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RESUMEN

El indicado trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar qué relacion
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017, de tal forma se ha planteado la
Hipotesis: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio
2017. La metodologia que se aplico fue la investigacion no experimental, con disefio
correlacional descriptivo transversal, el método de analisis de datos tuvo como base
la estadistica descriptiva e inferencial y el proceso de datos se realiz6 mediante el
programa SPSS-24, contrastandose la hipétesis. La poblacion fue conformada por
123 trabajadores de la Red de Salud Huamanga. La muestra fue considerada con 93
trabajadores de la Red de Salud Huamanga. Los instrumentos que se utilizé6 para
examinar la informacion sobre las dos variables fueron dos cuestionarios de 27 items
cada uno, estructurados con respuestas tipo Likert a los directivos y trabajadores de
la Red de Salud Huamanga. Se logré6 determinar la existencia de relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Huamanga, 2017 mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson r = 0,727 entre las variables de estudio que sefala la
aceptacion de la hipotesis formulada en el indicado trabajo.

PALABRAS CLAVES

Oportunidad, iniciativa, cooperacion, reconocimiento, trabajo en equipo.



ABSTRACT

The purpose of this research work is to determine the relationship between the
management of human talent and the work performance of the Huamanga Health
Network workers in 2017, in such a way that the hypothesis has been raised: There is
a significant relationship between the management of human talent and the work
performance of the workers of the Huamanga Health Network, in the year 2017. The
methodology applied was non-experimental research, with cross-sectional descriptive
correlation design, the method of data analysis was based on the descriptive and
inferential statistics and the data process were made through the SPSS-24 program,
contrasting the hypothesis. The population was made up of 123 workers of the
Huamanga Health Network. The sample was considered with 93 workers of the
Huamanga Health Network. The instruments used to examine the information on the
two variables were two questionnaires of 27 items each, structured with Likert type
responses to managers and workers of the Huamanga Health Network. It was
possible to determine the existence of a significant relationship between the
Management of Human Talent and Work Performance of the Huamanga Health
Network workers, 2017 by means of the Pearson correlation coefficient r = 0.727
among the study variables that indicate the acceptance of the hypothesis formulated
in the indicated work.

KEYWORDS

Opportunity, initiative, cooperation, recognition, teamwork
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.  INTRODUCCION

El indicado estudio de investigacion trata sobre la gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Huamanga, 2017.La investigacion realizada en la institucibn mencionada, es con
la finalidad de encontrar la relacidon que existe entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral, se busca conseguir la informacion sobre la importancia de
la gestion de talento humano para los trabajadores de la Red de Salud Huamanga
y hasta qué punto beneficia éste para que pueda mejorar en su desempefio
laboral, asi poder mejorar los recursos generando resultados positivos en bien de
la institucién y de los trabajadores. Con el desarrollo de la presente investigacion
se da respuesta al siguiente interrogante: ¢Qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Huamanga, en el afio 2017?. En ese sentido se desarrollé el siguiente objetivo
general: Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio
2017, para el cual se ha planteado la siguiente hipotesis: La Gestion del Talento
humano se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de los

Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.
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1.1.Realidad problemética

En el &mbito internacional

Los estudios han demostrado la importancia de la gestion del talento Humano,
asi como la adecuada implantacion y gestion de los procesos que esta conlleva;
procesos que siendo llevados de la manera correcta promueven el mejoramiento
en el desempefio laboral de las personas que laboran en la institucién. Existen
diversas investigaciones en materia de gestion de talento humano que ponen
hincapié en los diferentes procesos y modelos. Dada la existencia de diversas
teorias y modelos que afirman la importancia de la gestidén del talento humano y
el desempefio debe sefalar que cada institucion es Unica, porque tiene su propia
realidad, filosofia, forma de trabajo, estructura, presupuesto, y otros. Lo cual le
hace distinto con respecto a otras y por lo tanto se debe de optar por la mejor

forma de gestionar al talento humano.

Para realizar una buena gestion del talento humano se debe estudiar la realidad
a través de la investigacion, a fin de desarrollar o adaptar un modelo de gestién
del talento humano que permita no sélo mejorar el desempefio laboral sino dar
un servicio de calidad, puesto que son las personas quienes dan vida a las

organizaciones.

Hoy que vivimos en la modernidad en un escenario globalizado, donde la
competencia es a escala internacional el trabajador tiene que estar inmerso al
avance y a la competencia por tanto la capacitacion y la formacion del trabajador
dentro de una institucion debe ser considerado como una inversion para alcanzar

las metas y objetivos.
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En el ambito nacional

De acuerdo a cifras del INEI para el 2016, el 73% de empleos en el Peru son
informales. Sobre esto, la Organizacidn Internacional del Trabajo sefiala que la
explotacion laboral tiende a presentarse en entornos de informalidad y pobreza
extrema. Por ello, lo que ocurrio en el afio 2017 en las Malvinas evidencia lo que
representa el trabajo forzoso en nuestro pais y es una constante en varias

pequefias empresas.

En este contexto, la gestion del talento humano cobra una especial relevancia
debido a que esta relacionada con las leyes laborales, la ética de los
empresarios y el conocimiento que los trabajadores deben tener de sus
derechos. Las empresas de hoy deben orientar sus logros teniendo en cuenta la
gestidn ética y responsable del talento. Esto no implica que el estado desatienda
el marco juridico y tributario (para fomentar la formalizacion empresarial y vigilar
el cumplimiento de la normativa vigente), sino que se debe trabajar de la mano
con el empresariado y los trabajadores, promoviendo una mayor sensibilizacion y
educacion en temas orientados a sus derechos. Se puede sefalar que muchas
instituciones publicas no motivan a sus trabajadores mucho menos les brindan
un clima laboral agradable restandole importancia al personal cuando deberia
ser lo contrario el talento humano debe ser la parte importante de la
organizacion. El objetivo primordial es que el trabajador se sienta identificado con
la institucion y por ende tendria un desempefio laboral muy activa en un proceso

ascendente y continuo a nivel personal y sera uno de los gestores del cambio.
En el ambito local

Uno de los problemas observados en la Red de Salud Huamanga es la
burocracia, producto de una deficiente gestion de recursos humanos, donde
existe intromisién politica, que una vez que llegan al poder copan la Red de

Salud Huamanga y otros sectores con personal de su confianza de manera
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excesiva, sin una adecuada planeacion de los recursos humanos necesarios,
entre los que destacan, los trabajadores contratados a plazo fijo y CAS, asi como
los cargos de confianza, formado por personal que muchas veces no cuentan
con la capacitacion y la experiencia, ni habilidades directivas o conocimientos
idoneos para el cargo y que ingresan a las entidades publicas de manera directa,
generalmente a ocupar cargos de alta direccién, sin haber pasado por un
proceso de incorporacion de recursos humanos, solamente por haber apoyado a

un partido politico.

Por otra parte el proceso de seleccion de personal dentro de la institucién
muchas veces no cumple con las expectativas que deben darse y que tienen que
ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo como: reclutamiento,
evaluacion, capacitacion, remuneracion y brindar un ambiente de equidad,

seguridad y desarrollo personal a los empleados de la institucion.

Asimismo, se puede ver que dentro del Plan Operativo Institucional de la Red de
Salud Huamanga no esta programado el presupuesto para la capacitacion de
personal y de igual forma no existe el Programa o Plan de Capacitacion, que es
uno de los principales herramientas para que el personal esté motivado y mejore

su desempefio laboral tanto en el cargo actual y futuro.

Por ello, la presente investigacion pretende conocer y describir el grado de
importancia de la relacién o repercusiéon de la gestion del talento humano sobre
el desempefio laboral en la Red de Salud Huamanga y proporcionar las
recomendaciones adecuadas para implementar estrategias, modelos, programas
de gestion del talento humano, pero sobre todo aportar el insumo necesario para

la adecuada toma de decisiones.

15



1.2. Trabajos previos
El referido estudio de investigacibn que presento cuenta con algunos otros
estudios de investigacion que se asemejan en el estudio de las variables que en

este caso se va utilizar para mi trabajo.

En el nivel Internacional

(Ghiglione, 2015) En su Tesis “Gestion de Recursos Humanos del personal de
planta permanente de la Honorable Camara de Diputados (Provincia de
Lampa). Desafio para una adecuada evaluacion de desempefio”, para optar el
Grado Académico de Magister en Gestibn Empresarial, presentado en la
Universidad Nacional La Pampa de Santa Rosa-Argentina; cuya realidad
problematica fue: El problema que ocupé el interés de este estudio se vinculo
con las dificultades para evaluar los beneficios de la medicion de desempefio y
la correcta Gestibn de Recursos Humanos en las organizaciones de la
Administracion Publica; la metodologia de investigacion fue la cualitativa; para
el presente estudio se utilizd6 una muestra de 52 empleados de planta
permanente, sobre un universo total de 156 que trabajan en dicho ambito; utilizd
el instrumento del cuestionario, en su conclusién se ha observado que es
importante el rol de los Recursos Humanos dentro de la sociedad en general, y
las instituciones en general ha cobrado mayor impacto con el pasar de los
afos. El cual queda sustentado por los recursos, |éase tiempo y esfuerzos
intelectuales, que las ciencias sociales le han dedicado a la comprensién y
desarrollo de teorias que interpretan el comportamiento de los seres humanos,

como asi también sus necesidades y motivaciones.

(Cevallos, 2013) En su Tesis: “Gestion del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, afio
2013”, para obtencion del titulo de Licenciada en Administracion Publica,
presentado en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena-Ecuador, cuya
realidad problematica fue: Que la Direccion Provincial Agropecuaria de Santa

Elena requiere de informacion actualizada respecto a las condiciones que
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afectan al personal, para decidir sobre la forma adecuada de aumentar los
niveles de productividad, en razén se ha podido detectar los siguientes
problemas: deficiencia en los procesos de seleccion del personal que perjudica
el desempeio, inadecuada aplicacion del proceso de induccién, que genera
escasos conocimientos de los objetivos que persigue la institucion, proceso de
desarrollo y retencion del personal no apto, creando una actitud incorrecta en el
desemperio laboral, falencia del proceso de monitoreo del personal que trae
como consecuencia una ineficaz productividad del personal. Son estas las
principales razones por las cuales se hace necesario realizar un estudio sobre
la gestién del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de la
Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena; con el objetivo de
implementar un modelo de gestion que permita encaminar a los colaboradores
hacia el cumplimiento de los objetivos previamente establecidos; el tipo de
estudio fue: documental bibliografica, descriptiva e investigacion de campo, el
método de investigacion fue inductivo y analitico, la poblacién general en la
Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena fue de 58 y la muestra de 51,
el instrumento que utilizé fue el cuestionario, llegando a la siguiente conclusién:
El Modelo de Gestion para la Unidad del Talento Humano de la Direccion
Provincial Agropecuaria de Santa Elena, contiene procesos administrativos
establecidos en los subsistemas de gestidén del talento humano de acuerdo a lo
establecido en la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), que han permitido
establecer mecanismos de admisién acordes a las competencias técnicas que

son necesarias en las diferentes unidades que conforman la direccion.

(Latorre, 2011)en su Tesis “La Gestion de los Recursos Humanos y el
Desemperio Laboral”, para obtener el Grado Académico de Doctor en
Psicologia; presentado en la Universidad de Valencia-Espafia; cuya realidad
problematica fue: La situacién de crisis econdmica occidental y mundial desde
2008 ha modificado el panorama econdémico afectando a las organizaciones y
por ende a sus empleados; el disefio de investigacion fue transversal; la

muestra fue conformado por 835 empleados esparioles, cuya edad media de los
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trabajadores era de 34 afos y antigiedad de 7.77, el 51,1% eran mujeres y el
33% tenian contratos temporales, en cuanto se refiere a su nivel de formacion
fue alto, el 67% tiene estudios universitarios y el 33% tiene estudios de bachiller
o inferiores, los empleados pertenecian a tres sectores: alimentacion (328
empleados de 10 Organizaciones), ventas (245 empleados de 10
organizaciones y educacion (262 empleados de 20 organizaciones); el
instrumento que utilizo fue el cuestionario, su conclusion fue: Las practicas de
recursos humanos que se orientan al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se vinculan positivamente con el desempeiio de los
empleados a través de las percepciones y expectativas de los empleados.
Estas practicas realizadas desde una vision general demuestra que son
positivas para el logro de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y
cuando estén fuertemente implantadas y sean visibles para los empleados, aun
cuando sean informadas por los empleados o por los directivos de recursos

humanos de la organizacion.

