ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Gestion del Talento y Comunicacion Laboral en el Personal de

Farmacia de una Empresa Privada Lima - 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Huanca Camargo, Juddit Yocelin

(ORCID: 0000-0001-5936-3517)

ASESOR:
Mg. Orihuela Salazar, Jimmy Carlos
(ORCID: 0000-0001-5439-7785)

LINEA DE INVESTIGACION:

Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestion de riesgo en Salud

Lima — Peru
2021



Dedicatoria:

Quisiera empezar dedicandolo a Dios, ante
todo, y también a mi familia; mi madre por
darme la vida y por su amor incondicional,
a mi padre por enseflarme a nunca
rendirme y por el me guia desde el cielo, a
mi hermano que con sus ocurrencias me
ayuda a seguir perseverando, también ami
persona que aun con dificultades sigue
pensando en seguir adelante, ante todo.



Agradecimiento:

Quisiera agradecer a Dios por estar a lado mio
y de mi familia siempre, también a mis padres
por ensefiarme a superar mis miedos y ha
nunca rendirme. Agradecer a mis asesores que
sin ellos no podria haber llegado tan lejos, a
todos los docentes que formaron parte de mi
maestria agradecerles por todos los consejosy
todas las ensefianzas dadas, que siempre
estan ahi para ayudarnos mutuamente, que
siempre tiene una melodia y ayudarme a seguir
adelante y sobre todo por permitirme efectuar
mi trabajo de investigacion.



indice

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de figuras

indice de tablas

Resumen

Abstract

VI.

VIl

INTRODUCCION
MARCO TEORICO
METODO

3.1 Tipo y disefio de investigacién

3.2 Variables y Operacionalizacion

3.3 Poblacién y muestra

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimiento

3.6 Método de analisis de datos

3.7 Aspectos éticos

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS
4.1. Recursos y Presupuesto
4.2. Financiamiento
4.3. Cronograma de ejecucion

RESULTADOS

DISCUSION

CONCLUSIONES

Vi

Vil



VIIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS



indice de figuras:

Figura 1: Graficas de la primera variable Gestion del Talento 33
Figura 2: Graficas de la dimension Conocimiento de la variable Gestion del Talento34
Figura 3:Graficas de la dimension Habilidades de la variable Gestion del Talento 35
Figura 4: Graficas de la dimension Juicio de la variable Gestion del Talento 36
Figura 5: Graficas de la dimensién Actitudes de la variable Gestion del Talento 37

Figura 6: Graficas de la segunda variable Comunicacion Laboral 38
Figura 7: Graficas de la dimensibn Comunicacion Ascendente de la variable
Comunicacion Laboral 39
Figura 8: Graficas de la dimension Comunicacién Descendente de la variable
Comunicacion Laboral 40
Figura 9: Graficas de la dimensiéon Comunicacién Horizontal de la variable
Comunicacion Laboral 41
Figura 10: Graficas de la dimension Direccion de Comunicacion de la variable
Comunicacion Laboral 42
Figura 11: Graficas de Tablas cruzadas de la dimensién Conocimiento con la
variable Comunicacion Laboral 44
Figura 12: Graficas de Tablas cruzadas de la Dimension Habilidades con la
variable Comunicacion Laboral 45
Figura 13: Graficas de Tablas cruzadas de la Dimension Juicio con la variable
Comunicacion Laboral 46
Figura 14: Tablas cruzadas de la Dimension Actitudes y la variable Comunicacion
Laboral 47

Vi



indice de tablas

Tabla 1: Confiablidad de variable gestion de Talento

Tabla 2: Confiabilidad de variable comunicacion laboral

Tabla 3: variable de gestion de talento

Tabla 4 Dimensién conocimiento de gestion del talento

Tabla 5 Dimension habilidades de gestidn de talento

Tabla 6 Dimensidn juicio de gestidn del talento

Tabla 7 Dimension Actitudes de gestidn del talento

Tabla 8 Variable de comunicacion laboral

Tabla 9 Dimensiéon Comunicacion Ascendente de comunicacion laboral
Tabla 10 Dimension comunicacion descendente de comunicacion laboral
Tabla 11 Dimension comunicacion horizontal de comunicacion laboral
Tabla 12 Dimension direccién de comunicacion de comunicacion laboral
Tabla 13 Tabla cruzada de la variable Gestion del Talento y la variable
Comunicacion Laboral

Tabla 14 Tabla cruzada entre Dimensién 1 Vs Comunicacién Laboral
Tabla 15 Tabla cruzada entre Dimension 2 Vs Comunicacion Laboral
Tabla 16 Tabla cruzada entre Dimension 3 Vs Comunicaciéon Laboral
Tabla 17 Tabla cruzada entre Dimension 4 Vs Comunicacion Laboral
Tabla 18 Prueba de Normalidad

Tabla 19 Contrastacion de hipétesis general

Tabla 20 Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Tabla 21 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Tabla 22 Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

Tabla 23 Correlacién de la hipotesis especifica 4

30
30
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

43
43
45
46
47
48
49
50
51
52
53

Vil



RESUMEN

La actual tesis de maestria tenia el propdésito general de determinar la relacion entre la
gestion del talento y la comunicacion laboral entre los empleados farmacéuticos del
sector privado Lima 2021. Estudios de correlacion basicos y descriptivos y enfoques no
cuantitativos. Método en este estudio, se tom6 una muestra de una poblacién de 50
profesionales de la salud y se entrevistd mediante un cuestionario para medir la relacion
entre las variables de gestidn del talento y la comunicacién en el lugar de trabajo. Luego
se realiz6 un andlisis estadistico completo y el coeficiente de correlacion de Pearson fue
de 0,620, con una correlacion negativa débil entre la variable de control y el talento del
nifo, segun la escala de estimacion de correlacion. En el nivel 0.001, se acepta la
hipétesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula. Como resultado, el empleo en el
personal de farmacia del sector privado Lima 2021 crea una relacion estadisticamente

significativa entre la gestion del talento y la comunicacion.

Palabras Clave:

Gestién, Talento, Comunicacion, Laboral, Empresa, Privada.
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ABSTRACT

The current master's thesis had the general purpose of determining the relationship
between talent management and work communication among pharmaceutical employees
in the private sector Lima 2021. Basic and descriptive correlation studies and non-
guantitative approaches. Method in this study, a sample of a population of 50 health
professionals was taken and interviewed using a questionnaire to measure the relationship
between the variables of talent management and communication in the workplace. Then a
complete statistical analysis was performed and the Pearson correlation coefficient was
0.620, with a weak negative correlation between the control variable and the child's talent,
according to the correlation estimation scale. At the 0.001 level, the alternative hypothesis
is accepted and the null hypothesis is rejected. As a result, employment in private sector
pharmacy staff Lima 2021 creates a statistically significant relationship between talent

management and communication.

Key Words:

Talent, Management, Labor, Communication, Private, Company



INTRODUCCION.

Esta informacién se menciona en la aplicacion de gestion del talento. Las
aplicaciones de gestion del talento se consideran ahora una de las mayores
facilidades de cualquier empresa u organizacion porque son responsables de
facilitar las actividades de la organizacion y de informar lo que sienten sobre lo
gue sienten(...) Entonces, desde la perspectiva de la necesidad de una accién
correctiva, construiremos un motor de busqueda que funcione sobre el principio
de que la accion correctiva es beneficiosa, construiremos un mecanismo 6ptimo
para lidiar con la indirecta y discutiremos la calidad del control de distribucion.
Miembros de una organizacién en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y
rentable. Verifique todo lo que el empleado guarda en la instalacién. Tiene un
impacto decisivo en el desempefio de los empleados. Todos estos se comparan
con otras variables que dan forma a los detalles de una organizacioén trabajadora

como la produccion. (1)

La gestion de recursos humanos también dicta cual es una actividad que
proporciona los recursos humanos necesarios para asegurar a los empleados
inevitables de un sistema u organizacién basada en objetivos estandar, justos y

motivadores. El talento oculto de todos. (2)

Para especulaciones relacionadas, hay Comunicaciones Laborales. Esto es
apoyado tedricamente por Davis y Newstrom (1991), donde la comunicacion
laboral "equivale a la transferencia y coordinacion de informacién vy
entendimiento entre individuos dentro de una sola organizacion para los
propésitos de su alcance funcional” se relaciona con (3) que declara esta
intencion es el proceso planificado para el intercambio de informacion dentro y

fuera de la organizacién. Se utiliza para desarrollar diversos procesos de



Comunicacion de organizaciones y empresas. Por tanto, se entiende que la
comunicacién tiene como objetivo generar un intercambio de informacién que

pueda tener lugar dentro y fuera de la organizacion. (4)

Por otro lado, la comunicacién en el lugar de trabajo es un conjunto de mensajes
compuestos por signos verbales y no verbales transmitidos por expresiones

doctrinales y serias en el marco de instituciones y / o empresas. (5)

Y la comunicacion en la oficina es la siguiente. La causa y el efecto de permitir
gue otros participen en lo que saben es transmitir el problema a otros, teniendo
en cuenta sus opiniones al respecto. Un mensaje al que este Ultimo esta

esperando responder puede ser una opinion, una accién o una actitud. (6)

