).

Rendimiento en el contexto : Se relaciona con las actuaciones dingidas a conservar los entonos
interpersonales y psicolégicos las que se desarrollan con los nucleos técnicos (Koopmans et al,,
2013)

Consta de 16 items.
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CARTA DE PRESENTACION

Mg.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, y, asimismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de postgrado programa académico de
maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, campus Chimbote. requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar una
investigacion con el objetivo de obtener el grado académico de Magister

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Gestion del talento humano en el desempeiio
laboral del personal asistencial de la Direccién de Red de Salud Huaylas Norte,
Caraz,2023" y siendo imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted.
ante su connotado conocimiento de la variable y problematica, y sobre el cual realiza su
ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de |as variables y dimensiones.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

)
5 } :~ )
T Firme
DfN.l: 13682%€

Celular 914149£403
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y
SUS DIMENSIONES

. Variable gestion del talento humano:

Chiavenato (2009) expresa que es la administracion que considera a los colaboradores como
a la organizacion, asi como a los actores intemos, que son los profesionales que conocen de mejor
manera la institucion, su objeto y su aspecto prospectivo. Es un paradigma de las personas, puesto
que ya no constituye solamente un sujeto pasivo caracterizado como recurso, sino son los individuos
activos que deciden el rumbo institucional, realizan funciones, crean, innovan y agregan valores a la
institucion.

Dimensiones:

Reclutamiento: De acuerdo con Montoya (2016) es el método que permite a las instituciones
brindar soluciones de requerimientos en sus recursos humanos, las ventajas, equilibrios, delimitan
los requerimientos y sus capacitaciones.

Seleccion: Segin Hamed y Aurelie (2019) son las partes de los procedimientos que sirven a una
institucion para establecer la identificacion, evaluacion y contratacion del profesional, por tal razén,
es necesario que se valore de forma correcta a los talentos, alentandolos con los propésitos del
organismo para lograr los fines deseados.

Capacitacion: Busca brindar ciertos conocimientos a los colaboradores de Ia institucién publica
mediante las practicas de talleres o programas especializados con el propésito de aumentar los
saberes, para un idoneo rendimiento en sus acciones, actividades o cargos designados, lo que
incrementa el rendimiento laboral y mejora la calidad de los procedimientos productivos en las
instituciones (Armijos Mayon et al., 2019).

Recompensa: Se refiere a los procesos que incrementan la motivacion de los profesionales y se
orientan a atender las necesidades identificadas como urgentes o deseadas (Jama-Zambrano,
2018).

Retencién de personas: De la Calle-Duran y otros (2020), indica que son las retenciones que
aseguran continuar con los individuos que disponen de altos conocimientos en la institucién. En
ciertos aspectos, los planes de gestionar a los talentos de la institucion publica estan justificados
en retener a los personales adecuados y la vez se impide que se retiren de la empresa para laborar
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en las competencias.

Consta de 20 items.

Variable desempeiio Laboral :

Se sustenta en la teoria conductual, segun Campbell & Wiemik (2015), el desemperio de
labores individuales se conceptualiza como las que desarrollan los profesionales, por ende, son
las acciones llevadas a cabo para ser de apoyo a la institucién con el propésito de contribuir con
sus propdsitos. Por esta razén los profesionales encargados deben identificar el comportamiento
relacionado con los propésitos de la organizacién, aunque estén plasmados en escritos o no en
su reglamento de funciones.

Dimensiones:

Rendimiento en la tarea: Engloba el comportamiento que esta directamente relacionado con los
puestos, técnicamente, (Koopmans et al., 2013). Asimismo, Liu & Liu (2021) lo consideran como
la contribucién de cada trabajador a sus empresas, y contiene las competencias técnicas y las
competencias profesionales; igualmente las conductas inherentes a las tareas técnicas de cada
puesto, (Gabini y Salessi, 2016).

Comportamientos contraproducentes: Engloban las formas orientadas a lograr se tenga
contextos agradables entre los trabajadores y de caracter animico en el que se desarrolla el tema
de los comportamientos (Gabini y Salessi, 2016).

Rendimiento en el contexto : Se relaciona con las actuaciones dirigidas a conservar los entornos
interpersonales y psicologicos las que se desarrollan con los nicleos técnicos (Koopmans et al.,
2013)

Consta de 16 items.
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CARTA DE PRESENTACION

Mg.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, y, asimismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de postgrado programa académico de
maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo. campus Chimbote, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar una
investigacion con el objetivo de obtener el grado académico de Magister.

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Gestién del talento humano en el desempeiio
laboral del personal asistencial de la Direccién de Red de Salud Huaylas Norte,
Caraz,2023" y siendo imprescindible contar con la evaluacién de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted.
ante su connotado conocimiento de la variable y problematica, y sobre el cual realiza su
ejercicio profesional.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.
)
— /Q_E'l .