(Fernandez, 2011) En su Tesis: “Gestion de recursos humanos por
competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para mejorar el
desempefio técnico y administrativo, para la produccién de inteligencia y
coordinacion del sistema nacional de seguridad del estado Guatemalteco”, para
optar el titulo en el grado de Maestro en Administracién Publica, presentado en
la Universidad de San Carlos de Guatemala; su realidad problematica fue:
Manifiesta que en la Secretaria de Analisis Estratégico, en los ultimos diez afios
se cometieron graves errores, por impulsar procesos de reorganizacion y
nuevas estructuras organizacionales, y lo Unico que lograron fue poner en mas
riesgo la seguridad del Estado en Guatemala, lo que dejé como consecuencia,
una institucion inestable y débil, politizada y sin recursos humanos capacitados
e idéneos con los puestos para cumplir con los requerimientos institucionales en
materia de analisis, inteligencia, y Seguridad Nacional e Internacional; el tipo de
estudio fue: analitico, exploratorio y propositivo, el método de investigacion fue

inductivo y deductivo, cuya poblacion fue conformada por el conjunto de los
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seres humanos que habitan dentro de las fronteras territoriales de cada Estad;
El instrumento que utilizé fue el cuestionario; en su conclusion manifiesta que
se confirma la hipotesis de investigacion, en cuanto a que la
inexistencia de un modelo institucionalizado de gestion de recursos
humanos por competencias no permite mejorar el desempefio de trabajo de la
Secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que
brinda el Sistema Nacional de Seguridad e Inteligencia del Estado de

Guatemala.

En el nivel nacional

(Huamén, 2017) en su Tesis “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina — 20177, para
optar el grado académico de Maestro en Gestion Publica, presentado en la
Universidad Cesar Vallejo de Lima — Per0; cuya realidad problematica fue:
Existe una insatisfaccion de parte del personal de esta casa de estudio,
muchos docentes en el momento de llenar las encuestas, mostraron su
insatisfaccion por las autoridades de su facultad y en general de la universidad,
ya que ellos manifestaron que no hay mucho incentivo en el personal para
desarrollar su talento, como son tener mejores capacitaciones, mejoras en la
tecnologia, se cuenta con una infraestructura tecnoldgica obsoleta de casi
cinco afios de antigiiedad y el ambiente de trabajo muchas veces no es el
adecuado, ellos manifiestan que no existe una adecuada gestién del talento
humano y por tanto su desempefio laboral se ve reflejado en insatisfaccion al
no brindar un servicio de calidad, algunos afirmaron que con su propio dinero
fueron a capacitarse; el tipo de estudio fue: Basica, descriptivo, correlacional y
el disefio no experimental; La poblacion de la presente investigacion fue de 366
trabajadores docentes de la Universidad Nacional Agraria la Molina; el
instrumento que utilizé fue el cuestionario; llegando a la siguiente conclusion:
En el andlisis estadistico los resultados arrojaron que existe correlacion

significativa entre las variables, gestion del talento humano y desempefio
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laboral, encontrandose una correlacién de 0.467 con un p — valor = 0.000 con
un nivel de significancia de 0.000 (prueba bilateral), el cual nos muestra que la
correlacion es moderada, por tal motivo se concluye que existe relacion
significativa entre gestion del talento humano y desempefio laboral de los

trabajadores docentes de la Universidad Nacional Agraria la Molina.

(Ramos, 2017) en su Tesis “Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017”; para optar el Titulo,
presentado en la universidad de Huanuco — Per(; en su realidad problematica
manifiesta que el aspecto mas importantes para el servidor de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui es el trabajo que desempefia y en los aspectos que
envuelven a su trabajo es la satisfaccién laboral. Pero en muchos casos los
servidores se ven desmotivados por no tener calidad de vida en el trabajo,
porque no hay prioridad en capacitaciones del personal para asumir diferentes
cargos asignados; esto influye negativamente en su desempefio del empleado
dentro de la organizacion y/o Institucion; el tipo de estudio Cuantitativo y el
disefio de la investigacion: Correlacional, Transaccional — no experimental; la
poblacion fue conformado por 232 trabajadores que prestan servicios en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui; el instrumento empleado fue el
Cuestionario; en su conclusién manifiesta que la gestién del Talento Humano y
el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui luego de
someterse al coeficiente de spearman arroj6é un valor de 0.819, lo que indica
gue existe una correlacion positiva alta, entre gestiéon de talento humano y

desemperio laboral, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

(Ascencios, 2017) en sus Tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016” para optar el
Grado Académico de Maestro en Gestion Publica, presentado en la
Universidad César Vallejo-Perl; en cuya realidad problematica se ha
observado que existe problemas en diversos aspectos de la gestion de

recursos humanos, el personal administrativo desarrolla sus funciones sin un
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plan institucional y sin considerar las competencias y habilidades de los
servidores, asimismo se observa que existe deficiencias en la comunicacién
entre las diversas areas administrativas, como consecuencia de ello no se
cumple o se cumple de manera parcial los objetivos y metas establecidas; el
tipo de estudio fue: descriptivo correlacional, el disefio de estudio correspondio
a un disefio no experimental-transversal; La poblacion de estudio fue de 135
servidores administrativos que laboran en el Hospital Nacional Hipodlito Unanue,
y la muestra de 100; el instrumento que utilizé6 fue: El cuestionario; En su
conclusién manifiesta que la presente investigacién logro demostrar que existe
una relacion significativa moderada entre la gestién del talento humano vy el
desempeiio laboral en los servidores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, Lima. Es decir, los servidores administrativos que estuvieron
gestionando su talento humano, vale decir, dispuestos a entregar lo mejor de si
a ésta, sea ésta gestion el de reclutamiento-seleccion, competencias laborales
o de compensacion/motivacion, tuvieron a su vez una moderada mejor
desemperio laboral que aquellos empleados que no hicieron uso de uso de su

talento humano.

(Oscco, 2015) en sus Tesis “Gestion del Talento Humano y su relacion con el
Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha-
Andahuaylas—Apurimac, 2014” para lograr el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Empresas, presentado en la Universidad
Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas — Perl; cuya realidad
problematica fue: La planificacién del talento humano no se lleva a cabo como
un proceso fundamental sino como un cumplimiento de las normas legales. La
integracion del talento humano se lleva a cabo de forma empirica sin los
debidos procesos y herramientas con que cuenta, desde la fase de
reclutamiento, la seleccién y la induccion de personal. Por otro lado, se
fomenta poco el desarrollo del Talento humano (Capacitacion y desarrollo
profesional) como una forma de mejorar la gestion de la institucion; el tipo de

estudio fue: descriptivo y el disefio no experimental transeccional correlacional;
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La poblacién fue de 35 personas que laboran en la municipalidad Distrital de
Pacucha; el instrumento que utilizé fue: El cuestionario, Ficha de Evaluacion y
Libretas de Notas; En su conclusion manifiesta que la Gestion del Talento
Humano se relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de

correlacién de Spearman (0.552).

En el nivel local

(Huamani, 2017) en sus Tesis: “Modelo de gestion y desempefio laboral en el
acompafamiento de soporte pedagogicos de Huanta, 2016”, para obtener el
Grado Académico de Magister en Gestion Pdulblica, presentado en la
Universidad Cesar Vallejo de Ayacucho - Perq; la realidad problematica fue:
Que la gestion de la educacion formal desde las instancias intermedias y de
instituciones educativas o dependencias del estado presentan deficiencias para
brindar una adecuacion de calidad con equidad, también se evidencia el peso
tradicional de la administracion sobre la pedagogia, la fuerte jerarquizacion y
centralizacién de los sistemas escolares y la tendencia a replicar este esquema
centralizador aun en procesos de descentralizacién la desatencion a la
demanda educativa, a la consulta ciudadana; el tipo y nivel de investigacién fue:
No Experimental, descriptivo-correlacional; La poblacion y muestra fue
conformado por 10 acompafantes del Soporte Pedagdgico de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Huanta; el instrumento que utilizé fue la encuesta;
concluye manifestando que existe relacibn entre el modelo de gestién vy
desemperio laboral en el acompafiamiento de soporte pedagdgico de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Huanta-Ayacucho, 2016. Resultado que es
confirmado segun el estadigrafo Tau_b de Kendall al mostrar que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.667 el que refleja un nivel de correlacion
moderada y el valor de p (nivel de significancia) es 0,046 < 0.05. (tk = 0,667;
p = 0,046 < 0,05).
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(Andia, 2016) en sus Tesis: “Nivel de conocimiento y desempefio laboral del
personal en el Ministerio Publico, sede Ayacucho, 2016”; para lograr el Grado
Académico de Magister en Gestion Publica, presentado en la Universidad Cesar
Vallejo de Ayacucho - Per0; la realidad problematica fue: Que en el ministerio
Publico, sede Ayacucho el personal administrativo muchas veces desconoce
algunos procesos que tienen que ver con situaciones que se presentan de
manera cotidiana, mayormente en el caso de solicitar las licencias, muchas
veces esta deficiencia provoca ciertos desanimos y malentendidos, por lo que
es necesario que sepan cuales son las reglas y los procedimientos necesarios,
ademas de otras actividades que se realizan a diario; el tipo y disefio de
investigacion fue: No Experimental, Transversal y Correlacional; La poblacién
fue de 537 servidores del Ministerio Publico, sede Ayacucho, de los cuales 234
son administrativos; concluye manifestando que existe una relacion significativa
entre el conocimiento y desempefio laboral segun percepcién del personal en el
Ministerio Publico, sede Ayacucho, 2016. Se observa que existe una correlacion
positiva y fuerte (0,793), la significancia es asintética mostrada por el SPSS es
0.000 menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) a un nivel de
confianza del 95%, y se acepta la hipétesis de investigacion (Hi).

(Puyen, 2016) en su tesis: “Motivacion y desemperio laboral en la Red de Salud
Kimbiri Pichari. 2016”, para lograr el Grado Académico de Magister en Gestion
Publica, presentado en la Universidad Cesar Vallejo de Ayacucho — Peru; la
realidad problematica fue: Que el personal de la Red de Salud Kimbiri Pichari
en el presente afio 2,016 no tiene una debida motivacién que embarque a un
mejor desempefio de sus actividades en la administracion de salud para
garantizar el logro de sus objetivos; el tipo de investigacion fue: No
Experimental y el disefio correlacional; cuya poblacion estuvo conformado por
48 trabajadores administrativos, asistenciales y de servicio; el instrumento que
se utilizé fue el cuestionario; llegando a la siguiente conclusion: Existe relaciéon
significativa entre la motivacion y desempefio laboral en los trabajadores de la

Red de servicios de Salud Kimbiri Pichari 2016. Resultado que es corroborado
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por el valor de coeficiente de correlacion que es 0,687 el que refleja un nivel de
buena correlacién, y el valor de p (nivel de significancia) es 0,000 valor que es
menor a 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.

(Chavez, 2014) en su Tesis “Gestibn de personas por competencias y
desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Ayacucho, sede Ayacucho,
20147, para lograr el titulo profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas, presentado en la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga — Ayacucho - Peru; en su realidad problemética manifiesta que el
Gobierno Regional de Ayacucho no identifica tampoco analiza sus problemas
y oportunidades para generar un ambiente de motivacion y clima
organizacional adecuados que permita un proceso de aprendizaje permanente
en un ambiente de relaciones humanas adecuadas; el tipo y nivel de
investigacion fue: Basica, Explicativa, Observacional y Descriptiva; El Disefio
Correlacional; cuya poblacién estuvo conformada por 2,135 trabajadores y
funcionarios de instituciones publicas del Gobierno Regional de Ayacucho,
distribuidos por Direcciones Regionales; la conclusién fue: Que los directivos y
trabajadores en general en el Gobierno Regional deben de adecuarse al reto y
las exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario adaptar todo un
sistema de gestién del recurso humano por competencias en busca de la
excelencia organizacional, porque esto influye significativamente en el

desempefio laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009) define la gestion del talento humano como el conjunto de

politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
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gerenciales relacionados con las personas o recursos incluidos reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desemperio.

Eslava (2004) define la gestion del talento humano como un enfoque
estratégico de direccién cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor
para la organizacion a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la
obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual

y futuro.

Dessler, G. (2011) define la gestidon de talento humano como politicas y
practicas necesarias para conducir los asuntos que tienen que ver con las
relaciones humanas  del trabajo administrativo; es especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo

para los empleados de la compafiia.