El cambio tecnolégico y la globalizacibn son etapas que promueven la
innovacion, la coordinacion, la sostenibilidad de las organizaciones en el
mercado Yy la conciencia de quienes determinan principalmente la direccion y los
resultados favorables del cambio en el mercado (7). Esta surgiendo una situacién
dificil. Superar obstaculos, documentar el talento humano para lograr resultados
positivos en cualquier cambio organizacional, enfocarse en aspectos tacticos, de
desempeiio y de competencia, incluidos los enfoques de los gerentes sobre
enfoques equivocados, y crear grupos de trabajo seguros No cree un entorno
energético compartido que enfrente consecuencias, no crea este tipo de
problemas o crea una sensacion de prisa por implementarlos, no cambia la
cultura organizacional y aboga por el cambio. No proporciona tecnologia de
respuesta. Establecen metas y objetivos para el cambio y permiten que las
personas trabajen juntas para implementar y mejorar el cambio. (8)También
explica codmo utilizar estrategias de inversion Unica y efectiva para impulsar este
crecimiento. Actualmente, la sociedad colombiana esta atravesando importantes
cambios de acuerdo con el tamafio de las pequefias y medianas empresas
llamadas Mipymes. Asi, segun la Encuesta Anual de Produccion (DANE, 2013),

un valioso eje comercial con un amplio abanico de influencias a la hora de



considerar el apaciguamiento de rencores y la reproduccién de servicios desde
un punto de vista social representa 96, establecimientos. Produce unos 63 litros.
Los sueldos de la profesion, un aporte significativo a la produccion inicial anivel
de ejecucion 5%, lo que representa mas de 650.000 empresas. Contribuye al

sistema natural de defensa social. (9)

En Perd, la mayoria de las empresas pueden desarrollar las mejores estrategias
gue no consideran la comunicacién interna de los empleados como factor clave
de éxito, pero si llega a todos los miembros de la empresa y no tiene los mismos
objetivos organizacionales. (10) Lo lograra. La comunicacién interna a menudo
se pasa por alto y es engafosa, ya que no solo informa a los miembros, sino que
también influye, construye relaciones e interactia entre si. Para muchas
empresas, el servicio de comunicacion empresarial es invisible. En otros paises,

es tan importante que haya un vicepresidente a cargo de la comunicacién. (11)

En el contexto local, la mayoria de los trabajadores privados en Lima
Metropolitana trabajan muchas horas, lo que crea un ambiente que no es lo
suficientemente negativo para su satisfaccion laboral y afecta aiun mas la
productividad. Vale la pena mencionar arriba las condiciones de trabajo
suficientes y los altos beneficios. Incrementar el nivel de satisfaccion en el

ambiente laboral. (12)

De igual manera, el sector privado limefio enfrenta una variedad de desafios en
el trabajo con talento, como esto afecta el desempefio de los colaboradores y la
cooperacion resultante, e impacta el progreso o declive de la misma empresa.
En una empresa, la gestion del talento contribuye a la identificacion y crecimiento
de los empleados de la empresa. (13) Por qué las organizaciones de hoy estan

interesadas en invertir en coordinacion y capacitacion de contratistas para



mejorar la calidad de la produccién y la comunicacién y asegurar resultados
rentables, (14) Sin embargo, no tienen muchas empresas estatales con
proyectos apasionantes y motivadores, no les interesa brindar condiciones
laborales favorables, trato amable y el talento humano que sienten. Es una parte

importante de la organizacion. (15)

El grado de organizacion en el campo de estudio se asumié a nivel local sin el
envio adecuado de todo el personal de farmacia. Como abordar estas brechas
en el lugar de trabajo, aplicar una buena gestidon del talento a sus empleados y
tener una buena organizacion. (16)Una mejor organizacion y una mejor
comunicacién profesional son importantes en el lugar de trabajo de cualquier

empresa privada. (17)

Por lo antes expuesto, se llega a la siguiente formulacion del problema: ¢ De qué
manera se relaciona la gestion del talento y la comunicacion laboral en el
personal de farmacia de una empresa privada Lima 2021? y sus problemas
especificos: -¢De qué manera se relaciona la dimension conocimiento y la
comunicacién laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima
20217 -¢De qué manera se relaciona la dimension habilidad y la comunicacion
laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima 20217 -¢,De qué
manera se relaciona la dimension juicio y la comunicacion laboral en elpersonal
de farmacia de una empresa privada Lima 20217 -¢De qué manera se relaciona
la dimension actitud y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una

empresa privada Lima 20217

La justificacion tedrica se aplica a la teoria de Chiavenato y Guzman. La
busqueda de la gestion de recursos humanos como herramienta estratégica es

fundamental para afrontar los nuevos retos que plantea el medio ambiente.



Promover la capacidad de un individuo a un buen nivel. (18) Este analisis puede
determinar el valor del talento humano en una organizacion. Porque no hay

organizacion sin piloto. Si necesita talento para mejorar su negocio.

La justificacion metodologica: En este estudio, la investigacion digital anonima
se utilizé como la herramienta principal para la efectividad, integridad e integridad
del contenido, integridad interna y confianza. (19) Medidas confirmadas por
género especificas para variables similares: esta herramienta ha sido de gran
ayuda en el diagnostico actual de compromiso y aprobacion académicos,
proporcionando acceso a un mayor acceso y una respuesta mas liberal de una
muestra seleccionada de empleados de farmacia de empresas privadas. Esta
herramienta puede resultar en donaciones hechas por varias organizaciones

para replicarla y beneficiarse de la participacion de su empresa. (20)

Como justificacidon practica, este estudio se basa en demostrar el impacto de la
gestion del talento en la comunicacion en el lugar de trabajo entre el personal de
farmacia y este resultado proporciona al personal de farmacia un cronograma
mensual. Puede sugerir estrategias especificas, como formular
recomendaciones estrictamente especificas para el conocimiento y la
notificacién. Participacion en talleres, evaluacion de desempefio, seguimiento.
La informacion brindada durante el taller se comunica a través de cuestionarios
calificados, incluyendo comentarios sobre las debilidades, y es eficaz en el
fortalecimiento del mecanismo de comunicacién y replicacibn de los
conocimientos adquiridos y adoptados por otras organizaciones que
implementan el modelo. (21)

Asi también se generan los siguientes objetivos, general y especificos:

Determinar la relacion entre gestion de talento y la comunicacion laboral en el



personal de farmacia de una empresa privada Lima 2021. Objetivos especificos:
Determinar la relacion entre la dimensidn conocimiento y la comunicacion laboral
en el personal de farmacia de una empresa privada Lima 2021. Determinar la
relacion entre la dimension habilidad y la comunicacion laboral en el personal de
farmacia de una empresa privada Lima 2021. Determinar la relacién entre la
dimension juicio y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una
empresa privada Lima 2021. Determinar la relacion entre la dimension actitud y
la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima
2021.

Como hipétesis general del presente trabajo se propone que: Existe relacion
estadisticamente significativa entre la gestion de talento y la comunicacion
laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima 2021. Hipotesis
especificas: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
conocimiento y la comunicacién laboral en el personal de farmacia de una
empresa privada Lima 2021. Existe relacidon estadisticamente significativa entre
la dimensién habilidad y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de
una empresa privada Lima 2021. Existe relacién estadisticamente significativa
entre la dimension juicio y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de
una empresa privada Lima 2021. Existe relacién estadisticamente significativa
entre la dimension actitud y la comunicacién laboral en el personal de farmacia

de una empresa privada Lima 2021.



MARCO TEORICO

COMO ANTECEDENTES INTERNACIONALES tenemos:

Segun Suéarez. S y Pacheco, R. (2015), Ecuador. Mediante esta tesis Los
objetivos generales son: Analizar como la gestion del talento mejora el
desempeiio del personal de la Facultad de Derecho, Ciencias Sociales,
Educacién y Ciencias del Instituto Tecnolégico de Babahoyo. La metodologiaes
la siguiente: la investigacion es basica, también conocida como pura o
fundamental, y el disefio de la investigacion se denomina descriptivo y relevante.
La poblacion es 35. Dado que la poblacién es pequefia, muestreamos la
poblacién. Concluyo que la colaboracion activa entre servidores es muy
importante hoy en dia y solo se puede lograr pasando todos los modelos a través
del aprendizaje participativo. Al gestionar el talento humano, debemos hacer que
las instrucciones sean accesibles para la mayoria de las personas. Los avances
en la ciencia nos ayudaran a comprender la globalizacion en un mundo altamente

competitivo. (22)

Miranda Hoyes, Danahe. (2016) BOLIVIA; La teoria tiene por correcto de saliente
division que explica el grado de la misién de capacidad humano para obstruir el
esencial humano del sistema, como un acceso para ejercer positivamente sobre
su extension, contribuyendo de caracter, al aumento de resultados organizativos.
Saliente emotivo se estudian varias teorias motivacionales que influyen referente
los comportamientos y las actitudes del propio, condicionando los resultados
como la obtencién, gusto y otros, con ellos, los resultados del sistema. El vinculo
causal entre el servicio de la capacidad humanay los resultados del sistema, las
practicas de mision humana juegan un escrito intérprete necesario a que
permiten la ventaja, la conservacion y/o el progreso de los trabajadores con una
superior posibilidad. Digno a su extensiéon se ha decidido concentrar en el

articulo, fundamentalmente, en el espacio de la custodia y motivacion de la



capacidad humana y su semejanza con el entusiasmo profesional con ejemplos

especifico. (23)