Firma
D.N.I: 4368296
Celular: 3141494403
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y
SUS DIMENSIONES

I Variable gestién del talento humano:

Chiavenato (2009) expresa que es la administracién que considera a los colaboradores como
a la organizacion, asi como a los actores internos, que son los profesionales que conocen de mejor
manera la institucion, su objeto Y su aspecto prospectivo. Es un paradigma de las personas, puesto
que ya no constituye solamente un sujeto pasivo caracterizado como recurso, sino son los individuos
activos que deciden el rumbo institucional, realizan funciones, Crean, innovan y agregan valores a la
institucion.

Dimensiones:

Reclutamiento: De acuerdo con Montoya (2016) es el método que permite a las instituciones
brindar soluciones de requerimientos en sus recursos humanos, las ventajas, equilibrios, delimitan
los requerimientos y sus capacitaciones.

Seleccion: Segun Hamed y Aurelie (2019) son las partes de los procedimientos que sirven a una
institucion para establecerla identificacion, evaluacién y contratacion del profesional, por tal razon,
s necesario que se valore de forma correcta a los talentos, alentandolos con los propositos del
organismo para lograr los fines deseados.

Capacitacién: Busca brindar ciertos conocimientos a los colaboradores de la institucion publica
mediante las practicas de talleres o programas especializados con el prop6sito de aumentar los
saberes, para un idéneo rendimiento en sus acciones, actividades o cargos designados, lo que
incrementa el rendimiento laboral y mejora la calidad de los procedimientos productivos en las
instituciones (Armijos Mayon et al., 2019),

Recompensa: Se refiere a los procesos que incrementan la motivacién de los profesionales y se
orientan a atender las necesidades identificadas como urgentes o deseadas (Jama-Zambrano,
2018).

Retencién de personas: De la Calle-Duran y otros (2020), indica que son las retenciones que
aseguran continuar con los individuos que disponen de altos conocimientos en |a institucion. En
ciertos aspectos, los planes de gestionar a los talentos de la institucion publica estan justificados
en retener a los personales adecuados y la vez se impide que se retiren de la empresa para |laborar
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en las competencias,

Consta de 20 items.

Variable desempeiio Laboral :

Se sustenta en la teoria conductual, segin Campbell & Wiemik (2015), el desemperio de
labores individuales se conceptualiza como las que desarrollan los profesionales, por ende, son
las acciones llevadas a cabo para ser de apoyo a la institucion con el propdsito de contribuir con
Sus propésitos. Por esta razén los profesionales encargados deben identificar el comportamiento
relacionado con los propésitos de la organizacién, aunque estén plasmados en escritos o no en
su reglamento de funciones,

Dimensiones:

Rendimiento en la tarea: Engloba el comportamiento que esta directamente relacionado con los
puestos, técnicamente, (Koopmans et al., 2013). Asimismo, Liu & Liu (2021) lo consideran como
la contribucién de cada trabajador a sus empresas, y contiene las competencias técnicas y las
competencias profesionales; igualmente las conductas inherentes a las tareas técnicas de cada
puesto, (Gabini y Salessi, 2016).

Comportamientos contraproducentes: Engloban las formas orientadas a lograr se tenga
contextos agradables entre los trabajadores y de carécter animico en el que se desarrolla el tema
de los comportamientos (Gabini y Salessi, 2016).

Rendimiento en el contexto : Se relaciona con las actuaciones dirigidas a conservar los entornos
interpersonales y psicolégicos las que se desarrollan con los niicleos técnicos (Koopmans et al.,
2013)

Consta de 16 items.
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Anexo 4. Modelo del consentimiento

ﬁ\'— UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de [a Organizacion: l RUC: 20146925686
DIRECCION DE RED DE SALUD HUAYLAS NORTE

‘Nombre del Titular o Representante legal: YURI MIGUEL CARRANZA CALVO
Nombres y Apellidos: YURI MIGUEL CARRANZA CALVO | DNI: 43508974

Consentimiento:

De conformidad con fo establecido en el articulo 77, literal i del Codigo de Etica en
Investigacian de la Universidad César Vallejo (), autoriza [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DE LA DIRECCION DE RED DE SALUD HUAYLAS
NORTE,CARAZ,2023,

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apeliidos DNi:

RUFINA DANAITH ASENCIQ POMA, 77682906

En caso de aulorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositoric

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
irtetectual coresponden exclusivamente ?l utor \a) d%! estudio.