Dimensiones

Seleccién de personal

Chiavenato, I. (2006) manifiesta que la seleccién de personal es el proceso de
eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas
amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas se acoplen al
puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la cual trata de que la
eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como también el

rendimiento del personal.

Ibafiez, M. (2009) manifiesta que la seleccion de personal es un procedimiento
técnico cientifico para encontrar a la persona que reune los requisitos,
habilidades, conocimientos, experiencias y demas cualidades para cubrir el

puesto determinado.
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Capacitacion de personal

Segun Werther, W. y Davis, K. (2008) la capacitacion del personal es auxiliar a
los miembros de la organizacién a realizar su labor reciente, sus beneficios
pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de

esa personal para cumplir futuras responsabilidades.

Chiavenato, I. (2011) manifiesta que la capacitacién del personal es el proceso
de corto plazo aplicado de manera sisteméatica y organizada, por medio del cual
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias

en funcion de objetivos definidos.

Desarrollo personal

Segun Challa, B. (2010) el desarrollo personal es una experiencia de
interaccion individual y grupal a través de la cual los sujetos que participan en
ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas para la comunicacién
abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de decisiones. Esto
permite que el individuo conozca mas no sélo de si mismo, sino también de sus

compafieros de grupo con el objeto de crecer y ser mas humano.

Segun Chiavenato, |. (2003) el desarrollo personal es un conjunto de
experiencias organizadas del aprendizaje (intencionales y con propdsito),
proporcionadas por la organizacion dentro de un periodo especifico para ofrecer

la oportunidad de mejorar el desempefio o el crecimiento humano.

Desempeiio Laboral

D’ Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el desempefio laboral

como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
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dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles,

y otras que se pueden deducir.

Para Araujo, M. & Leal, M. (2007), el desempefio laboral depende y se mide en
varios factores: elementos, habilidades, caracteristicas o competencias
pertenecientes a los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas

por el empleado y aplicadas en su area de trabajo.

Tejedor, F. & Garcia A. (2010) definen que el desempefio es realizar de manera
responsable nuestras actividades que estamos obligados a hacer de la mejor
forma, de esta manera mejorar el trabajo y lograr el nivel méas alto, incluyendo

conocimientos, habilidades, actitudes y valores.

Dimensiones

Calidad de vida laboral

El Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (2009) definié la calidad de
vida laboral como el nivel o grado en el cual se presentan condiciones internas
y externas en el ambiente de trabajo que contribuyen a enriquecer, madurar y

potencializar las cualidades humanas de los miembros de la organizacion.
(Zohurul & Siengthai, 2011) definen la calidad de vida laboral como una
condicion favorable para los empleados, como puede ser a través del cuidado
de la salud de los trabajadores, al igual que las actitudes positivas de los
directivos hacia ellos.

Compensacion y beneficios

Chiavenato, I. (2002) manifiesta que la palabra compensacion o recompensa
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significa retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. La
compensacion es el elemento fundamental en la gestion de persona en
términos de retribucion, retroalimentacion o reconocimiento de su desempefio

en la organizacion.

Sotomayor, F. (2013) indic6: ElI método de recompensas de ser visto como
correcto por parte de los trabajadores de una organizacion, de esta manera
ellos perciben satisfaccion con este método, no debe haber ambigledad el cual

debe de estar al nivel de las expectativas de los individuos.

Trabajo en equipo

Segun Jaramillo, R. (2012) el trabajo en equipo es el conjunto de personas
asignadas o auto asignadas, de acuerdo a habilidades y competencias
especificas, para cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un
coordinador. El trabajo el equipo se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las

metas propuestas.

Segun Arriagada, G. (2015) define que el trabajo en equipo es aquella actividad
que para concretarse imperiosamente, requiere la participacion de diferentes
personas; lo que implica una necesidad mutual de compartir habilidades y
conocimientos; donde debe existir una relacion de confianza que permita
delegar en el compariero parte del trabajo propio, en la seguridad de que este

cumplira su cometido.

Marco conceptual

El reclutamiento.- Es difundir en el mercado las oportunidades que la

organizacion ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas
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gue esta desea. El reclutamiento funciona como un puente entre el mercado de

trabajo y la organizacion.

Cultura Organizacional.- Describe el sistema de valores compartidos y
creencias, para crear normas de comportamiento a fin de guiar las actividades

de los miembros de la organizacion.

Gestion.- Efectuar acciones para el logro de objetivos.

Competencia.- aptitud, cualidad que hace que la persona sea apta para un fin.
Suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo. ldéneo, capaz, habil

para una cosa. Capacidad y disposicidén para el buen desempefio.

Conocimiento.- Es el saber, es el resultado de aprender a aprender de forma

continua.

Habilidad.- Se trata de saber hacer. Es la aplicacién del conocimiento para
resolver problemas y situaciones, es crear, es innovar. Es transformar el

conocimiento en resultado.

Juicio.- Se trata de saber analizar la situacion y el contexto, es tener el analisis
critico, juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades.

Actitud.- Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y
emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como
agente de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los

resultados, es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion.

Etica.- Rama de la filosofia que trata el estudio de lo moral y la accién humana.
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Valor.- Principios que le permiten a una persona orientar el comportamiento en
funcion de la realizacion como personas. Son creencias fundamentales que nos
ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, 0 un

comportamiento en lugar de otro. También son fuente de satisfaccion y plenitud.

Perfil.- Rasgos caracteristicos que tiene una persona para realizar un trabajo o

actividad.

Ausentismo.- El ausentismo es la frecuencia y/o la duracion del tiempo de
trabajo que se pierde cuando los colaboradores no se presentan; constituye la
suma de los periodos en los cuales los colaboradores se encuentran ausentes

del trabajo, sea por falta, por retraso o por algin otro motivo.

La rotacion del personal.- Es el resultado de la salida de algunos empleados y

entrada de otros para sustituirlos en el trabajo.

Formulacion del problema
De acuerdo a la realidad problematica descrita y explicada sobre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Red de

Salud Huamanga surge la pregunta de investigacion.

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 20177

Problemas especificos

PE1: ¢Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 20177
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PE2: ¢Qué relacién existe entre la Gestion del talento humano y la
Compensacion y beneficios de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga,

en el afno 20177.

PE3: ¢Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y el Trabajo en

equipo de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el aiio20177.

PE4: ¢(Qué relacion existe entre el Desempefio laboral y la Seleccion del
personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el aiio 20177.

PE5: ¢Qué relacidon existe entre el Desempefio laboral y la Capacitacion del
personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 20177.

PEG6: ¢Qué relacion existe entre el Desempefio laboral y el Desarrollo personal
de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 20177.

Justificacion del estudio

Conveniencia

El referido estudio de investigacion nos brindard la oportunidad de conocer
cuales son las deficiencias en la Gestion de Recursos Humanos del servidor
administrativo que labora en la Red de Salud Huamanga los cuales nos podra
ayudar a obtener los resultados y tener una idea de cual es la realidad de
Gestidn de Recursos Humanos y poder realizar los planteamientos necesarios

para dar las soluciones pertinentes.

Esta investigacion dara el aporte necesario para que se mejore cualquier
situacion y esto permitirA que el personal se sienta respaldado por las
autoridades superiores, esto ayudard a mejorar su desempefio laboral y de

obtener las facilidades para el lograr el cumplimiento de sus funciones.

Relevancia Social
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La relevancia que tiene esta investigacion es determinar que al mejorar la
gestién del talento humano se podra contar con un mejor desempefio laboral
gue permitira una buena atencion al publico usuario y una mejor interrelacion
entre los trabajadores y demostrara el desempefio del personal y las
autoridades superiores tengan ese respaldo del personal a cargo, es muy
importante lograr desarrollar las actividades necesarias para poder llegar a
cumplir el objetivo que es la atencion de los usuarios y que por su preparacion
deberan tener las aptitudes en su desenvolvimiento, asi mejorar la situacion

actual.

Implicancias Préacticas

La investigacion a realizar se justifica en su contexto por abarcar los aspectos
que encierran la gestion del talento humano y su relacién con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Red de Salud Huamanga,
considerando las ideas, los valores que puedan presentar, el conocimiento de
las acciones a realizar, el &mbito geografico donde realizar sus labores y el

consecuente esfuerzo para completar el trabajo.

Valor Tedrico

El presente estudio se justifica debido a que se realiza una blusqueda minuciosa
de las teorias que sustenten la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores. Lo cual permiti6 contrastar con la realidad
problematica con las teorias, contribuyendo a la aceptacion de la hipétesis de
investigacién. Con la presente investigacion se logra dar mayor consistencia a

las teorias de las variables de estudio.

Utilidad Metodoldgica

La presente investigacion se justifica metodoldégicamente, ya que permitio lograr
desarrollar los objetivos propuestos de acuerdo a los instrumentos de
recoleccion de datos siendo cuestionarios de tipo Likert para ambas variables
de estudio los cuales fueron validados y confiabilidados, los datos obtenidos
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fueron procesados mediante el software estadistico SPSS 24 permitiendo el
andlisis e interpretacion de los resultados y logrando obtener el grado de
relacion, ello basandose en las teorias y definiciones sobre gestion del talento
humano y el desemperio laboral. Luego de procesar la informacion de realizo el

informe de la investigacién. Cuyo informe nos permitié contrastar las hipotesis.

Los instrumentos elaborados en la presente investigacion seran de mucha
importancia en las futuras investigacion respecto a las variables de estudio

debido que fueron validados por expertos y confiabilidades para su aplicacion.

Base legal

Constitucion Politica del Pera.

Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de Remuneraciones del Sector
Publico y de la Carrera Administrativa.

Decreto Supremo N° 005-90/PCM, Reglamento de la Carrera Administrativa.
Decreto Legislativo N° 1025, donde se aprueba las Normas de Capacitacion y
Rendimiento para los trabajadores del Sector Publico.

Decreto Legislativo N° 1057, sobre la contratacion del personal CAS.

Hipotesis

Hipotesis general

La Gestion del Talento humano se relaciona de manera significativa con el
desempenfio laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Hipotesis especificos

HEL: La Gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con la
Calidad de vida laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en
el afio 2017.
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HE2: La Gestidn del talento humano se relaciona de manera significativa con la
Compensacion y beneficios de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga,

en el ano 2017.

HE3: La Gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con el
Trabajo en equipo de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afo 2017.

HE4: El Desempefio laboral se relaciona de manera significativa con la
seleccién de personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

HES: ElI Desempefio laboral se relaciona de manera significativa con la
capacitacion de personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga en
el afio 2017.

HE6: El Desempefio laboral se relaciona de manera significativa con el
Desarrollo personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga en el
afio 2017.
Objetivos
1.6.1. Objetivos general
Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en

el aino 2017.

1.6.2. Objetivos Especificos
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OE1: Determinar qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y
la calidad de vida laboral de los Trabajadores de la Red de Salud

Huamanga, en el afio 2017.

OEZ2: Determinar qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y
la Compensacion y beneficios de los Trabajadores de la Red de Salud

Huamanga, en el afio 2017.

OE3: Determinar qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y
el Trabajo en equipo de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en
el afio 2017.

OE4: Determinar qué relacién existe entre el Desempefio laboral y la
seleccion del personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga,
en el afio 2017.

OE5: Determinar qué relacion existe entre el Desempefio laboral y la
Capacitacion de personal de los Trabajadores de la Red de Salud
Huamanga, en el afio 2017.

OEG6: Determinar qué relacion existe entre el Desempefio laboral y el

Desarrollo personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en
el afo 2017.
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. METODO

2.1. Disefio de investigacion
Para el presente trabajo de investigacion se selecciond el disefio no

experimental, descriptivo — correlacional.

Esquematicamente el disefio correlacional esta representado por:

Oy
Dénde:
M = Muestra de estudio.
Ox = Variable 1: Gestidon del Talento Humano

Oy = Variable 2: Desempefio Laboral

R = Relacion.
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2.2.

Variables, operacionalizacion

Variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Dessler, G. (2011) manifiesta que la gestion de talento humano son las
practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que
ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; es especifico se
trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente
seguro y equitativo para los empleados de la compaiiia.

Las dimensiones son:

D1. Seleccion de personal

D2. Capacitacion de personal

D3. Desarrollo personal

Variable 2: Desempefio Laboral

(Tejedor, F. J. & Garcia Valcércel, A., 2010), manifiesta que el desempefio
es cumplir con la responsabilidad, hacer aquello que uno esta obligado a
hacer y de la mejor manera, para asi lograr la mejora continua y el logro de
niveles méas altos, involucrando conocimientos, habilidades, actitudes y

valores.