Romero-Rodriguez, L. M., Castillo-Abdul, B., & Ravina, R. (2019). INDIA Esta
revista se basa en el sector de caja, la entidad social. Esto refleja la calidad de
la expresién y la direccion emocional y, en Ultima instancia, los detalles
incidentales para una mejora drastica, ya que uno continla manteniendo el
marco de dafio con el apoyo total del sistema de articulacion. Desarrollo de grupo
de servicios. Investigacion sobre tecnologia de "gestién de la felicidad" en un
entorno de trabajo social. Recientemente, a través del Registro de Lenguaje
Critico, el sector ha reunido importantes supuestos epistemologicos, tedricos y
empiricos sobre las declaraciones y sentimientos del gobierno en un entorno
colectivo para lograr un entorno de endeudamiento efectivo. Creacién y
revolucion. El principal resultado que surge es que gestionar la felicidad es una
contingencia que manifiesta abandono, un ambiente de trabajo productivo,
interoperabilidad, un ganar-ganar, un aumento de la planificacion en un ambiente
organizacional en busca de la perfeccion. Hay que tener cuidado con la
simbiosis. Un modelo de produccion tradicional que recuerda a la invencion y la
creatividad. (24)

Adell, 1. A., & Cevallos, E. W. N (2017) ECUADOR. EI articulo presenta un
sistema de investigacion y resultados que investiga las similitudes entre la
reintegracion con sindicatos internos y la coordinacién organizacional en las
universidades ecuatorianas. La informacion es el principal disefio secuencial y
se procesa en tres fases durante los dos afos de la infancia (junio de 2016 a
junio de 2018). La primera fase completada tiene como objetivo determinar la
satisfaccion de las calificaciones internas de su organizacion y la competencia
con las cuentas, y hay tres preguntas de informacion. Entusiasmo por las
declaraciones internas ¢Qué es el conjunto de servicios? ¢Y la complacencia

con las relaciones internas y las responsabilidades organizacionales? El objetivo



es encontrar una fuerte motivacion y evidencia empirica de que las

organizaciones y los supervisores necesitan consolidar sus esfuerzos. (...). (25)

Silberman. P Medina. & A D. B. J. Emiliano L. Carolina D. 2020 BUENOS AIRES

- ARGENTINA La revista ha sido durante la pandemia del nuevo coronavirus
(COVID19), contribuyé a la planificacion y gestion del personal médico argentino.
Se encontraron cuatro problemas. Falta de experiencia en areas criticas,
trabajadores sanitarios vulnerables, distribucion desigual del conocimiento y falta
de evidencia cientifica sobre el virus. Este articulo tiene como objetivo explorar
un enfoque urgente de la politica del talento. Métodos: Las politicas de
intervencién incluyen aumentar el nimero de personas que pueden ser tratadas,
desarrollar planes de tratamiento para los profesionales de la salud y educar a
los profesionales sobre el manejo y propagacion de enfermedades infecciosasy
la poblacién. Como resultado, la plantilla ha crecido hasta los 15.200
profesionales. Desarrollado por mas de 20 universidades nacionales y mas de
5,000 estudiantes, el programa establecid un programa nacional de atencion
médica para profesionales de la salud y lo puso a disposicion de mas de 70
hospitales y mas de 15,000 profesionales de atencidon médica comunitaria.
Capacitacion en linea a nivel nacional y supervision en UCI brindada por Tele

Reuvista, con 1,200 especialistas. (26)

COMO ANTECEDENTES NACIONALES tenemos:

Charry Condor, H. O. (2018) Perq, El articulo se muestran los resultados del
estudio alcanzaron el limite de grupo 03 del Departamento de Educacion local
en 2016. El objetivo principal fue una secuencia entre el nombre interno y la
temperatura del tejido para ajustar cuantitativamente la calidad de los disefios no

experimentales. Un como se compara modelo de 200 trabajadores estratificados



a partir de una muestra probabilistica estrictamente seleccionada al azar. La
investigacion se recopil6 utilizando dos herramientas: una consulta de evaluacion
interna (autodefensa) que incluye el informe Likert y el espacio de trabajo
(estudio estandarizado Great Place To Work 2006). Ambos estudios fueron
verificados por evaluacion de expertos con una confiabilidad de 0.98 (alfa de
Cronbach). Los resultados muestran una similitud muy positiva y significativa r =
0.959 entre la comision de prensa internay la posibilidad de que la correlacion de
Pearson sea deficiente de 0.01 a menos de 5.0% de ganancia. La conclusion del
articulo da un promedio de 3.48 para el entorno organizacional, y por lo tanto la
impresion del estado organizacional es desfavorable. Por tanto, existe una
importante similitud entre declaraciones internas y dimensiones. Su autoridad
sobre la calidad y el compromiso de la organizacion. Conformidad, emociones y
apoyo; Personalidad para distinguir e informar sobre la evolucién y evolucion del
endeudamiento. Después de eso, el 56,5% vio prevalecer las advertencias
internas débiles. (26)

Segun Godoy, 2017- PERU Se realiz6 la tesis con el objetivo general de este estudio
es aclarar la relacién entre la gestion del talento y la satisfaccion laboral de los
empleados, y el tratado es un estudio deductivo descriptivo. La poblacion estuvo
conformada por un total de 122 enfermeras y el método de recoleccién de datos
utilizado fue una encuesta bivariada que incluyo tanto la gestion del talento como la
satisfaccion laboral. La encuesta se utiliza como herramienta. Los resultados
mostraron que de los 93 encuestados del Hospital Nacional Cayetano Heredia, 71%

eran normales, 18,3% inadecuados y 10,8% estaban en el nivel adecuado. (23) (24)

SegUn Gianella, 2017- PERU realiz6 la tesis con el estudio y su objetivo general son
esclarecer la relacion entre la gestion del talento de enfermeria y parteria y la
productividad en la Red de Salud del Sur. El tratado es un estudio de explicaciones
deductivas. La poblacién incluye 200 enfermeras y parteras, ademas de 275

especialistas. EI método de recoleccion de datos utilizado es la encuesta y el

10



promedio es la encuesta. Como resultado, una mayoria del 36% piensa que el
proceso de gestion del talento, el 33% piensa que es malo y finalmente el 31% piensa
gue la gestion del talento es buena. De manera similar, Southern Health Network 2016
concluyd que existe un vinculo directo e importante entre la gestion del talento y la

productividad laboral en la industria de enfermeria y parteria. (25)

Parra Fernandez, Margel, Visbal Franco, Olga, Duran, Sonia Ethel, & Badde,
Greta. (2019). PERU. La tesis que contiene con el proposito de este estudio es
establecer la relacion entre la calidad de la comunicacion y la actitud de los
empleados hacia el proceso de cambio organizacional. Algunas organizaciones
consideran que los cambios son aleatorios e involucran actividades de cambio
organizacional, cambios positivos. Las personas ven el proceso de trabajo de
manera efectiva, se conectan con el entorno empresarial y logran una actitud que
supera las expectativas y asocia la informacién sobre el trabajo con las metas,
objetivos y metas marcadas por la empresa. El éxito o el fracaso de una
organizacion en este contexto depende de lo que hagan sus empleados, lo que
no hagan y las actitudes que adopten. El plan también incluye las acciones de
individuos y grupos dentro de la organizacion. El desempefio de este documento
puede contribuir al aporte de conocimiento en el area estratégica de cambio
organizacional. Este estudio consta de dos grupos aleatorios (n = 17) recopilados
en linea y se basa en un disefio de experimentos que aplica una medida de
resistencia a la variabilidad de la muestra (2006). Los resultados mostraron que
los participantes que hicieron buenas declaraciones fueron menos resistentes al
cambio organizacional que aquellos que fueron expuestos a los medios de
comunicacién por declaraciones de mala calidad. Finalmente, discutimos la
importancia de los resultados futuros y su impacto significativo en la gestion del
cambio organizacional. (29)

Gestion del talento:



(Chiavenato, 2009) Esto muestra que las organizaciones valiosas estan pasando
del concepto de gestién del talento al capital humano que puede unirse para

tener éxito e intensificar la competencia. (27)

(Mora, 2012) Sefal6 que la gestidon del talento es una herramienta estratégica
gue se ha determinado para contrarrestar los recientes desafios que enfrenta el
entorno. El grado de excelencia consiste en detectar las habilidades individuales
de acuerdo con el potencial individual y los requisitos operativos que apoyan la

gestion del desarrollo. (30)

Dimensiones: indica que se convierte en organizar el talento humano para el

éxito de las compariias cada momento en algo indefectible:

Conocimiento: Dado que el conocimiento es la moneda més valiosa del siglo XXI,
se define por aprender y continuar comenzando de nuevo. Incluye indicadores
de know-how, continuidad, preguntas de aprendizaje y expansion del aprendizaje
del aprendizaje, para comprender, compartir conocimientos e impartir
conocimientos, (Lecciones Aprendidas, Ideas propuestas, Productos de

informacion, Gestion de cambio). (29)

Habilidad. Se define como la inversion y uso del conocimiento en términos de
dificultad o circunstancias, innovacion y trasplante. Mas bien, la creatividad es un
cambio de conocimiento. Los siguientes indicadores incluyen la aplicacién
sistematica de la vision y comprension del trabajo general del equipo, motivacion,

liderazgo y comunicacion ordinal, Capacidad del conocimiento, Crear, Innovar.