Lugar y Fecha:

Firma:

{Titular o Represer\irante legal de la Institucion)



Anexo 5. Tabla de datos de prueba piloto

Coeficiente de Alpha de Cronbach — Gestion del talento humano

SUJET | item | item item | ite | item | ite | item | item | item | item | item | item | item | item | item | item |item| item [ item [ TOT
O 1 2 item3| 4 |m5( 6 |m7| 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 | 18 19 20 AL
1 1 1 2 1 2 2 2 3 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 3 2 31
2 1 1 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 33
3 2 2 3 1 3 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 3 44
4 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 24
5 3 1 3 1 1 2 1 2 1 3 2 3 2 1 3 3 3 1 3 2 41
6 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 27
7 3 3 3 3 2 2 2 3 1 1 2 3 1 3 3 1 3 3 3 2 47
8 1 1 2 1 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 3 29
9 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 24
10 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 27
11 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 26
12 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 2 3 2 2 48
VARIA | 0.743| 0.576 | 0.57638| 0.576 0.222| 0.1 | 0.576 | 0.416 | 0.555 | 0.222 | 0.638 | 0.243 [ 0.576 | 0.722 | 0.555 | 0.638| 0.68 [ 0.388| 0.305 | 75,5
NZAS | 056 [ 389 | 8889 [ 389 | 0.5| 222 | 875 389 | 667 | 556 | 222 [ 889 [ 056 | 389 | 222 | 556 | 889 [ 75 | 889 | 5556 7




> (Simbolo sumatoria)
a (alfa)=

K (nimero de items)= 20
Vi (Varianza de cada item)= 9.909722222
Vt (Varianza total)= 75.57638889
INTERPRETACION

El instrumento tiene una EXCELENTE confiabilidad y consistencia. Ya que el alfa de
Cronbach arroja el resultado de 0.865

RANGO CONFIABILIDAD

0.53 a menos Confiabilidad nula

0.54 2059 Conflabilidad baja
0,60 2 0.65 Configbie

0.66 2072 Muy confiable

0724099 | Excelente conflabilidod
1 Confiabilidad perfecta




Coeficiente de Alpha de Cronbach — Desempeifio laboral

SUJETO Itim |t%m item 3 item4 | item5 | item6 [ item7 | item8 | item9 | item 10| item 11| item12 | item13 | item14 |item15| item16 | TOTAL
1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 33
2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 51
3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 53
4 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 49
5 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 3 33
6 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 43
7 2 1 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 1 2 40
3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 46
9 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 36
10 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 46
1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 39
12 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 29

VARIAN | 0.243 | 0.576 | 0.076388 0.2430 | 0.2222 0.2430 | 0.7430 | 0.5763 | 0.4097 0.8055

ZAS 056 | 389 889 0.354167 56 22 0.1875 56 56 89 22 0.1875 | 0.638889 | 0.243056 56 0.638889 | 55,083




¥ (Simbolo sumatoria)
o [alfa)=

K (numero de items)= 20
Vi (Varianza de cada item)= 1, 777777778
Vit (Varianza total)= 55,08333333

INTERPRETACION |

El instrumento tiene una EXCELENTE confiabilidad y consistencia. Ya que el alfa de
Cronbach arroja el resultadode  0.860

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 amenos Confiabilidad nula

0.54 3 0.59 Confiabllidad baja
0.60 2 0.65 Confiable
0664071 Muy confiable

0724099 | Excelente conflabilidod
1 Confiabllidad perfecta




Anexo 7. Baremacion ejemplo

Numero de preguntas 20
min max resta n dimensiones | Rango (*)
Valores
20 100 80 3 26.7
BUENA 20 47
NIVELES REGULAR 48 75
MALA 76 100

* Se obtiene de la division del nimero de dimensiones y la diferencia entre el valor minimo y

maximo.




Anexo: Prueba de normalidad
HO: La base de la data muestra distribucién normal.

Hi: La base de la data no muestra distribucién normal.
Significancia: a = 5%

Segun Romero (2016) si el valor del coeficiente es menor que el nivel de
significancia a, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis
alternativa (Hi) en términos técnicos. En este estudio, se utilizé la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (KS) para verificar la normalidad de los datos, ya que es
la prueba adecuada para muestras de tamafio mayor a 50, como en este caso

gue cuenta con una muestra de 92.

En resumen, se aplico la prueba KS para determinar si se puede rechazar la
hipotesis nula o no, dada la magnitud de la muestra.
Tabla 11

Prueba de normalidad.

Kolmogorov Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Vx: Gestion del talento humano ,178 92 ,000
Vy: Desempefio laboral ,179 92 ,000

Fuente: Resultado de procesamiento en SPSS 27

1. Base de datos elaborada con la respuesta de los 70 integrantes de la

muestra.
2. Con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por ser mas de 50 elementos.

3. No existe distribucion normal porque los resultados de la sig. Son menores
al p=valor 0.05 o0 5% de error estadistico. En ambos casos se obtuvieron:
0.000y 0.000; para la variable gestién del talento humano y el desempefio

laboral respectivamente.

4. Al no existir distribucién normal: la prueba de contrastacion a utilizar es no

paramétrica, que por las caracteristicas de la investigacion sera Regresion



Lineal.

5. Por ende, se acepta Hi al no haber distribucién normal.

Base de datos

Anexo

Retencion
19

18

‘Capacitacion
12

11

Reclutamiento

1D

10
11
12
13
17
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

23

a7
35

46
47
48
49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84

85

86
87

88
89
90
91

92
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