Las dimensiones son:
D1. Calidad de vida laboral
D2. Compensacion y beneficios

D3. Trabajo en equipo
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables de estudio

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escalade | ltems
medicion
Para medir la variable ser4 necesario aplicar un Curriculum vitae 1-3
Dessler, G. (2011) manifiesta que la . . i . ., -
( ) g cuestionario de acuerdo a las dimensiones de la Seleccién de Entrevista 4-6
gestion de talento humano son las N N .
- o ) variable; el cuestionario serd estructurado en 27 personal Contratacion 7-9
politicas y practicas necesarias para | . I
items acorde a la escala de likert: 1 = Totalmente en Capacitacin 10-12
conducir los asuntos que tienen que .
V1 q g desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo
Gestion del ver con las relaciones humanas del | . Capacitacion Plan o programa de 13-15
Talento Human i N . - ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5 = Totalmente de de personal capacitacion
alento Humano | trahajo administrativo; es especifico se L ) .
acuerdo. El cuestionario sera aplicado a una Presupuesto para Intervalo 16-18
trata de reclutar, evaluar, capacitar, . itacio
P muestra de N° 93 trabajadores de la Red de Salud Cap_aC' ac_'?n
remunerar y ofrecer un ambiente seguro o Satisfaccion 19-21
Huamanga. Los resultados del cuestionario se b I
equitativo para los empleados de la , . - esarrollo o
y eq P P presentara en categoria: 1= Deficiente, 2= Mala, 3= Responsabilidades 22-24
compafiia. personal :
Regular, 4= Buena y 5= Muy Buena. Oportunidades 25-27
Tejedor, F. & Garcia A. (2010) definen | Para medir la variable serd necesario aplicar un Compromiso 1-3
- . ! . . . Calidad de vida
que el desempefio es realizar de | cuestionario de acuerdo a las dimensiones de la —
laboral Iniciativa 4-6
manera responsable nuestras | variable; el cuestionario sera estructurado en 27
V2 L . p i Puntualidad 7-9
o actividades que estamos obligados a | items acorde a la escala de likert: 1 = Totalmente en
Desempefio —
Laboral hacer de la mejor forma, de esta | desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo Reconocimiento 10-12
. . . _ _ Intervalo
manera mejorar el trabajo y lograr el | nien desacuerdo, 4= De acuerdo, 5 = Totalmente de Compensacién Incentivos 1315
nivel mas alto, incluyendo | acuerdo. El cuestionario sera aplicado a una y beneficios
conocimientos, habilidades, actitudes y | muestra de N° 93 trabajadores de la Red de Salud Ascenso 16-18
valores. Huamanga .Los resultados del cuestionario se Participacion 19-21
presentara en categoria: 1= Deficiente,2= Mala,3= Traba_Jo en _
€quipo Cooperacion 22-24
Regular, 4= Buena y5= Muy Buena.
Comunicacion 25-27
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2.3.

Poblacién y muestra

Poblacion

Segun Dicovskiy (2008), la poblacion es un conjunto homogéneo de

elementos en donde se estudia una caracteristica comun.

La poblacion fue constituida por 123 trabajadores de la Red de Salud
Huamanga, estando conformado por el Director Ejecutivo, Directores y el

personal administrativo nombrado y contratado.

Tabla 2: Poblacién

Direcciones/ Oficinas y/o Trabajadores %
Unidades

Direccion General 3 2%
Oficina de Administracion 45 37%
Unidad de Desarrollo Institucional 17 14%
Unidad de Salud Publica 37 30%
Unidad de Estadistica 21 17%
Total: 123 100%

Fuente: Cuadro para Asignhacion de Personal
Elaboracion propia

Muestra

Segun Dicovskiy (2008), la muestra es un conjunto representativo de

elementos de la poblacion.

La muestra fue conformada por 93trabajadores administrativos que laboran en

la Red de Salud Huamanga.

Para poder determinar la muestra se utiliz6 la indicada férmula:
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zz*p*q*N
n_Ez*(N—l)-l-Zz*p*q

Célculo de la formula
N = 123 trabajadores
Z = Nivel de confianza es de 95 % (1.96)

p=0.5
q=(1-p) =05
E2=5%=0.05

Reemplazado con los datos de la investigacion, se tiene:

_ 1.96% % 0.5 * 0.5 * 123
©0.052 (123 —1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

n

n= 93

Tabla 3: Muestra

Direcciones/ Oficinas y/o Unidades Trabajadores % n
Direccion General 3 2% 2
Oficina de Administracion 45 37% 34
Unidad de Desarrollo Institucional 17 14% 13
Unidad de Salud Publica 37 30% 28
Unidad de Estadistica 21 17% 16
Total: 123 100% 93

Fuente: Cuadro para Asignacion de Personal
Elaboracion propia
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica empleada fue la encuesta, al respecto (Hernandez, Ferndndez &
Baptista, 2014) refiri6 que la encuesta son informaciones que se obtienen por
medio de los cuestionarios y de opiniones que se realiza de una manera anoénima
con la finalidad de conocer el comportamiento de las personas encuestadas

respecto a la materia que se estudia

Instrumentos de recoleccién de datos

Para la obtencion de datos de las muestras relacionadas se utilizd dos
cuestionarios con escala de Likert tanto para la variable gestion del talento
humano como para la variable desempefio laboral (uno por cada variable).

Respecto a la recoleccién de datos se encontré conceptos en la que sefialan que
es el conjunto de items que se describes a manera de anunciados, juicios o de
afirmaciones con el proposito de recoger informacion sobre las respuestas o
reacciones de las personas en cada una de los cinco puntos de escalas

(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

La escala de Likert, tiene la siguiente alternativa de puntos:

(5) Totalmente de acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo
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Tabla 4: Ficha Técnica del cuestionario de gestién del talento humano

Nombre
Autora
Lugar
Obijetivo

Tiempo de Duracion

Aplicacién

: Cuestionario con escala de Likert
: Gutiérrez Llantoy Héctor Afo: 2017
: Red de Salud Huamanga.
. Medir las tres dimensiones de la gestion del talento humano:
Seleccién
de personal, capacitacion de personal y desarrollo personal.
: 10 minutos
: Muestra relacionada de trabajadores administrativos de la Red de

Salud Huamanga.

Tabla 5: Ficha Técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre
Autora
Lugar
Obijetivo

Tiempo de Duracion

Aplicacion

: Cuestionario con escala de Likert

: Gutiérrez Llantoy Héctor Afo: 2017

: Red de Salud Huamanga.

: Medir las tres dimensiones de desempefio laboral: Calidad de vida
laboral, compensacién y beneficios y trabajo en equipo

: 10 minutos

: Muestra relacionada de trabajadores administrativos de la Red de

Salud Huamanga.

Validez y confiabilidad

a) Validez

Para validar los instrumentos fue necesario aplicar las técnicas de juicio de

expertos, mediante el cual 03 especialistas (magisteres o doctores en Gestion

Pulblica) validaron los 02 cuestionarios para efectos de su aplicacion.
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Tabla 6: Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de

gestion del talento humano

N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Valoracion
1 Doctora Frida Maria Chavez Centeno Aceptable

Magister Luisa Bautista Pinto Aceptable
3 Doctora Magdalena Cunto Arone Aceptable

Tabla 7: Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de

desempefio laboral

N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Valoracion

Doctora Frida Maria Chavez Centeno Aceptable
2 Magister Luisa Bautista Pinto Aceptable
3 Doctora Magdalena Cunto Arone Aceptable

b) Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos, para la presente investigacion se realizé
determinando el coeficiente Alfa de Cronbach, que es el indice de consistencia
interna mas utilizada para evaluar fiabilidad. Para la obtencién de los
coeficientes se utilizé y se proceso en el software SPSS version 24.

Tabla 8: Estadistica de fiabilidad de los cuestionarios

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion del talento humano ,838 27
Desempefio laboral ,846 27

2.5 Meétodos de analisis de datos
Al procesamiento datos se aplicoO las técnicas Estadisticas Descriptivas e

inferencial, siendo asi que la informacién se presentard en tablas y graficos
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propios de la estadistica. El procesamiento de la informacién fue mediante el
programa SPSS V24. Mediante el coeficiente de correlacion de Pearson nos
permitira contrastar la hipotesis del estudio y determinar la relacion entre
variables y dimensiones, haciendo viable presentar la informacion en tablas de
frecuencias y su interpretacion correspondiente sobre los resultados obtenidos.
La informacién se sintetiza en las conclusiones, y recomendaciones

respectivas.

2.6 Aspectos éticos
Para el desarrollo de esta investigacion se ha considerado los siguientes

principios éticos:

Confidencialidad y Anonimato: El investigador se compromete a la no
divulgacion ni revelacion de la informacion obtenida para fines que no sean los
propios a la presente investigacion, asi como reserva absoluta de la
identificacion del personal inmerso, asi como proteccion de su identidad a

través del anonimato.

Respeto por el Personal Humano. - Para tal efecto, como ya se ha
mencionado se hara de conocimiento a todos los participantes la naturaleza de
esta investigacion, los objetivos que se espera alcanzar y los posibles usos de
los resultados de este estudio, en otras palabras, es toda informacion relevante.
De esta manera se solicita al personal su consentimiento para participar en este

proceso (consentimiento informado).

Respeto por la Veracidad y Confiabilidad de los Resultados. Para lo cual se
estd utilizando instrumentos que nos permiten recolectar datos que respondan a
criterios de validez, discriminacién y confiabilidad; persiguiendo de esta manera

el resultado de un informe valido cientificamente.
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Propiedad Intelectual. - Se tendr& respeto por la autoria de cada investigador

citado.
I1l. RESULTADOS

Resultados Descriptivos de la Investigacion

Para recolectar la informacion se empleé dos cuestionarios de la investigacion
de tipo cuantitativo y disefio correlacional descriptivo, se procesé la
informacion a través del Excel y SPSS V24, cuyo resultado se presentd
mediante andlisis e interpretacion en tablas estadisticos de acuerdo a los
objetivos y en mérito a los resultados de la contratacion de las hipétesis

formuladas.

Distribucion de datos de la variable gestion del talento humano

Tabla: 09 Distribucion de datos segun resultado de la variable
gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,1
Mala 16 17,2
Regular 44 47,3
Buena 25 26,9
Muy Buena 7 7,5
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion

Elaboracién: Propia

Interpretacion: En la tabla N°09 se puede observar que el 47,3% (44) de
trabajadores ubican su opinion en la valoracién regular, mientras que el
26,9% (25) de trabajadores contempla que la gestion del talento humano es

buena.
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Distribucion de datos de la dimension seleccion de personal

Tabla: 10 Distribucion de datos segun resultado de la
dimension seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,1
Mala 10 10,8
Regular 40 43,0
Buena 36 38,7
Muy Buena 6 6,5
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla N°10 se observa que el 43% (40) de

trabajadores ubican su opiniobn en la valoracion regular, mientras que el

38,7% (36) de trabajadores considera que la selecciéon de personal es

buena.

Distribucion de datos de la dimension capacitacion de personal

Tabla: 11 Distribucion de datos segun resultado de la
dimensién capacitacién de personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,2
Mala 24 25,8
Regular 38 40,9
Buena 24 25,8
Muy Buena 4 4,3
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: En la tabla N° 11 nos permite observar que el 40,9% (38) de

trabajadores ubican su opiniéon en la valoracion regular, mientras que el

25,8% (24) de trabajadores considera que la capacitacion de personal es

buena.

Distribucion de datos de la dimension desarrollo personal

Tabla: 12 Distribucion de datos segun resultado de la
dimensién desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 11
Mala 13 14,0
Regular 27 29,0
Buena 33 35,5
Muy Buena 19 20,4
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Interpretacion: En la tabla N°12 se puede permite observar que el 35,5%

(33) de trabajadores ubican su opinion en la valoracion buena, mientras que

el 29% (27) de trabajadores considera que el desarrollo personal es regular.

Distribucion de datos de la variable desempefio laboral

Tabla: 13 Distribucion de datos segun resultado de la
Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,1
Mala 23 24,7
Regular 28 30,1
Buena 19 20,4
Muy Buena 22 23,7
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia
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Interpretacion: En la tabla N°13 se puede observar que el 30,1% (28) de
trabajadores ubican su opinibn en la valoracion regular, mientras que el

24.7% (23) de trabajadores considera que el desempefio laboral es mala.