(5)

Juicio: Se identifican contextos y situaciones de aprendizaje. Demuestra que

sabes como seguir adelante y buscar, ser considerado y verificar la verdad



especificando extensiones y prioridades. Preste atencion a las siguientes
métricas: obtenga datos, obtenga informacion, evalle la situacién, realmente
decida, evalue de manera uniforme, establezca prioridades, permanezca critico,

Productividad, Participacion, Incentivo, Liderazgo. (31)

Actitud. Esta configurado para despertar. Es bueno para lograr sus metas,
culpdndose a si mismo por el peligro, actuando como agente de cambio,
logrando la excelencia, agregando valor y accediendo a trabajar en dos de sus
metas, instrumento derivado. Guiard a las personas a realizar su potencial.

Asume riesgos, Asume retos, Logro. (13)

Deja las operaciones de recursos humanos en toda la organizacion a su
supervisor inmediato, persuadiendo a los gerentes de recursos humanos para
gue realicen tareas no esenciales y transfiriendo la burocracia a terceros a través
de la subcontratacion. Esta &rea representa un paso importante en el
posicionamiento universal directamente sobre el destino de las empresas y
futuros miembros, ya que el sistema de gestion del talento se toma y se libera de

la tarea de soporte interno. (29)

Comunicacion Laboral.

Para Guzman (2012) El intercambio de informacion dentro y fuera de la
organizacion esta determinado para predecir si esta planificado. Se utiliza para

organizar varios procesos de comunicacién dentro de una organizacion. (31)

Ascendente. - La comunicacion de abajo hacia arriba se define comunmente

como un mensaje que un empleado envia a un gerente para hacer una pregunta,
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proporcionar un comentario o hacer una sugerencia. El mensaje que sigue la red
ascendente es que la comunicacion ascendente mejora la moral y la actitud de
los empleados. Se clasifican como integrados o humanos Planty y Machaver
aseguran que existen cuatro razones por las que la gerencia debe valorar la

comunicaciéon ascendente: (30)

Muestra el disefio del entorno de comunicacién de enlace descendente.

Promover la aceptacion de decisiones abiertas y animar a los empleados a

participar en el proceso de toma de decisiones.

Proporcione comentarios sobre la comprension de los empleados sobre la

comunicacién de arriba hacia abajo.

Fomentar la presentacion de ideas validas.

Descendente. La comunicacién de arriba hacia abajo incluye todos los mensajes
que la gerencia recibe de los empleados. Smith y otros, "La comunicacion de
arriba hacia abajo considera los aspectos masfrecuentemente estudiados de los
canales oficiales." La reputacion, la autoridad y la tradicion se reflejan en la

comunicacion de arriba hacia abajo. Comunicacion dirigida al personal Personas

de mayor rango en organizaciones interesadas en la naturaleza. (32)

En la mayoria de las conversaciones que siguen, "Flujos de mensajes de trabajo
y mantenimiento sobre pautas, objetivos, disciplinas, pautas, preguntas y
politicas"”, Katz y Kahn definen un estilo de comunicacion de arriba hacia abajo.

(33)

Instrucciones de funcionamiento. Esto describe una tarea especifica. Presentar

denuncia por obra. (34)Un mensaje que muestra coOmo una actividad en particular

se relaciona con otras actividades en su organizacion.

Procedimientos y practicas. Anuncio de politicas, reglas, regulaciones,

incentivos, etc. Organizacion Un mensaje que alaba el trabajo personal de un
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empleado.

Objetivo formado. Este mensaje tiene como objetivo motivar a los empleados y
explicar la relacion entre la mision general de la organizacion y todos estos

objetivos.

Horizontal. Esto esta determinado por el intercambio de mensajes entre

personas de ideas afines dentro de la organizacion. (16)

"Un estudio de The Burns, David, Simpson, Walton, Massie, Anzies, Katz y Kahn

identificd varios objetivos para la comunicacion horizontal en la organizacion.

1. Establecimiento de la mision. Manejo de reuniones mensuales. Puede crear

una organizaciéon departamental para lograr los objetivos de su sistema. (35)

2. Solucién de problemas. Los miembros de cada departamento pueden discutir
como gestionar los recortes presupuestarios. Puede encontrarlo utilizando el

meétodo de busqueda recomendado. (36)

3. Gracias por su valiosa participacion. Los miembros de un ministerio pueden

reunirse con representantes de otro ministerio para proporcionar nuevos datos.

Resolucion de conflictos. Los miembros del departamento pueden reunirse para

discutir disputas que involucren a su departamento o varios departamentos. (37)

Direccion de comunicaciones. Ocurre entre individuos o departamentos que
no estan en la misma jerarquia. Esto es de naturaleza informal y es cominmente
utilizado por equipos de personal, funciones de pares y organizaciones de
proyectos. (38)Este es otro aspecto de la comunicacién omnidireccional comudn
donde la comunicacion ocurre en todas las direcciones simultdneamente. La
comunicacién diagonal permite que diferentes tipos de informacion e individuos
participen en la resolucién de problemas con personas en diferentes niveles de

la organizacion. (39)
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lIl. METODOLOGIA.
3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.

Tipo de investigacion: Investigacion béasica aplicada esta tarea fue razonable
porque no interfiere con variables, se siguid un enfoque cuantitativo, puede
analizar relaciones entre variables y proporciona estimaciones estadisticas. Es

descriptivo. De hecho, la recopilacién de datos se recolecto de inmediato. (40)

El disefio es correlacional causal porque busco la relacidn existente entre ambas

variables de estudio.
DISENO DE INVESTIGACION:

La siguiente figura muestra la evolucion de las variables en el marco del proyecto
seleccionado.
La siguiente figura muestra la evolucion de las variables en el marco del

proyecto seleccionado:

Gestidn de talento como primera variable

Comunicacion Laboral como segunda variable

M/vfr
\o

Dénde:
M =Personales de Farmacia de una Empresa Privada
O1 = Variable 1: Gestion de Talento.

02 = Variable 2: Comunicacion laboral.
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r = Relacion de variables de estudio.
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3.2 VARIABLES Y OPERACIONALIZACION.
Variable 1;: Gestidon de talento.

(Chiavenato, 2009) Es un equipo de gestion de recursos humanos basado en el
conocimiento que reemplaza a las organizaciones de gestion de recursos humanos.
Todas las actividades de planificacién del personal son persuadidas por el gerente de
personal y subcontratadas directamente al gerente, mientras que las demas actividades

de gestion y desemperio se subcontratan a terceros.
DIMENSIONES VARIABLE 1

e Conocimiento: (Lecciones Aprendidas, Ideas propuestas, Productos de
informacion, Gestion de cambio).

e Habilidades: Se refiere a motivacion, liderazgo y comunicacion, Ordinal,
Capacidad del conocimiento, Crear, Innovar.

e Juicio: Se refiere de saber estudiar el contexto como Productividad,
Participacion, Incentivo, Liderazgo.

e Actitudes: Se refiere de saber, Asume riesgos, Asume retos, Logro.

Variable 2: Comunicacion Laboral.

Para Guzman (2012) Se define como el intercambio de informacién con fines previstos
y planificados dentro y fuera de la organizacion. Varios procesos de comunicacion en la

organizacion se utilizan como calor.
DIMENSION VARIABLE 2

e Descendente: la comunicacion hacia abajo incluye todos los mensajes de la
gerencia a los empleados.

e Ascendente: Definido como un mensaje de un empleado a su jefe.

e Horizontal: se define como el intercambio horizontal de mensajes entre
personas de la misma autoridad dentro de una organizacion.
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e Diagonal: definida entre personas o departamentos que no estan en el mismo
nivel jerarquico.
3.3 POBLACION Y MUESTRA:

El equipo que llevo a cabo este estudio incluyé a 100 farmacéuticos que trabajaban para

una empresa privada en Lima.
MUESTRA:

La muestra total estara compuesta por 50 empleados de farmacia de una empresa

privada.
TIPO DE MUESTREO

Son No probabilistico y sera por conveniencia

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

TECNICA: Encuesta

La encuesta se aplica a los participantes en base a una serie de preguntas objetivas de
opcion multiple que forman la base principal de informacién para obtener los resultados

de los objetivos de la encuesta.