Distribucion de datos de la dimension calidad de vida laboral

Tabla: 14 Distribucion de datos segun resultado de la
Dimensién calidad de vida laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,1
Mala 26 28,0
Regular 25 26,9
Buena 35 37,6
Muy Buena 6 6,5
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracion: Propia

Interpretacion: En la tabla N°14 nos permite observar que el 37,6% (35) de
trabajadores ubican su opinién en la valoracion buena, mientras que el 28%

(26) de trabajadores considera que la calidad de vida laboral es mala.

Distribucion de datos de la dimension compensacién y beneficios

Tabla: 15 Distribucion de datos segun resultado de la
Dimension compensacion y beneficios

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 11
Mala 22 23,7
Regular 36 38,7
Buena 23 24,7
Muy Buena 11 11,8
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicién
Elaboracién: Propia
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Interpretacion: En la tabla N°15 nos permite observar que el 38,7% (36) de
trabajadores ubican su opinibn en la valoracion regular, mientras que el
24,7% (23) de trabajadores considera que la compensacion y beneficios es

buena.

Distribucion de datos de la dimensidn trabajo en equipo

Tabla: 16 Distribucion de datos segun resultado de la
Dimension trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 11
Mala 20 21,5
Regular 52 55,9
Buena 17 18,3
Muy Buena 3 3,2
Total 93 100,0

Fuente: Instrumentos de medicion
Elaboracién: Propia

Interpretacion: En la tabla N°16 nos permite observar que el 55,9% (52) de
trabajadores ubican su opiniébn en la valoracion regular, mientras que el

21,5% (20) de trabajadores considera que el trabajo en equipo es mala.

3.2. Pruebade Normalidad
Tabla N° 17 Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano .087 93 ,076
Seleccion de Personal .107 93 ,011
Capacitacion de Personal .092 93 .051
Desarrollo Personal .094 93 ,042
Desempefio Laboral .088 93 ,072
Calidad de Vida Laboral 121 93 .002
Compensacioén y Beneficios .109 93 .008
Trabajo en Equipo .070 93 .200°

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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3.3.

Interpretacion: En la tabla N° 17 se puede mostrar la prueba de normalidad
realizadas a las variables y dimensiones, donde se considera la prueba de
Kolmogorov-Smirnov® debido a que la muestra del presente estudio es mayor

gue 50 muestras.
Contrastacion de hipoétesis

Contrastacion de hipoétesis general

Hipotesis de investigacion (Hi):

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afo 2017.

Hipotesis nula (Ho):

No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Tabla N° 18 Correlacién entre las variables Gestién del Talento Humano y
Desempefio Laboral

Gestion del Desempefio
Talento Humano Laboral

Gestion del Correlacién de Pearson 1 727
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 93 93
Desempefio Correlacion de Pearson 727" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 93 93

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
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En tabla 18 se evidencia resultados de la prueba de correlacién de Pearson.
El valor de la correlacion R= 0,727 y la significancia= 0,000 < 0,050. Se
rechaza la hipétesis nula y se asume que existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.EI nivel de correlacion es alta
positiva, con un 95% de significatividad. En efecto si se incrementa o
mejora la gestion del talento humano, entonces se lograra mejorar el
desemperio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en
el afio 2017.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Hipotesis de investigaciéon (Hi):

La Gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con la
Calidad de vida laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en
el afio 2017.

Hipotesis nula (Ho):

La Gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con la
Calidad de vida laboral de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en
el afio 2017.

Tabla N° 19 Correlacion entre la variable Gestién del Talento
Humano y dimensién Calidad de Vida Laboral

Gestion del Calidad de Vida
Talento Humano Laboral

Gestion del Correlaciéon de Pearson 1 633"
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 93 93
Calidad de Vida  Correlacion de Pearson 6337 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion

En tabla 19 se evidencia resultados de la prueba de correlacion
Pearson. El valor de la correlacion R= 0,633 y la significancia = 0,000 <
0,050. Se rechaza la hipotesis nula y se asume que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.El
nivel de correlacion es media positiva, con un 95% de significatividad.
En efecto si se incrementa o mejora la gestion del talento humano,
entonces se logrard mejorar la calidad de vida laboral de los

trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 2

Hipotesis de investigacion (Hi):
La Gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con la
compensacion y beneficios de los Trabajadores de la Red de Salud

Huamanga, en el afio 2017.

Hipotesis nula (Ho):
La Gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con la
Compensacion y beneficios de los Trabajadores de la Red de Salud

Huamanga, en el afio 2017.

Tabla N° 20 Correlacion entre las variable Gestion del Talento Humano y
dimensién Compensaciéon y Beneficios

Gestion del Compensacion y
Talento Humano Beneficios
Gestion del Correlacion de Pearson 1 ,626
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 93 93
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Compensacién  Correlacion de Pearson 626 1
y Beneficios Sig. (bilateral) ,000 .
N 93 93

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

La tabla 20 afirma resultados de la prueba de correlaciéon de Pearson. El
valor de la correlacion R= 0,626 y la significancia = 0,000 < 0,050. Se
rechaza la hipétesis nula y asume que existe relacion significativa entre la
gestibn del talento humano y compensacion y beneficios de los
trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.El nivel de
correlacion es media positiva, con un 95% de significatividad. En efecto si
se incrementa o mejora la gestién del talento humano, entonces se lograra
mejorar la compensacion y beneficios de los trabajadores de la Red de

Salud Huamanga, en el afio 2017.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

Hipotesis de investigacion (Hi):

La Gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con el
Trabajo en equipo de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Hipotesis nula (Ho):

La Gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con el
Trabajo en equipo de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Tabla N° 21 Correlacién entre las variable Gestion del Talento
Humano y dimensién Trabajo en Equipo

Gestion del Trabajo en

Talento Humano Equipo
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Gestion del Correlacion de Pearson 1 479

Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 93 93
Trabajo en Correlacion de Pearson A79” 1
Equipo Sig. (bilateral) ,000

N 93 93

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En tabla 21 se evidencia resultados de la prueba de correlacion de Pearson.
El valor de la correlacion R= 0,479 y la significancia = 0,000 < 0,050. Se
rechaza la hipotesis nula y se asume que existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y trabajo en equipo de los trabajadores de la
Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.El nivel de correlacion es baja
positiva, con un 95% de significatividad. En efecto si se incrementa o
mejora la Gestion del talento humano, entonces se logrard mejorar el
trabajo en equipo de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Contrastacion de la hipétesis especifica 4

Hipotesis de investigacion (Hi):

El Desempefio laboral se relaciona de manera significativa con la seleccion de

personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.

Hipotesis nula (Ho):

El Desempefio laboral no se relaciona de manera significativa con la seleccion

de personal de los Trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afo
2017.

Tabla N° 22 Correlacién entre las variable Desempefio Laboral y
Seleccion de Personal
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Desemperio Calidad de Vida
Laboral Laboral

Desempefio Correlacion de Pearson 1 ,557
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 93 93
Calidad de Vida  Correlacién de Pearson 557" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 93 93

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En tabla 22 se evidencia resultados de la prueba de correlacion de Pearson.
El valor de la correlacion es de R= 0,557 y la significancia = 0,000 < 0,050.
Se rechaza la hip6tesis nula y se asume que existe relacion significativa
entre el desempefio laboral y seleccion de personal de los trabajadores de
la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.EI nivel de correlacion es media
positiva, con un 95% de significatividad. En efecto si se incrementa el
desempefio laboral, entonces se lograra mejorar la selecciéon de personal

de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.

Contrastacion de la hipétesis especifica 5

Hipotesis de investigacion (Hi):

El Desempefio laboral se relaciona de manera significativa con la capacitacion
de personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga en el afio

2017.

Hipotesis nula (Ho):

El Desempeiio laboral no se relaciona de manera significativa con la

capacitaciéon de personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga

en el ano 2017.
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Tabla N° 23 Correlacién entre las variable Desempefio Laboral y
Capacitacion de Personal

Desemperio Capacitacion de
Laboral Personal

Desempefio Correlacion de Pearson 1 ,628
Laboral Sig. (bilateral) . ,000

N 93 93
Capacitacion de  Correlacion de Pearson 628" 1
Personal Sig. (bilateral) ,000

N 93 93

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

En tabla 23 se evidencia resultados de la prueba de correlacién de Pearson.
El valor de la correlacion R= 0,628 y la significancia = 0,000 < 0,050. Se
rechaza la hipotesis nula y se asume que existe relacion significativa entre
el desempefio laboral y capacitacion de personal de los trabajadores de la
Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.EIl nivel de correlacion es media
positiva, con un 95% de significatividad. En efecto si se incrementa o
mejora el desempefio laboral, entonces se lograra mejorar la capacitacion
de personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio
2017.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 6

Hipotesis de investigacion (Hi):
El Desempefio laboral se relaciona de manera significativa con el Desarrollo

personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga en el afio 2017.

Hipotesis nula (Ho):

El Desempefio laboral no se relaciona de manera significativa con el
Desarrollo personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga en el
afio 2017.
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Tabla N° 24 Correlacién entre las variable Desempefio Laboral y
Desarrollo Personal

Desempefio Desarrollo
Laboral Personal
Desempefio Correlacion de Pearson 1 615
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 93 93
Desarrollo Correlacién de Pearson 615" 1
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En tabla 24 se evidencia resultados de la prueba de correlacién de Pearson.
El valor de la correlacion R= 0,615 y la significancia = 0,000 < 0,050. Se
rechaza la hipétesis nula y se asume que existe relacion significativa entre
el desempefio laboral y desarrollo personal de los trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el afio 2017.El nivel de correlacién es media positiva,
con un 95% de significatividad. En efecto si se incrementa o mejora el
desemperio laboral, entonces se logrard mejorar el desarrollo personal de

los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017.
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IV. DISCUSION

Chiavenato (2009), define la gestion del talento humano como el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio. A partir de
este concepto fue necesario, debido a que tras una busqueda exhaustiva de
teorias se pudo llegar a determinar las dimensiones correspondientes al tema
de estudio, pues de esta manera se realiz6 un cuestionario dirigido a los
directivos, nombrados y contratados de la Red de Salud Huamanga, siendo
asi un total de 93 trabajadores.

Es asi que los resultados nos permite afirmar que, existe evidencia suficiente
para poder afirmar que la gestién del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga se relaciona de manera
significativa; asimismo se evidencia que 44 trabajadores encuestados
manifiestan que la gestion del talento humano es regular, que equivale al
47.3% de la muestra de estudio , 25 trabajadores indican como buena la

gestion del talento humano, que equivale al 26.9% de la muestra de estudio y
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7 trabajadores indican muy buena la gestién del talento humano, que equivale
al 7.5% de la muestra de estudio. Estos resultados son de igual contraste al de
Huaman (2017) en su tesis: “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina — 20177,
quien concluye que existe relacion significativa entre gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores docentes de la Universidad
Nacional Agraria la Molina, encontrandose una correlacién de 0.467 con un p

—valor = 0.000 con un nivel de significancia de 0.000 (prueba bilateral).

Por otro lado, se tiene a Oscco (2015) en sus Tesis “Gestion del Talento
Humano y su relacidbn con el Desempefio Laboral del Personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha-Andahuaylas—Apurimac, 2014”quien
concluye que la Gestion del Talento Humano se relaciona de forma positiva
débil con el desemperio laboral del personal de la de la Municipalidad Distrital
de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman (0.552).
Sin embargo los resultados de Ramos (2017) en su Tesis “Gestion del Talento
Humano y Desempefio Laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui,
menciona que la gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui luego de someterse al coeficiente de
spearman arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion
positiva alta, entre la gestion de talento humano y desempefio laboral.
Demostrandose asi, si se desarrolla una buena gestion del talento humano, se

apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

Segun la Teoria de la gestion del talento humano es un enfoque estratégico
de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencién
de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro,

se puede decir que en la Red de Salud Huamanga se observa segun los
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resultados encontrados a través de las encuestas, que la gestidon del talento

humano van de la mano con el desempeiio laboral.

V. CONCLUSIONES

1. Se determind que la gestion del talento se relaciona de manera significativa con
el desemperio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga en el
afio 2017, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson r =0.727, siendo asi
una relacion alta positiva con el nivel de significancia de 5%. Evidenciando asi la
contratacion de hipotesis de investigacion.

2. Se determind la relacion existente entre la gestion del talento humano con la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el
afo 2017, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.633, siendo asi
una correlacion media positiva con el nivel de significancia de 5%. Por lo que se

acepta la hipotesis formulada en la investigacion.

3. Se determind la relacion entre la gestion del talento humano con la compensacion
y beneficios de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017
mediante el coeficiente de correlacion Pearson r = 0.626, siendo asi una relacion
media positiva con el nivel de significancia de 5%. Por lo que se acepta la

hipotesis formulada en la investigacion.

60



4. Se determind la relacion existente entre la gestion del talento humano con el
trabajo en equipo de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio
2017 mediante el coeficiente de correlacion de Pearson r= 0.479, siendo asi una
relacion baja positiva al nivel de significancia de 5%. Por lo que se acepta la

hipétesis formulada en la investigacion.

5. Se determind la relaciéon existente entre el desempefio laboral con la seleccion de
personal de los trabadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio 2017
mediante el coeficiente de Pearson r =0.557, siendo asi una correlacion media
positiva con el nivel de significancia del 5%. Por lo que se acepta la hipotesis

formulada en la investigacion.

6. Se determind que el desempefio laboral se relaciona de manera significativa con
la capacitacion de personal de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga,
en el afilo 2017 mediante el coeficiente de correlacion de Pearson r= 0.628 siendo
asi una correlacion media positiva con el nivel de significancia de 5%. Por lo que

se acepta la hipotesis formulada en la investigacion.

7. Se determind que el desempefio laboral se relaciona de manera significativa con
el desarrollo personal de los trabadores de la Red de Salud Huamanga, en el afio
2017 mediante el coeficiente de correlacion de Pearson r= 0.615siendo asi una
correlacién media positiva al nivel de significancia de 5%. Por lo que se acepta la

hipotesis formulada en la investigacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Se propone que la gestion del talento humano en la Red de Salud Huamanga
se apligue de manera sustancial tanto en la seleccién de personal, capacitacion
de personal, desarrollo personal tomando en consideracion su perfil profesional

para asi mejorar el nivel de desempefio laboral.

Se recomienda que la contratacion de personal en la Red de Salud Huamanga
debe ser mediante concurso publico y no permitir intromision o injerencia
politica para dicho acto, que muchas veces estos contratados no cuentan con

capacitacion, experiencia, que demanda la institucion.

Se recomienda a la Red de Salud Huamanga que se implemente el Programa o
Plan de Capacitacion del personal, asimismo programar presupuesto en el Plan

Operativo Institucional para la capacitacion de personal.

Se recomienda a la Red de Salud Huamanga promover el desarrollo de
personal en la Institucion mediante eventos y cursos de capacitacion que

permitan mejorar su desempefio laboral tanto en el cargo actual y futuro.
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Se recomienda a la Red de salud Huamanga que se debe tener muy en cuenta
que los recursos humanos son tan importantes y vitales para que las
instituciones y organizaciones puedan lograr sus metas y objetivos, por tanto la
institucion debe motivar a todos sus trabajadores comprometiéndoles a alcanzar

los objetivos trazados.

Se recomienda a los funcionarios crear un sistema de incentivos para los
trabajadores, que les permita laborar en beneficio de la Red de Salud

Huamanga, aumentando el interés y gusto por el trabajo.

Se recomienda a los funcionarios de la Red de Salud Huamanga a que motiven
a los trabajadores nombrados y contratados para que realicen el trabajo en
equipo, para que de esta manera haya mayor rapidez en la atencion al usuario

y se alcance los objetivos institucionales.
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Anexo 01: Acta de aprobacion de originalidad de la UCV

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dr, Hitarko Valenzuela, Pelayo, revisor del trabaje academico trtulsdo: “Gestidn del Talento

Humano y el Desempedio Laboral de los trabajadores de la Red de Huamanga, 20177,

Del estudiamte Gutiérrez Liantoy, Héctor, he constatado por medio del uso de ks herramionta

TURNITIN lo siguients:

Que & citado trabajo académico tiens un indice de similitud de 22%, verificable en «l roparte de
originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte trabajo en
ocepublovmmumwwwo,wumwmﬂownmhsmalmamy

referencias establecidas por la Universidad Cesar Vallejo.

Trujilla, agosto del 2008

.‘/ g /- " :
T s dlectfote
| Or. Hilario Valenubela, Pelayo

REVISISOR O TRABAYO OF INVESTIGACKIN COM LA NERRAMENTA TURNITIN
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Anexo 02: Declaracion jurada

DECLARACION JURADA

Yo, Héctor Gutiérrez Uantoy, estudiante del Programa de Maestria en Gestidn Pablica de la
Escusla de Pesgrado de la Universidad “César Vallejo®, identificado can DI N* 28233804, con la
Tesis titulada “Gesticn del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajaderas da [a
Red de Salud Huamanga, 2017*

Presentado en 102 folios para la abtendon de grado scadémico de Maestro en Gestidn Publica,
€5 de mi sutona.

Por lo tanto dedaro lo siguiente:

= He mencionado todes las fuentes empleadas en el presente trabajo de imvestigacion,
identificado correctamente tods cita textual o de pardfrasis provemiente de otras
fuentes, de acuerda con lo establecdo por las normas de elaborackdn de trabajos
FCATEMICOs.
Mo he utilizado ninguna otra fuente distinta de squelias sxpresamanto sefialadas en
este trabajo.

- [Este trabajo de investigacidn no ha sido previamente presentado, cormpleta
parcialmante para la cbtencidn de otro grado académico.
S0y consciente de m: trabajo puede ser revisado elactronicamente & busqueda de
plagios,

= De encontrar uso de materisl ajeno sin o dabido reconocimiento de su fuente o autar,
me someta a as snclones que determinan el procedimiento disciplnanio.

Ayacucho, agosto del 2018

7 "4
Héctor Gutiénrez Liantoy
DN 28243804
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Anexo 03: Declaracion jurada de autoria y autorizacion

para la publicacion del articulo cientifico

DECLARACION JURADA DE AUTOMA Y AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DEL ARTICULD
CIENTIFICO

Yo, Héctor Gutierrez Liantoy, estudiente (X, egresado [ ), docemte | |, el Programa: Maestrin
en Gestion Fublica de & Escutla o Posgrado de & Universidad Cesar Vallela, identdicodo con
DML N* 28233804, con el articulo titulado: “Gestion dal Talento Humane y &l Desempedo
Lahorat de los rabajadores dé |a Red de Sk Huamanrga, 2017,

Dudiaro bajo juramento ques

1) Elarticulo pertenecs 3 mi autori.
2% 1 arvicido na ha s1d0 plaglada i total nl parcalmante.
3) B atindo no  ha sdo auto plaginda; s dece, O ha sido publicads ni peasentads

anteriormenty pars alguna revsta.

4) Do ioentificorse [a falta de fraude (dotos talsos). plago |Informacion sin crar a SARL),
ssopiagio (presentar (amo nuevd slgan trabai0 O Imvestigacidn progo GUe V3 ha ko
publicade), pirstera (uso fegal de Iedormacion ajenal o falsificacsdn [representar
falsamente las icdeas (¢ otras), a5uma fas consecuendas y sangiones que G§ Mi acoon s
Serivery, semetigndome @ ta normathidad vigents de la Universidad César Valejo,

$) 8, ol arnouko fuese aprobadd para s picacon en la Relsta u otro dooumento de
difusite, cREO mis Gergchos patfimaniales y aULOrIo a Iz Escuela de Posgrado, ge
Ueiversidad César Vallejo, In publicadion ¥ divigadon del dacumento on las condigones,
orocedimientos ymedios que disponga @ Universidad.

Ayacuchn, sgosto del 2018

DNIN" 28243804
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Anexo 04: Instrumento
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con (X). Son anénimas, sus respuestas tienen la siguiente
escala de valoracion: Totalmente en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3) De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Calificacion

N° ITEM 112[3]4

Seleccién de Personal

P1 | ¢Esta Usted de acuerdo que el Curriculum Vitae es importante para la seleccidn del personal?

¢Esta de acuerdo que el curriculum Vitae es un instrumento que sirve para mejorar los resultados

P2
de la Seleccion del personal?

¢Esta de acuerdo que la evaluacion de seleccion del personal contribuye a la Gestion del Talento

P3
Humano?

P4 ¢Esta Usted de acuerdo que la entrevista del personal ayuda a seleccionar al personal?

¢Esta de acuerdo que la entrevista es un método para recoger informacion para la seleccion del

P5
Personal?

P6 ¢Usted estd de acuerdo con el proceso de seleccion de personal?

p7 ¢Esta de acuerdo Usted que es necesario la contratacion de nuevo personal en la Red Huamanga?

P8 ¢Cree Usted que existe injerencia para la contratacion de personal en la Red de Salud Huamanga?

P9 ¢Estas de acuerdo con el proceso de contratacion de personal en la Red de Salud Huamanga?

Capacitacion de Personal

P10 [ ¢éLas capacitaciones ayudan a que el personal este actualizado en la Red de Salud Huamanga?

P11 | ¢La capacitacion recibida estd orientada a la necesidad del trabajador?

¢La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos para un mejor desempeiio en el

P12
puesto de trabajo?

éLa Red de Salud Huamanga adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion

P13
de personal?

P14 | éLos planes o programas de capacitacion se ejecutan y se cumplen en la Red de Salud Huamanga?

élos trabajadores de la Red de Salud Huamanga estdn considerados dentro del plan de

P15 L,
capacitacion?

¢En el Plan Operativo Institucional de la Red de Salud Huamanga esta considerado el presupuesto

P16 L
para la capacitacion del personal?

P17 | éSe asigna presupuesto para la capacitacion del personal en la Red de Salud Huamanga?

¢El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacion en la

P18
Red de Salud Huamanga?

Desarrollo Personal

P19 | ¢La Satisfaccion del personal contribuye con su desarrollo personal?

P20 | éEl desarrollo personal del trabajador de la Red de Salud Huamanga esta orientada hacia el futuro?

P21 | ¢Las capacidades profesionales de los trabajadores son usadas y empleadas en forma provechosa?

éLos trabajadores de la Red de Salud Huamanga asumen trabajos de mayor complejidad y de mucha

P22
responsabilidad?

P23 | ¢La responsabilidad ayuda al desarrollo personal del trabajador en la Red de Salud Huamanga?

¢Los trabajadores de la Red de Salud Huamanga cumplen con responsabilidad las funciones

P24
asignadas?

P25 | éSe brinda oportunidades de superacién en la Red de Salud Huamanga?

éLa Direccidn de la Red de Salud Huamanga presta atencion a las necesidades de desarrollo de los

P26
trabajadores?
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| p27 | ¢Se realiza la rotacion permanente de cargos en la Red de Salud Huamanga?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL:

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con (X). Son an6nimas, sus respuestas tienen la siguiente escala
de valoracién: Totalmente en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Ni de acuerdo ni en desacuerdo  (3) De

acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Calificacion

N° ITEM 112]13[4

Calidad de vida laboral

P1 | ¢Estas de acuerdo que el compromiso influye en la calidad de vida laboral?

P2 | ¢Esta Usted de acuerdo que el compromiso es importante para tener un rendimiento laboral 6ptimo?

P3 | éLos trabajadores de la Red de Salud Huamanga estan comprometidos en realizar trabajos de calidad?

P4 | ¢La Red de Salud Huamanga promueve y alienta la iniciativa de sus trabajadores?

PS5 | ¢Los trabajadores tienen iniciativa para realizar sus funciones asignadas?

P6 | ¢Los trabajadores emprenden sus actividades sin esperar que lo indiquen?

P7 | éEstd Usted de acuerdo que la puntualidad es importante para tener un rendimiento laboral 6ptimo?

P8 | éLos trabajadores cumplen dentro de los plazos establecidos con las tareas encomendadas?

P9 | éLos trabajadores de la Red de Salud Huamanga cumplen con el horario de trabajo?

Compensacion y beneficios

P10 [ ¢éExiste suficiente reconocimiento y recompensa por hacer un buen trabajo?

P11 [ éEsta de acuerdo que se debe considerar necesaria alguna recompensa econdémica por su trabajo?

P12 | éLas compensacionesy beneficios se dan por el reconocimiento al desempefio laboral?

P13 [ éExisten incentivos econdmicos cuando uno realiza un trabajo excepcional?

P14 | éLos incentivos que percibe por las metas alcanzadas responden a su nivel de desempefio?