INSTRUMENTO:

Aplicacion de cuestionario: de modo virtual mediante el formulario de Google.
VALIDEZ:

La validez de este estudio estuvo dada por la validacion realizada a criterio de los
expertos. Los expertos aseguran que los siguientes autores (Chiavenato, 2009 y
Guzman 2012) miden nuestros equipos con precision. Las dimensiones son solo para

fines de medicion.
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Variable 1

Instrumento: Cuestionario Gestion del Talento

Autora: Huanca Camargo Juddit Yocelin

Lugar: San Martin de Porres

Administrada: Personal de Farmacia en una Empresa Privada
Dimensiones: Conocimiento, Habilidades, Juicios, Actitudes
Validez: Validez de contenido

Confiabilidad: Consistencia interna — Alfa de Crombach.
items: 1-27 items

Escala: Nunca (1), Casi nunca (2) Algunas Veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
Niveles y rangos:

Bajo (27-63)

Medio (64-100)

Alto (101-135)

Tiempos: 20 minutos
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Variable 2

Instrumento: Cuestionario Comunicacion Laboral

Autora: Huanca Camargo Juddit Yocelin

Lugar: San Martin de Porres

Administrada: Personal de Farmacia en una Empresa Privada

Dimensiones: Comunicacion Ascendente, Comunicacion Descendente, comunicacion

Horizontal, Direccion de Comunicacion

Validez: Validez de contenido

Confiabilidad: Consistencia interna — Alfa de Crombach.

items: 1-25 items

Escala: Nunca (1), Casi nunca (2) Algunas Veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
Niveles y rangos:

Bajo: (25-58)

Medio: (59-92)

Alto: (93-125)

Tiempo: 20 minutos
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Analisis de confiabilidad
Segun Lopez, la confiabilidad se refiere a la persistencia de los puntajes obtenidos por
la misma persona que realiz6 la encuesta, y estos puntajes no cambian cuando se

vuelven a aplicar.

Tabla 1 : Confiablidad de variable gestion de Talento

Variable 1: Gesti6on del
Talento
Alfa de

Cronbach N de elementos

901 27

INTERPRETACION: El coeficiente utilizado para llegar a medir la fiabilidad de la variable
namero uno fue el alfa de Cronbach. EIl coeficiente para los 27 items es 0,901 lo que

sugiere que los items estan relacionados con una consistencia interna fuerte.

Tabla 2; Confiabilidad de variable comunicacién laboral

Variable 2: Comunicacion
Laboral
Alfa de
Cronbach N de elementos

.906 25

INTERPRETACION: El coeficiente que se emple6 para poder medir la fiabilidad de la
variable nimero dos fue el alfa de Cronbach. El coeficiente de alfa de Cronbach
obtenido para los 25 items es 0,906 lo que sugiere que los items estan relacionados con

una consistencia interna fuerte.
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3.5 PROCEDIMIENTOS

Después de validar la herramienta y aumentar su credibilidad, se aplicaron
practicamente 50 encuestas utilizando Google Forms en una reunion privada. El
programa Excel se utiliza para encontrar datos descriptivos y de inferencia en la hoja de

trabajo y se decodifica en la hoja de trabajo programa SPSS version 26.

3.6 METODO DE ANALISIS DE DATOS.

Para el andlisis de los datos se realiz6 mediante el programa estadistico SPSS 26. El
programa analiza dos variables de busqueda a través de tablas de nimeros, porcentajes
y graficos sobre la distribucion de los datos recolectados y proporciona estadisticas
descriptivas, correlaciones y niveles de significancia para resolver la busqueda de

supuestos establecidos.
3.7 Aspectos éticos.

Aspectos éticos a considerar de acuerdo con la Declaracion de Helsinki, Anexo 12.Los
acuerdos de confidencialidad (Ministerio de Economia y Finanzas) otorgan a las
personas el consentimiento informado de los estandares éticos de confiabilidad.
Revisamos la aprobacion de la empresa para realizar investigaciones éticas y la
aprobacion de la autoridad escolar para el uso de equipos de recopilacion de datos.

Detalle del Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo:

1. Respeto a la honestidad y autonomia: reconocimiento de la dignidad humana

independientemente de su origen, condicion socioecondmica, género, religion, etc.

2. Definicion: significa la igualdad de trato de los participantes, sin excepcion.
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3. Integridad: Esta encuesta se realizé mediante un proceso transparente sin alterar los

resultados.

4. Responsabilidades: Las investigaciones se realizan de acuerdo con la
confidencialidad de la ley y los términos contractuales establecidos para los proyectos

de investigacion.

Cualquiera que desee participar en el estudio requiere el consentimiento informado a

su entera discrecién y puede ser revocado en cualquier momento.

IV RESULTADOS
4.1 Resultados Descriptivos:

4.1.1 Resultados de la primera variable de Gestién Farmacéutica
Tabla 3: variable de gestion de talento

Categoria de la variable Gestion del Talento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 1 2.0 2.0 2.0
REGULAR 12 24.0 24.0 26.0
ALTO 26 52.0 52.0 78.0
MUY ALTO 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia - cuestionario de Gestion el Talento
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CAT_GT

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO
CAT_GT
Figura 1: Graficas de la primera variable Gestion del Talento

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 1 se observa un 24% de los encuestados se
evidencia un regular nivel en Gestion del talento, el 22% se encuentran en un nivel muy
alto de Gestion del Talento, también se visualiza un 52% de nivel alto en Gestion del

Talento, pero a su vez hay 2% de un nivel bajo en Gestion de Talento.

4.1.2 Resultados de la Dimensiéon Conocimiento de la variable Gestion del talento.
Tabla 4 Dimension conocimiento de gestién del talento

Dimensién 1: Conocimiento de la Variable Gestion del Talento

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BAJO 1 2.0 2.0 2.0
BAJO 8 16.0 16.0 18.0
REGULAR 7 14.0 14.0 32.0
ALTO 25 50.0 50.0 82.0
MUY ALTO 9 18.0 18.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia - cuestionario de Gestion el Talento

25



CAT_VarGTDim1

Porcentaje

MUY BAJO

BAJO

REGULAR

CAT_VarGTDim1

MUY ALTO

Figura 2 Graficas de la dimensién Conocimiento de la variable Gestion del Talento

Interpretacion: En la tabla 4 y la figura 2 se observa de todos los encuestados un alto
nivel de conocimiento de gestion del talento de 50%, un 18% de nivel muy alto de
conocimiento, un 14% un nivel regular, un 16% de nivel bajo de conocimiento y mientras
gue 2% en un nivel muy bajo de conocimiento de la variable de Gestion del Talento.

4.1.3 Resultados de la Dimension Habilidad de la variable Gestion del talento

Tabla 5 Dimension habilidades de gestién de talento

Dimensién 2: Habilidades de la Variable Gestién del Talento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido MUY BAJO 1 2.0 2.0 2.0
BAJO 2 4.0 4.0 6.0
REGULAR 18 36.0 36.0 42.0
ALTO 17 34.0 34.0 76.0
MUY ALTO 12 24.0 24.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Gestion del Talento
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CAT_VarGTDim2

Porcentaje

MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO
CAT_VarGTDim2
Figura 3: Graficas de la dimension Habilidades de la variable Gestion del Talento

Interpretacion: En la tabla 5 y la figura 3 se observa de todos los encuestados un alto
nivel de habilidades de gestion del talento de 34%, un 24% de nivel muy alto de
habilidades, un 36% de nivel regular, un 4% de nivel bajo de habilidades y mientras que
un 2% en nivel muy bajo de habilidades de la variable de Gestion del Talento.

4.1.3 Resultados de la Dimension Juicio de la variable Gestion del talento
Tabla 6 Dimension juicio de gestion del talento

Dimensién 3: Juicio de la Variable Gestion del Talento

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 2 4.0 4.0 4.0
REGULAR 16 32.0 32.0 36.0
ALTO 19 38.0 38.0 74.0
MUY ALTO 13 26.0 26.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Gestion del Talento
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Porcentaje

BAJO

CAT_VarGTDim3

REGULAR

CAT_VarGTDim3
Figura 4: Graficas de la dimensidn Juicio de la variable Gestion del Talento

MUY ALTO

Interpretacion: En la tabla 6 y la figura 4 se observa de todos los encuestados un alto

nivel de juicio de gestion del talento de 38%, un 26% de nivel muy alto de juicio, un 32%

de nivel regular, mientras que un 4% en nivel bajo de juicio de la variable de Gestion del

Talento.

4.1.3 Resultados de la Dimensiéon Actitudes de la variable Gestion del talento

Tabla 7 Dimension Actitudes de gestion del talento

Dimensioén 4: Actitudes de la Variable Gestion del Talento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje acumulado
Vélido BAJO 6 12.0 12.0 12.0
REGULAR 16 32.0 32.0 44.0
ALTO 15 30.0 30.0 74.0
MUY ALTO 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Gestion del Talento
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CAT_VarGTDim4

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO
CAT_VarGTDim4

Figura 5: Graficas de la dimension Actitudes de la variable Gestion del Talento

Interpretacion: En latabla 7 y la figura 5 se observa de todos los encuestados un regular
nivel de actitudes de gestién del talento en 32%, un 30% de nivel alto de actitudes, un
26% de nivel muy alto de actitudes, y mientras que un 12% de nivel bajo de actitudes

de la variable de Gestion del Talento.

4.1.4 Resultados de la segunda variable de Comunicacién Laboral

Tabla 8 Variable de comunicacién laboral

Categoria de la variable Comunicacion Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Vélido REGULAR 14 28.0 28.0 28.0
ALTO 23 46.0 46.0 74.0
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MUY ALTO 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia - cuestionario de Comunicacién Laboral

CAT_CL

Porcentaje

REGULAR ALTO MUY ALTO

CAT_CL
Figura 6: Graficas de la segunda variable Comunicacion Laboral

Interpretacion: En la tabla 8 y la figura 6 se puede observar un 46% de los encuestados
se evidencia un alto nivel en Comunicacion Laboral, el 26% se encuentran en un nivel

muy alto de Comunicacion Laboral, pero a su vez hay un 28% de nivel regular en

Comunicacioén Laboral.

4.1.5 Resultados de la Dimensiéon C. Ascendente de la variable Comunicacion Laboral
Tabla 9 Dimension Comunicaciéon Ascendente de comunicacion laboral

Dimensiénl: C. Ascendente de la variable Comunicaciéon Laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
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Vélido MUY BAJO 1 2.0 2.0 2.0
BAJO 2 4.0 4.0 6.0
REGULAR 14 28.0 28.0 34.0
ALTO 17 34.0 34.0 68.0
MUY ALTO 16 32.0 32.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Comunicacion Laboral

CAT_VarCLDim1

40

30

20

Porcentaje

MUY BAJO

Figura 7: Graficas de la dimension Comunicacion Ascendente de la variable Comunicacion Laboral

Interpretacion: En la tabla 9 y la figura 7 se puede observar un 34% de los encuestados
se evidencia un alto nivel en Comunicacion ascendente, el 32% se encuentran en un
nivel muy alto de Comunicacién ascendente, pero a su vez hay un 28% de nivel regular,

un 4% de nivel bajo, mientras un 2% est4d en muy bajo nivel de comunicacién

BAJO

REGULAR

CAT_VarCLDim1

ALTO MUY ALTO

ascendente de la variable Comunicaciéon Laboral.

4.1.6 Resultados de la Dimensién C. Descendente de la variable Comunicacion

Laboral

Tabla 10 Dimensién comunicacion descendente de comunicacion laboral

Dimensién2: C. Descendente de la variable Comunicacién Laboral
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BAJO 1 2.0 2.0 2.0
BAJO 4 8.0 8.0 10.0
REGULAR 14 28.0 28.0 38.0
ALTO 15 30.0 30.0 68.0
MUY ALTO 16 32.0 32.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Comunicacion Laboral

CAT_VarCLDim2

40

Porcentaje

MUY BAJO

Figura 8: Graficas de la dimension Comunicacién Descendente de la variable Comunicacion Laboral

Interpretacion: En la tabla 10 y la figura 8 se puede observar un 32% de los encuestados
se evidencia un muy alto nivel en Comunicacion descendente, el 30% se encuentran en
un nivel alto de Comunicacion descendente, pero a su vez hay un 28% de nivel regular,
un 8% de nivel bajo, mientras un 2% estd en muy bajo nivel de comunicacién

BAJO REGULAR
CAT_VarCLDim2

ALTO

descendente de la variable Comunicaciéon Laboral.

4.1.7 Resultados de la Dimensién C. Horizontal de la variable Comunicacién Laboral

Tabla 11 Dimension comunicacion horizontal de comunicacién laboral

MUY ALTO

Dimensién3: C. Horizontal de la variable Comunicacién Laboral
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJO 1 2.0 2.0 2.0
REGULAR 16 32.0 32.0 34.0
ALTO 20 40.0 40.0 74.0
MUY ALTO 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Comunicacion Laboral

CAT_VarCLDim3

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO
CAT_VarCLDim3

Figura 9: Graficas de la dimension Comunicacién Horizontal de la variable Comunicacién Laboral

Interpretacion: En la tabla 11 y la figura 9 se puede observar un 26% de los encuestados
se evidencia un muy alto nivel en Comunicacion Horizontal, el 40% se encuentran en
un nivel alto de Comunicacion Horizontal, pero a su vez hay un 32% de nivel regular,

mientras un 2% estd en nivel bajo de Comunicacion Horizontal de la variable

Comunicacioén Laboral.

4.1.8 Resultados de la Dimension Direccién de comunicacion de lavariable

Comunicacion Laboral

Tabla 12 Dimension direccion de comunicacion de comunicacion laboral
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Dimensién4: Direccion de Comunicacion de la variable Comunicacién

Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vvalido BAJO 4 8.0 8.0 8.0
REGULAR 16 32.0 32.0 40.0
ALTO 21 42.0 42.0 82.0
MUY ALTO 9 18.0 18.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Fuente: elaboracidn propia - cuestionario de Comunicacion Laboral

CAT_VarCLDim4
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Figura 10: Graficas de la dimensién Direccion de Comunicacién de la variable Comunicacién Laboral

Interpretacion: En la tabla 12 y la figura 10 se puede observar un 18% de los
encuestados se evidencia un muy alto nivel en Direccion de comunicacion, el 42% se
encuentran en un nivel alto de Direccion de comunicacién, pero a su vez hay un 32%

de nivel regular, mientras un 8% esta en nivel bajo de Direccion de comunicacion de la

variable Comunicacion Laboral

4.2. Tabla cruzada de variables de estudio

4.2.1 Tablas cruzadas de las variables de Gestion del Talento y Comunicacion

Laboral.
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Tabla 13 Tabla cruzada de la variable Gestion del Talento y la variable Comunicacion Laboral

Tabla cruzada
COMUNICACION LABORAL

REGULAR ALTO MUY ALTO Total

GESTION BAJO Recuento 0 0 1 1
DEL % del total 0.0% 0.0% 2.0% 2.0%
TALENTO REGULAR Recuento 8 4 0 12
% del total 16.0% 8.0% 0.0% 24.0%

ALTO Recuento 6 17 3 26

% del total 12.0% 34.0% 6.0% 52.0%

MUY ALTO Recuento 0 2 9 11

% del total 0.0% 4.0% 18.0% 22.0%

Total Recuento 14 23 13 50
% del total 28.0% 46.0% 26.0% 100.0%

Fuente: elaboracion propia — cuestionario de gestion de talento y comunicacion laboral

Interpretacion:

En la tabla 13 se muestran que el personal en gestion del talento se encuentra en una
clasificacion regular donde posee una comunicacion laboral de un nivel regular de 16.0%
y otro nivel alto de 8%, la clasificacion alto de Gestién del Talento posee un 12.0% de
comunicacioén laboral de nivel regular y el 34.0% posee un alto nivel en la comunicacion
laboral, 6.0% posee un nivel muy alto de comunicacion laboral, la clasificacion muy alto
posee 4.0% de alto nivel de comunicacion laboral, 18.0% de muy alto nivel de

comunicacion laboral.

4.2.2 Tablas cruzadas de la dimension Conocimiento con la variable Comunicacién

Laboral
Tabla 14 Tabla cruzada entre Dimensién 1 Vs Comunicacién Laboral
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Tabla cruzada
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COMUNICACION LABORAL

REGULAR ALTO MUY ALTO Total
DIMENSION: MUY BAJO Recuento 1 0 0 1
CONOCIMIENTO % del total 2.0% 0.0% 0.0% 2.0%
BAJO Recuento 4 3 1 8
% del total 8.0% 6.0% 2.0% 16.0%
REGULAR Recuento 3 3 1 7
% del total 6.0% 6.0% 2.0% 14.0%
ALTO Recuento 6 13 6 25
% del total 12.0% 26.0% 12.0% 50.0%
MUY ALTO Recuento 0 4 5) 9
% del total 0.0% 8.0% 10.0% 18.0%
Total Recuento 14 23 13 50
% del total 28.0% 46.0% 26.0% 100.0%
Fuente: elaboracion propia
Grafico de barras
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Figura 11: Graficas de Tablas cru

Interpretacion:
En la tabla 14 y la figura 11 muestran que el personal en la dimensién conocimiento se
clasifica donde la comunicacién laboral indica un nivel alto de dimension conocimiento
tenemos la comunicacion laboral se divide en nivel regular 12%, nivel alto 26%, nivel
muy alto 12%.

4.2.3 Tablas cruzadas de la Dimensién Habilidades con la variable Comunicacién

Laboral

=
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zadas de la dimensién Conocimiento con la variable Comunicacién Laboral
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Tabla 15 Tabla cruzada entre Dimension 2 Vs Comunicaciéon Laboral

Tabla cruzada

Comunicacion laboral

REGULAR ALTO MUY ALTO Total

Dimension: MUY BAJO Recuento 0 0 1 1
Habilidades % del total 0.0% 0.0% 2.0% 2.0%
BAJO Recuento 2 0 0 2

% del total 4.0% 0.0% 0.0% 4.0%

REGULAR Recuento 5 12 1 18

% del total 10.0% 24.0% 2.0% 36.0%

ALTO Recuento 5 6 6 17

% del total 10.0% 12.0% 12.0% 34.0%

MUY ALTO Recuento 2 5 5 12

% del total 4.0% 10.0% 10.0% 24.0%

Total Recuento 14 23 13 50
% del total 28.0% 46.0% 26.0% 100.0%

Fuente: elaboracién propia
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Figura 12: Graficas de Tablas cruzadas de la Dimensién Habilidades con la variable Comunicacion Laboral

Interpretacion:

En la tabla 15 y la figura 12 muestran que el personal en la dimension habilidades se
encuentra en una clasificacion regular con 10% y nivel alto comunicacion laboral 24%,
comunicacion laboral nivel muy alto 2%; clasificacion alto con 10% de comunicacion

laboral regular, 12% de comunicacion laboral alto, 12% comunicacion laboral muy alto,



clasificacion muy alto 4% comunicacion laboral regular, 10% comunicacion laboral nivel

alto, 10% comunicacion laboral nivel muy alto.