P15 [ éLas compensaciones y beneficios se brindan como parte del desempefio laboral?

P16 | ¢éLos ascensos en la Red de Salud Huamanga se manejan de manera justa?

éLos ascensos son transparentes, confiables, todos tienen la misma oportunidad y se benefician la

P17 ,
mayoria que realmente merecen?

P18 | éEn la Red de Salud Huamanga, solo ascienden los que tienen influencia?

Trabajo en equipo

P19 ¢Tiene participacién entusiasta y decidida para corregir y prevenir errores, para el logro de metas

colectivas?

P20 ¢En el equipo de trabajo se considera la opinion de cada uno de los miembros como igualmente
valiosa?

P21 éLos miembros del equipo de trabajo participan activamente tanto en los éxitos como en los

problemas que se presentan?

P22 | ¢Cada miembro del equipo pone todo su esfuerzo al logro del objetivo comin?

¢Los miembros de trabajo en equipo se apoyan los unos a los otros para agilizar el trabajo en

P23 K
conjunto?

P24 | ¢En el equipo se ayuda a algiin miembro con dificultades para cumplir con su parte del trabajo?

P25 | ¢Los trabajadores confian unos en otros; la comunicacion es abierta y sin barreras?

P26 | éExiste una comunicacion eficiente en relacidn con el buen ambiente y productividad de trabajo?
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| p27 | ¢En el equipo de trabajo se toman decisiones sin considerar la opinion de todos sus miembros? | | | | | |

73



Anexo 05: Matriz de Validacién de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO |
Ciestidn det Talenta Humimeo ¥ Desempefn Laboral de ks trabajackooes de la Red de Salud Husmanga, 2017
Autor: Bach. Bécior Guinérees | lussay
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO |

NONMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuastionario sobre 1z Gestidn del Talento Humana en la Red de
Salud Huamanga.

OBIETIVO: Conocer su opinidn sobre ka Gestidn del Talento Humane y Desemnpeio Laboral de
%s trabajadores ¢ |3 Red de Salud Huamarga, 2017.

DIRIGIDO A: Trabajadores de |3 Red de Salug Huamangs,

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR:

chaviy  reareme bdo Hena

GRADO ACADENICO DEL EVALUADOR:

1 . b i : '
Dt rey Leeshins LuShieos 9 QL-:I;ﬂ(“lIHQOA
”)

VALORACION: A—.e?tnh (e

Ayacucho, 30 de mayo del 2018
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'FIRMA DEL VALIDADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2
Gestion ded Talento Humpeo ¥ Destmpedo Laboral de os frabsgjadonss de 1a Rod de Salod Haamanga, 2017
Autoe: Hach, Héeor Guiiérez Llsntoy
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el Desempefio Laboral
en la Red de Salud Huamanga.

OBJETIVO: Conocer su opinkén sobre la Gestion del Talento Mumano y

Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga,
2017.

DIRIGIDO A: Trabajadores de |3 Red de Salud Huamanga.

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR:

(upues CFatENO Fogo Mey o

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

D‘ Ea GCeodigs T\Ll'\'-l(‘o : ;*CAL‘]Q;:BJ-OUJ

VALORACION: Aesrtalole

Ayacucho, 30 de mayo del 2018
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1
Gestaon el Takento Humano y Desempato Labaral de fos rabajadores de 1y Red de Salud Hugmang:, 2017
Autor: Bach. Héowor Gutiérer Llantoy
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO |

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre [a Gestion del Talento Murnano eén |3 Red de
Sakud Huamanga.

OBJETIVO: Conocer su opimdn sobee la Gestion del Tatento Humana y Dess mpedo Labocal de
los trabajadores de la Red de Salud Muamanga, 2017.

DIRIGIDO A: Trabaadores de la Red de Salud Huamanga.

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR:

Bpurisin P, Luish

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MicsTan EN GESNON FPusiicn,

VALORACION: A cughalile

Ayacucho, 30 de mayo del 2018
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO )
Gestitn del Tadento Humano y Desempalio Laboral de bos trabajadores de ln Red de Salud Himmanga, 2017
Autor: Bach, Hécoe Gutiderex Llantoy
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobire el Desempeio Laboral
&n |a Red de Salud Huamanga,

OBJETIVO: Conocer su opinion sobre |s Gestidn del Talento Humano y
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga,
2017.

DIRIGIDO A: Trabajadores de |a Red de Salud Huamanga.

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR:

Rovrsrh FiNTe, LulsA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

HATEA £ GEATION FUBG oA,

VALORACION: /\ captalsle

Ayacucho, 30 de mayoe del 2018
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO |

Cestivn do! Talemo Humano y Desanpeno Laboral de bos trabagadores de 1 Rat de Salud Hamanga, 2017
Aaor: Bads. Héctor Gutiérmes Llamoy

o A CUITERNS D
NS ENAL
nrLAC BILACT | PeLAOe | el a) g
iy - i o8 » NEVTRE
2| 2 TENS s [ L IS T T R &
< :‘,‘, ' =zl S Is 7 [ LA o TN 5;
= | 2 = 18] 5 1 | 2 |az]| vamam | ceenai | moecao | orcuin S
= 3 5 14 S| owvea [ dmvm | onve o
> E = !i H i ‘ Coviad | mon'anr | A e sy
el ! “ - A}
IR IR I R I ) CNEIES tx
P (5 Usted o0 acussta que ol Cuenoubam Vitae es sngcctante pars e
2 welocckin dof gervonal? . = (bl [u
CURERTRUSM WITAL b o ferd de 300erdn s of cueticuium Vitar ox n niriameesta qae sk it v
g W.hmahwgm
- 3 3 Q03 e uwr 00 Qued (W0 (6 SR n de pevsond Contiitae 3
Z |z  Gauins del Taktoss Mamana? V
= z 4 JEatd Unbod de acaerdogue b ernidsta 00 persond| ayiats & selerions \/
E = Al perusal? e =1 = i
- = EMIREVISTA ctv&q'u“q-anunnmwuth /
= c o Lo shoccidn i Plrsona
- z .
§ S Ltlvnd ot de scued ton o e oo 3¢ shetiin 08 peconal?
5 E P LE41A S 30wTI0 Lsed Que 4 navesyin b COMTAAnKn & rueen
w puesined iy bt R Husenanga® fi=
5 CONTRATACION Knvm(dumcmnm sunhmum*mlmh

NN

86




CAPACTTACION DE PERSONAL
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO |

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaria sobre |a Gestion del Talento Humano en |3 Red de
Salud Huamanga.

OBJETIVO: Conocer su oginion sobre ka Gestion del Talento Humano y Desempefa Laboral de
%05 trabajadaores de 13 Red de Salud Huamanga, 2017

DIRIGIDO A: Trabagdores de |3 Red de Salud Huamanga.

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR:

CuNTe  ARaNE W

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Do Ent Gouich Qlba ¥ Gulariabedd.

VALORACION: Acap tatle

Ayacucho, 30 de mayo del 2018
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2
Gestion del Talento Hussano v Desanpedin Laboeal de los trabajadores ée In Red de Salud Huwmangs, 2017
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el Desempeio Laboral
en |3 Red de Salud Huamanga.

OBJETIVO: Conacer su opinién sobre la Gestion del Talento Humano y

Desempefic Laboral de los trabajadores de I3 Red de Salud Hwamanga,
2017.

DIRIGIDO A: Trabajadores de ta Red de Salud Huamanga.

APELLIDOSY NOMBRES DEL EVALUADOR:

CUNTQ IE g fa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Q(‘ aG\l‘S }\'O"\ ?\{h(‘(a F ( a' h;nabql-'&'ﬂ(' .

valoracion: Aceptolle

Ayacucho, 30 de mayo del 2018
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Anexo 06: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga, 2017.

Nombre: GUTIERREZ LLANTOY, Héctor

PROBLEMAS . VARIABLES Y DISENO DE .
OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INVESTIGACION METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General:
POBLACION:
¢, Qué relacion existe entre | Determinar qué relacion | La Gestion del Talento | VARIABLE 1: TIPO DE ESTUDIO:
la gestion del talento | existe entre la gestion del | humano se relaciona de Usuarios de la Red
humano y el desempefio | talento humano y el | manera significativa con el | Gestién del | No experimental de Salud

laboral de los trabajadores
de la Red de Salud
Huamanga, en el afio
201772.

Problemas Especificos

PE1l: ¢(Qué relacién existe
entre la Gestion del talento
humano y la calidad de
vida laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 20177

PE2: ¢/Qué relacién existe
entre la Gestion del talento
humano y la
Compensacion y beneficios
de los Trabajadores de la
Red de Salud Huamanga,
en el afio 20177.

PE3: ¢Qué relacién existe
entre la Gestién del talento
humano y el Trabajo en

desempefio laboral de los
Trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Objetivos Especificos

OE1: Determinar  qué
relacion existe entre la
Gestion del talento humano
y la calidad de vida laboral
de los Trabajadores de la
Red de Salud Huamanga,
en el afio 2017.

OEZ2: Determinar  qué
relacion existe entre la
Gestion del talento humano
y la Compensacion vy
beneficios de los
Trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 2017.

OE3: Determinar  qué
relacion existe entre la
Gestion del talento humano

desempefio laboral de los
Trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Hipotesis Especificas

HE1: La Gestion del talento
humano se relaciona de
manera significativa con la
Calidad de vida laboral de
los Trabajadores de la Red
de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

HEZ2: La Gestion del talento
humano se relaciona de
manera significativa con la
Compensacion y beneficios
de los Trabajadores de la
Red de Salud Huamanga,
en el afio 2017.

HE3: La Gestién del talento
humano se relaciona de
manera significativa con el
Trabajo en equipo de los

talento humano
Dimensiones:

X1: Seleccion de
personal

X2: Capacitacion
de personal
X3:Desarrollo
personal

VARIABLE 2:

Desempefio
Laboral
Dimensiones:

Y1: Calidad de
vida laboral

Y2:
Compensacion y
beneficios

Y3: Trabajo en
equipo

NIVEL DE
INVESTIGACION:

Transversal

DISENO DE
INVESTIGACION:

Descriptivo
Correlacional

ENFOQUE DE
INVESTIGACION

Cuantitativo

Huamanga, N= 123
MUESTRA:
Usuarios de la Red

de Salud
Huamanga = 93

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de
datos:

TECNICAS:

Encuesta v1
Encuesta v2

INSTRUMENTOS

Cuestionario de
encuesta V1
Cuestionarios de
encuesta V2
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equipo de los Trabajadores
de la Red de Salud
Huamanga, en el
afio20177?.

PE4: ¢;Qué relacién existe
entre el Desempefio laboral
y la Seleccion del personal
de los Trabajadores de la
Red de Salud Huamanga,
en el afio 20177?.

PE5: ¢Qué relacién existe
entre el Desempefio laboral
y la Capacitacion del
personal de los
Trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 201772.

PEG6: ¢Qué relacién existe
entre el Desempefio laboral
y el Desarrollo personal de
los trabajadores de la Red
de Salud Huamanga, en el
afio 201772.

y el Trabajo en equipo de
los Trabajadores de la Red
de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

OE4: Determinar  qué
relacion existe entre el
Desempefio laboral y la
seleccion del personal de
los Trabajadores de la Red
de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

OES: Determinar  qué
relacion existe entre el
Desempefio laboral y la

Capacitacion de personal
de los Trabajadores de la
Red de Salud Huamanga,
en el afio 2017.

OES6: Determinar  qué
relacion existe entre el
Desempefio laboral y el

Desarrollo personal de los
Trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 2017.

Trabajadores de la Red de
Salud Huamanga, en el
afio 2017.

HE4: El Desempefio
laboral se relaciona de
manera significativa con la
seleccion de personal de
los Trabajadores de la Red
de Salud Huamanga, en el
afio 2017.

HES5: El Desempefio
laboral se relaciona de
manera significativa con la
capacitacion de personal
de los trabajadores de la
Red de Salud Huamanga
en el afio 2017.

HES®: El Desempefio
laboral se relaciona de
manera significativa con el
Desarrollo personal de los
trabajadores de la Red de
Salud Huamanga en el afio
2017.
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Anexo 07: Constancia que acredite la realizacion del

estudio

SOLICITO: Autorizacidn de cjecucion de mvestigacidn en
la Red de Salud Huamanga.

SESORA DIRECTORA DE LA RED DE SALUD HUAMANGA.
S.D.