4.2.4 Tablas cruzadas de la Dimension Juicio y la variable Comunicacion Laboral
Tabla 16 Tabla cruzada entre Dimensién 3 Vs Comunicacién Laboral

Tabla cruzada

Comunicacion Laboral

REGULAR ALTO MUY ALTO Total

Dimension: BAJO Recuento 1 0 1 2
Juicio % del total 2.0% 0.0% 2.0% 4.0%
REGULAR Recuento 7 8 1 16

% del total 14.0% 16.0% 2.0% 32.0%

ALTO Recuento 5 10 4 19

% del total 10.0% 20.0% 8.0% 38.0%

MUY ALTO Recuento 1 5 7 13

% del total 2.0% 10.0% 14.0% 26.0%

Total Recuento 14 23 13 50
% del total 28.0% 46.0% 26.0% 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Grafico de barras
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Figura 13: Graficas de Tablas cruzadas de la Dimensién Juicio con la variable Comunicacion Laboral

Interpretacion:

En la tabla 16 y la figura 13 muestran que el personal en la dimension juicio de
clasificacion regular con 14% de comunicacion laboral regular, 16% comunicacion
laboral alto, 2% comunicacién laboral muy alto; clasificacién alto de la dimensién juicio

con 10% comunicacion laboral regular, 20% comunicacién laboral alto, 8%



comunicacién laboral muy alto, clasificacion muy alto de la dimensién juicio 2% de la
comunicacion laboral regular, 10% comunicacion laboral alto, 14% comunicacion laboral

muy alto.

4.2.5 Tablas cruzadas de la Dimension Actitudes y la variable Comunicacion Laboral
Tabla 17 Tabla cruzada entre Dimensién 4 Vs Comunicacién Laboral
Tabla cruzada
Comunicacion Laboral

REGULAR ALTO MUY ALTO Total

Dimension: BAJO Recuento 4 1 1 6
Actitudes % del total 8.0% 2.0% 2.0% 12.0%
REGULAR Recuento 9 7 0 16

% del total 18.0% 14.0% 0.0% 32.0%

ALTO Recuento 0 10 5 15

% del total 0.0% 20.0% 10.0% 30.0%

MUY ALTO Recuento 1 5 7 13

% del total 2.0% 10.0% 14.0% 26.0%

Total Recuento 14 23 13 50
% del total 28.0% 46.0% 26.0% 100.0%

Fuente: elaboracion propia

Grafico de barras
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Figura 14: Tablas cruzadas de la Dimension Actitudes y la variable Comunicacion Laboral

Interpretacion: En la tabla 17 y la figura 14 muestran que el personal en la dimensién
actitudes de clasificacion bajo con 8% de comunicacion laboral regular, 2%
comunicacion laboral alto, 2% comunicacion laboral muy alto, clasificacion regular con
18% de comunicacion laboral regular, 14% de comunicacion laboral alto, clasificacion

alto con 20% de comunicacion laboral alto, 10% comunicacion laboral muy alto,
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clasificacion muy alto con 2% comunicacion laboral regular, 10% comunicacion laboral

alto, 14% comunicacion laboral muy alto.

4.3 PRUEBA DE NORMALIDAD:

Se procedio a realizar la prueba de normalidad para poder encontrar la técnica

estadistica que se utilizara para la investigacion.

Tabla 18 Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
TOTAL_GT .091 50 .200" .988 50 .893
TOTAL_CL 113 50 .148 .976 50 416

Fuente: elaboracion propia

INTERPRETACION:

La prueba de normalidad fue hallada para determinar la estadistica a utilizar; teniendo
en cuenta que la prueba se realiz6 a una muestra total de cantidad de 50 datos se opta,
utilizar la prueba de Kolmogorov, obteniendo el valor de 0,200 en Sig. Siendo este mayor
a 0,05 se procede a utilizar técnicas estadisticas paramétricas, de la cual se utilizara

Pearson puesto que se obtuvo una distribucion normal de datos.
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4.3.1 Prueba de Contrastacion de Hipotesis

Contrastacion de la Hipotesis General:

HO: No existe relacién estadisticamente significativamente entre gestion del
talento y comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa
privada Lima 2021.

H1: Existe relacién estadisticamente significativamente entre gestién del talento
y comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima
2021.

Tabla 19 Contrastacion de hipotesis general

TOTAL_GT TOTAL_CL

Gestion del Correlacion de Pearson 1 .620™
Talento Sig. (bilateral) .001
N 50 50
Comunicaciéon  Correlacion de Pearson .620" 1
Laboral Sig. (bilateral) .001
N 50 50

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

INTERPRETACION:

En la tabla se puede determinar el coeficiente de correlacion de Pearson igual a
0.620 de acuerdo con la correlacion de Pearson, existe correlacion positiva fuerte.
Igualmente, el nivel de significancia 0.001 indica que se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. Con lo que se puede concluir que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la gestion de talento y la
comunicacioén laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima
2021.



Contrastacion de la hipétesis especifica 1:

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
conocimiento y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una

empresa privada Lima 2021.

H1: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
conocimiento y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una

empresa privada Lima 2021.

Tabla 20 Contrastacion de la hipotesis especifica 1

TOTAL_CL  Var_GT _Diml

TOTAL_CL Correlacion de Pearson 1 531"
Sig. (bilateral) .001
N 50 50
Var_GT_Dim1  Correlacién de Pearson 531" 1
Sig. (bilateral) .001
N 50 50

Fuente: elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla, se puede determinar el coeficiente de correlacion de Pearson igual a
0.531 de acuerdo con la correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva
moderada. Igualmente, el nivel de significancia es 0,01 lo cual indica que se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Con lo que se puede
concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
conocimiento y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una

empresa privada Lima 2021.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2:
Ho: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
habilidad y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.

H1: No existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
habilidad y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.

Tabla 21 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

TOTAL_ CL  Var_GT_Dim2

TOTAL_CL Correlacion de Pearson 1 324"
Sig. (bilateral) .022
N 50 50
Var_GT_Dim2 Correlacion de Pearson 324 1
Sig. (bilateral) .022
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

En la tabla, se puede determinar el coeficiente de correlacion de Pearson igual a
0.324 de acuerdo con la correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva
débil. Igualmente, el nivel de significancia es 0,022 lo cual indica que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Con lo que se puede concluir
que existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
habilidad y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 3:

Ho: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimensién juicio y
la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima
2021.

H1: No existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension juicio
y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa privada
Lima 2021.

Tabla 22 Contrastacion de la hipotesis especifica 3

TOTAL_ CL  Var_GT_Dim3

TOTAL_CL Correlacion de Pearson 1 46T
Sig. (bilateral) .001
N 50 50
Var_GT_Dim3 Correlacion de Pearson 4677 1
Sig. (bilateral) .001
N 50 50

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

INTERPRETACION:

En la tabla, se puede determinar el coeficiente de correlacién de Pearson igual a
0.467 de acuerdo con la correlacién de Pearson, existe una correlacién positiva
moderada. Igualmente, el nivel de significancia es 0,001 lo cual indica que se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Con lo que se puede
concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
juicio y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.



Contrastacion de la hipotesis especifica 4:
Ho: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimension

actitudes y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.

H1: No existe una relacién estadisticamente significativa entre la dimensién
actitudes y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.

Tabla 23 Correlacién de la hipotesis especifica 4

TOTAL_CL  Var_GT_Dim4

TOTAL_CL Correlacién de Pearson 1 .625™
Sig. (bilateral) .001
N 50 50
Var_GT_Dim4  Correlacion de Pearson .625™ 1
Sig. (bilateral) .001
N 50 50

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

INTERPRETACION:

En la tabla, se puede determinar el coeficiente de correlacion de Pearson igual a
0.625 de acuerdo con la correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva
fuerte. Igualmente, el nivel de significancia es 0,001 lo cual indica que se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Con lo que se puede concluir
gue existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
actitudes y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa

privada Lima 2021.
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V. DISCUSION

Se logré el objetivo de la investigacion de encontrar una relacion entre las
Gestion del Talento y el Comunicacion Laboral, y a través de una encuesta a
personales de farmacia se obtuvieron los siguientes resultados:

Con relacion a la hipotesis general establecida para la investigacion Se obtuvo en
una clasificacién regular donde posee una comunicacién laboral de un nivel
regular de 16.0% y otro nivel alto de 8%, la clasificacion alto de Gestion del
Talento posee un 12.0% de comunicacion laboral de nivel regular y el 34.0%
posee un alto nivel en la comunicacion laboral, 6.0% posee un nivel muy alto de
comunicacién laboral, la clasificacion muy alto posee 4.0% de alto nivel de
comunicacion laboral, 18% de muy alto nivel de comunicacion laboral, y se
obtuvo el coeficiente de correlacién de Pearson igual a 0.620 de acuerdo con la
correlacion de Pearson, existe correlacion positiva fuerte. lgualmente, el nivel de
significancia 0.001, indica que se rechaza la hipé6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Con lo que se puede concluir que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la gestion de talento y la comunicacion
laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima 2021. Podemos
inferir que la variable gestion del talento humano obedece a diversos factores
como lo indicaba Chiavenato, 2009 y Guzman 2012, En su trabajo, un modelo
de gestidon del talento. Con el tiempo, dice, la organizacion en su conjunto ha
evolucionado con el tiempo para poder abordar los diversos desafios que la

organizacion plantea actualmente.