Héctor GUTIERREZ LLANTOY, Idemificado con DN]
N7 28243804, con domicilio en ¢l Pasaje Tomas Bellido
N® 883 de esta ciudad, ante Usted ©on ¢l debido respeto
me presenlo y digos

Que, habiendo continuado mis estuadias de Maestria en
Gestion Pablica en la Universidad César Vallgjo, ¥ siendo uno de las requisitos ejecutar el
trabajo de investigacion, ¢l suscritse ha claborado ¢l Proyecto de Tesiss “Gestidn del
Taleato Humano vy Desempedio Laboral de los Trabajadores die ln Red de Salud
Huamanga, 2017"; que estard dirigido a los trabajadores de Iz Red de Salud Huamanga, por
l razén solicito a Usted la autorizacidn para la gjecucion del imdacado trabajado de
investigacita en la Institucitn que dignamente dirige.

POR LO TANTO:

Ruego a Usted Sefora Directora acceder mi pedido por
ser justo.

Avacucho, 22 de Mayo del 2018

DNI. 28243804

"'—'—mgm """" cemfm%n——,
RED DE SALUC Ui

22 W 20 (2
RS ML e ‘
_l-_’gf%’&‘_&z-_- a2

94



LA DIRECTORA DE LA RED DE SALUD HUAMANGA
SIGUIENTE:

CONSTANCIA:

AUTORIZACION DE EJECUCION DE INVES'

Al Sr. Héctor GUTIERREZ LLANTOY, lovestigador principal de s T
Talento Humano y Desempefio Laboral de los Trubajadores de
Huamunga, 20177, s¢ AUTORIZA la ¢jecucidn de & investigacion ¢

Husmanga.

La presente tendrd vigencka hasta ¢f 30 de agosto del aflo 2018, dejandao ¢
a la fecha mencionada,

Avacucho, 22 de Mayo de 2018
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Anexo 08: Base de datos de los resultados

Variable: Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

-
_m (20 IAS IS IS Mool Mol ool ool ool ool Mol ISl ool RSl ISl IR ol Io ol ISl RS ol ISl IRl IRl e o I o S ol ool e ol IS Ao ol ool Mool Mool ISl ool ool Mool oV Mool Meol ool oVl Mool Megl

S
n NIN|O|N[NINO|N|[A N O S| [F|| N[N O|N|[F[HA N N[N[O || <A AN A A A N A
- % NN N|N| N[O N[N N[N N[N NjN[oafononfonfon(on| N[ NN NITN|[N|N|[A[N|N|N[—A[on] N
m E N[N N|[N|[AOO[A N[ N[N O[NNI DN N[O NN N[ N[NNI O|N[N[N[A NN N[N N A
m u |t nfNm|F|IN|N[a|fNononfonfN[o| | N[ onjN[oafodfN|onfonfN[on|on|on]N[N[N[N[N|N|onfm
w B ||| ||| F|N(n|S|on| (N[ on|JNF (|| N[N ononfun|m|t|on|onfNfm|T| S| N|on|fm
m n o onononfmfN[nNOfF( I onfonfmft|ionononF(onT|on|NF(FIon|onjN[foafod|onon|N[O|N[[on|N| N <
m u N ||| N[N|[N N[N enjenfonfon|fmn||onfonfonfonfonjonfonfomfoon|N|NfN[ofonon]jN[fN[on|N|onjonf o
m m mnig|ist|ononmfdmnn||NfdHd|N|onjonfonfm|on| (oo onjonjonfmmfodfon|ononfN||on|onjN[|N|[N|[N|on|on| <
w N[N | S| (| on[en|od|enFin|F ||| on|F|on|F[FT|on[od]on|F| D[S0
m nimionionfnint| n|n|FiN O[T onfonforo|ofonfonfNO|N|N[NfOfO|N[O|AfNOO[n|(n| N <
m ——“ Al NN N[N ||| N[N N[NNI on[onfN| A N[N[fo | N[N A A AT N[N N
m m NN N[O]| AN N|[N|onfonon|fonon|nfN|mon|F(onfonfononfN|on|N|ondN[O|N|A[N] N[N N
n ﬁ AN N|N|IN|TAIN|N[N[N[fO O[N] N[O oo mfononjon|oafon| N[NNI N[N|N|[A[N]N|N|[N[N|N
m M NN NN| [N N[N| N[O N[ omfononjN[oafononfononfon NN N|N|N[N|N|N|[—A[N] N
m B Al N[O N|N[OOfNO O] N[N N[Oy on|onfonfodfod NN NIND|N|[N[N|N]|A| N[N
m n NI ||| N[oon N[ onfono| | ooy m|F| (||| nfNfoO| N[NNI od|[od|Nfo| <
M n N[NNI N[onfnnO| ||| IF(Fs|m|F|nF(on|TF| NN |on|A[od| NN N
m m ||| (N[O ononfinfm| oI T[T on|on| T[T on|<F(m
()N Reol ISl MVl VT Mool I o Vol ISl Mool ¥l ool ISl ISl IRVl NVl RS o VOl IS ol ool ISl ISl ISl ARl ANVl IRl Ao ol IS ol ool ISl M ol IRl RS RS ol IRl Vol ISl ISl Il ool o ol ISl el M ep]
N_ - ARToN TN ISl MTOR IS MVoN IFoN ISl Il ISl ISl Vol INVoN INFol ISl IS o IR ol Vol INVol VT IS o IS ol ISl NTo N ISl WO IS ol RSl Il ISl Yo IS M To R Vol MUoN Il ISl ISl TR Tl ISl YOl Y]
w NoOoununnd( k|| d| g7 F(N[T[TF|TF| ([T T[T T TN ||| on|on|<F|on|m| <
m (T=R ool ISl ANl VO IS ol IS Vol RSl IRl ¥l ool VRN INVaN ISl VT RS o VOl INVoN RSl ISl IRl ISl Vol NVl ISl IRS ol MVl IRl RSl ISl IR RS Vo R Vol MVoN ISl Mool Mool ISl Mool Mool Mol ISy
w [To IS IS T ISl ISl IS Vol IS Vol Vol oo N VR VSN IS ol ISl VT ISl IS ol ISl Mol RSl MTR N TR VN ISl IEl TR IS Vol (RS i Vol IRl VRN VSN IVoN Mool Mool Mookl IRl Mool ool Mool IS4
,m LS IS Vol IS ol IS ol RSl RSl RS o RS ol e o N RSl A Vol Vol IS o ISl NVl IS VOB Vol ISl ISl Vol VR VOl IS ol IS all IR ol Bl B ol S ol Vol RS oll Wl IS o RS ol Vol INaVH Vol Mool IS ol oo N Vol RN
w [ NVl Vol MVl ISl ISl IS ol ISl ISl Vol ISl ISl Vol ISl Vol VT VO RS o Vol INVal ISl IRl IAS IRl o NVl VO Vol ISl RSl Vol ISl IRS S Vo R IRl ISl Mol Mool Mool Mool ISl Mool Yo B RSy
._._E\Lu NNngFg|dF(B|T|NF(L|T[N[(TF(O|L|TIV[(F(O|IL|TIV(O||T|IF|O(O[(|T|IN|O[N[N|NO]| |0
=Nkttt NOTIO|n| T (wn
A REENERAEEEEEEEEEEEEEEENNEEREEEEEEEEEEEEEEEE

96



NN (NN N[FI o[ fonnfN|mT| NI onm|F[F(fonfomjn|t(on|T|F|on|on
MmN NN N|AHA N[N N[F N[O N[N N[N[O] N[N NN N[O N[N N[N << AN NN on NN <
NlN|NIN|N|N[os|on|on|F(N|[A NN N|[N|[A| NN N[N|A| N[N N| N[N N|N|NN[fO|A|onjon[onfN[on| N on|on| <N
Nl NN NN N[ on[N| N[N F|IN[O|N|A]lA[ N[ S| [N N[N || N[N N[oon[odfon|<F|on| N[N | N <] N~
miN|N N[ oa[unonfoniomfmfunonjinonfofN|donfonofNf|n| oot | (||| (||| N[
MmN [ A <F|N[AD| N A|N[A[ DA NN N[ N[ NfA N[N N| A N[N[A| O] AN N[A NN N
N N|NO| A A A N|[A| N[O F[N]|A[ O] A N[O N[ N[N O[N] AN|A[ A AN ]| AN N[N N[F| A A A A | N
NN |A| N N[O A[N][ATAN]|A[N] N[N AN A N[N N[O N O A N[A| N[ A AN N[N N[ A AN AN NN OO A N[N |
Nl N|HA|A | N[N[A| AN AN TN O] A AN AN A N[ AN A N[N A NN AN AN AN A N[N NN N[O N AN A N
NN HA| A A NN A AN AN A AN A N[ N|N[A[O ]| AN AN NN N[N N[N[N O N[N N NN AN A A A N
NN N|[A| N N[N OfA A A N[ A N[N A< AN A A N[N A DA A A N[N N[N N[N|N[A] A N|N[N[OO] AN N[N AN |
NN ||| oI NOTF O |N|[F(onfF|F|ofonfonfo|F|on|F(onfF|N|oO|onfonfN|n|F|onfenfon|<|<F[on
NN NN S| on| [N ononfN|F|N|onon|N[N[H| N N[N NonfN|N[N[NonjN|N[N[N|N|S[onfen|en|A|on| <[ on|eN
NN NF|nn| TN [TF | F|N[N[OO| (NN o[ NfF| || F(on|on|on|uwn| <
Al IS RS e ol e ol IRl RSl I H o ol RS ol I ol RSl Mo ol ISl o ol ISl o ol IRl ool ool IRl ool ool ool IRl Mool IR ool Vol ool Mool ISl Mool Vol ool Mool Mol Mool Mool Mool Mool Mol IRl Mool Mool oVl Mesl Mool Mool Mool
<SS S| S| |t s|inumjinfofonjninfofmmjun|sinfoninvn|sinjnom|t| || |wn|wn
TN A T[N TN NN TS| ||| on[oun|TF|T| T T[T ||| on|onF(F[on|onjenfon|n|m
Al IS IS ool Aol AN Vol ool ISl o ol Il ool I E IS ol o ofl ISl ISl RS VRN ol Mool ool IR VRN IS all IRl ISl ool RS o o ofl IRl Vol ool ool ool Manl Mol ISl IS ol ISl Mool Mol IR Vol IS ol Mool ISl M oll IAS ol ool
Sl "ol ISl ool Mool Maoll INTal ISl o oll RS ol RS ol Mool ool Mool ISl Mool ool IRl Mool IS ol ool RS ol INao B IRl o ol Mool IR ol ool IRl Vol IR ol ool ool e ol MRSl ool RS ol ool RSl ool RSl ool IR ol RSl ool ool RSl e o N NVl N eg]
||| ||| onon| T ||| onjnfF (||| onfonnFT|on|F (TN <F[on|on| <
Al I R el ool el IR Ia ol ISl ISl B oll IS o o ol INVo N ool Mool IS o ISl IRl Vo IR ull ool VTl IRl Mool ol ARl IS el VN Mo oll ISal ISl Il Mool IRl Mool Mool ISall IS o ool Ianl ool Mol ISl ISl RSl IS IRl oo
Al ISl Tl Il Vol Il Vol o oll ISl RSl Vol IS ol o oll Vol ool I ull Sl IVl ISl VO ol ISl VTN IR ull VAT IRSull RSl ISl e ol VR IR ull ISl VRN IR ull VRN IRl Mool Vo IS ull Sl Mool ISl VR ISl ISl ISl IRl Vo B ISl MV}
Al S "ol o R Vol IS ol Vol ISl Vol IS ol Vol IRl ISl Vol ool IS ol ISl INVol IRl Vol ool IS ol Wl NVl Vol IS ol NVl Bl ISl Vol IS ol RS ol Vol RS Vol IS ol IS ol ¥l RSl ISl ool IRl Vol ISl RS IR Sl M Vol RS Vol IS o
HEEEEEEEEEEEEBEEEEEBEEEBEEREREEBEREEEEEEBEEEBEEERE

97



Variable 02: Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL
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Anexo 09: Galeria fotogréfica

Entrada principal de la Red de salud Huamanga: Urb. Banco de la Nacién Mz. D Lote 16
Prolongacién Libertad -Ayacucho, lugar donde se ha desarrollado el presente trabajo de
investigacion

Interior de la Red de Salud Huamanga
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Realizando la encuesta a los trabajadores
de la Red de Salud Huamanga
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