En cuanto a resultados recabados para la hipotesis especifica 1, se obtuvo los
siguientes resultados; En la tabla y la figura 11 muestran que el personal en la
dimension conocimiento se clasifica donde la comunicacién laboral indica un
nivel alto de dimension conocimiento tenemos la comunicacion laboral se divide

en nivel regular 12%, nivel alto 26%, nivel muy alto 12%. Cabe recalcar que la
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dimensién Conocimiento sobre la gestién del talento es aquella que refleja
estrategias a diferencia de la investigacion se pudo evidenciar que el personal
de farmacia posee un alto nivel de comunicacion laboral. Puede determinar el
coeficiente de correlacidén de Pearson igual a 0.531 de acuerdo con la correlacion
de Pearson, existe una correlacion positiva moderada. Del mismo modo el nivel
de significancia es 0,001, lo cual manifiesta que se acepta la hipétesis alterna
con lo que se puede concluir que hay una relacion estadisticamente significativa
entre la dimensidn conocimiento y la comunicacion laboral. Personal de farmacia
de una empresa privada. Podemos inferir que la variable gestion del talento
humano obedece a diversos factores como lo indicaba Chiavenato, 2009 en su
trabajo, un modelo de gestion del talento. Con el tiempo, dice, la organizacion en
su conjunto ha evolucionado con el tiempo para poder abordar los diversos

desafios que la organizacion plantea actualmente

Acerca la hipétesis especifica 2 se obtuvo los siguientes resultados; muestran
gue el personal en la dimension habilidades se encuentra en una clasificacion
regular con 10% y nivel alto comunicacion laboral 24%, comunicacion laboral
nivel muy alto 2%; clasificacion alto con 10% de comunicacion laboral regular,
12% de comunicacion laboral alto, 12% comunicacion laboral muy alto,
clasificacion muy alto 4% comunicacion laboral regular, 10% comunicacion
laboral nivel alto, 10% comunicacién laboral nivel muy alto. Se determiné el
coeficiente de correlacién de Pearson igual a 0.324 de acuerdo con la correlacién
de Pearson, existe una correlacion positiva débil. Igualmente; Del mismo modo
el nivel de significancia es 0,001, lo cual manifiesta que se acepta la hipétesis
alterna con lo que se puede concluir que hay una relacién estadisticamente
significativa entre la dimension conocimiento y la comunicacion laboral en el
personal de farmacia de una empresa privada. Donde indica que el nivel regular
con la dimension de habilidades y con un nivel alto de comunicacion laboral.
Podemos inferir que la variable gestidén del talento humano obedece a diversos

factores como lo indicaba Chiavenato, 2009 en su trabajo, un modelo de gestion
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del talento. Con el tiempo, dice, la organizacion en su conjunto ha evolucionado
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con el tiempo para poder abordar los diversos desafios que la organizacion

plantea actualmente.

Acerca de la hipotesis especifica 3, se observaron los resultados que se
muestran que el personal en la dimension juicio de clasificacion regular con 14%
de comunicacién laboral regular, 16% comunicacion laboral alto, 2%
comunicacion laboral muy alto; clasificacion alto de la dimensién juicio con 10%
comunicacion laboral regular, 20% comunicacion laboral alto, 8% comunicacion
laboral muy alto, clasificacibon muy alto de la dimensién juicio 2% de la
comunicacioén laboral regular, 10% comunicacion laboral alto, 14% comunicacién
laboral muy alto. Puede determinar el coeficiente de correlacion de Pearson igual
a 0.467 de acuerdo con la correlacion de Pearson, existe una correlacion positiva
débil. Igualmente, el nivel de significancia es 0,001 lo cual indica que se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo cual indica que se puede
concluir que existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
juicio y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de una empresa
privada, En el caso de los personales de farmacia de una empresa privada un
nivel de juicio de lo cual evidenciaria que existe un soporte para las necesidades
gue las divisiones de sus areas puedan necesitar. Podemos inferir que la variable
gestion del talento humano obedece a diversos factores como lo indicaba
Chiavenato, 2009 en su trabajo, un modelo de gestién del talento. Con el tiempo,
dice, la organizacion en su conjunto ha evolucionado con el tiempo para poder

abordar los diversos desafios que se planteaba.

Acerca de la hipétesis especifica 4, se observaron los resultados se muestran
que el personal en la dimension actitudes de clasificacion bajo con 8% de
comunicacion laboral regular, 2% comunicacion laboral alto, 2% comunicacion
laboral muy alto, clasificacion regular con 18% de comunicacion laboral regular,
14% de comunicacion laboral alto, clasificacion alto con 20% de comunicacion

laboral alto, 10% comunicacion laboral muy alto, clasificaciéon muy alto con 2%
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comunicacioén laboral regular, 10% comunicacion laboral alto, 14% comunicacion
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laboral muy alto. Y ello se puede determinar el coeficiente de correlacion de
Pearson igual a 0.625 de acuerdo con la correlacion de Pearson, existe una
correlacion positiva fuerte. Igualmente, el nivel de significancia es 0,001 lo cual
indica que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Con lo
gue se puede concluir que existe una relacion estadisticamente significativa entre
la dimensién actitudes y la comunicacion laboral en el personal de farmacia de
una empresa privada Lima Esta dimension es esencial para poder, lograr
amortiguar las necesidades de las divisiones de organizaciones para la
realizacion de actividades. Podemos deducir que la variable gestion del talento
humano obedece a diversos factores como lo indicaba Chiavenato 2019, en su
trabajo, un modelo de gestidn del talento. Con el tiempo, dice, la organizacion en
su conjunto ha evolucionado con el tiempo para abordar los diversos desafios

gue la organizacién plantea actualmente
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se evidencia que si existe relacion significativa entre la Gestion del
Talento y Comunicacion Laboral por el valor de significancia obtenido el nivelde
significancia de 0.001 y se obtuvo un valor en la correlacion de Pearson de 0.620
demostrando una correlacion positiva fuerte.

Segunda: Se logré determinar para la hipétesis especifica 1 el valor de
correlacion de Pearson de 0,531, lo cual indicé una correlacién positiva
moderada, y un valor de significancia de 0001, lo cual resuelve que existe
relacion estadisticamente significativa entre la gestibn de talento y la
comunicacioén laboral en el personal de farmacia de una empresa privada Lima-
2021.

Tercera: Se evidencié para la hipotesis especifica 2 que la correlacién de
Pearson de 0.324 lo cual indicé una correlacion positiva débil, y un valor de
significancia de 0,022 lo cual resuelve que existe relacién estadisticamente
significativa entre la gestion de talento y la comunicacion laboral en el personal
de farmacia de una empresa privada Lima - 2021.

Cuarta: Se evidencio para la hipotesis especifica 3 que la correlacion de Pearson
de 0,467 lo cual indic6 una correlacion positiva moderada, y un valor de
significancia de 0,001, lo cual resuelve que si existe relacion estadisticamente
significativa entre la gestion de talento y la comunicacion laboral en el personal
de farmacia de una empresa privada Lima — 2021.

Quinta: Se evidencio para la hipotesis especifica 4 que la correlacion de Pearson
de 0,625 lo cual indico una correlacion positiva fuerte, y un valor de significancia
de 0,001, lo cual resuelve que si existe relacion estadisticamente significativa
entre la gestion de talento y la comunicacién laboral en el personal de farmacia

de una empresa privada Lima - 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES:

Primero: Generar motivacion a los servicios de farmacia a tener una relacion mas
estrecha con los personales de la empresa. Por ejemplo, implementar estrategias
como generar mas oportunidades de desarrollo profesional de cada personal y
buscar la llegada para atraer y despertar la atencién del personal de farmacia

en la farmacia.

Segundo: Proporcionar orientacion para abordar y mejorar los servicios de salud
de resolucion de problemas capacitar al personal, aumentar el asesoramiento y
brindar informacién sobre el progreso de desarrollar sus habilidades y averiguar

sus debilidades y reforzarlo y superarlo.

Tercero: Es necesario mejorar la organizacion de las actividades para todo el

personal y llevarlo lo mas didactico.
Cuarto: Colaboramos con regularidad entre las personas y los representantes de
las empresas farmacéuticas para fomentar una mejor gestion de la farmacia y

permitir que todas las partes participen en el proceso de toma de decisiones.

Quinto: Recomendamos optimizar mas el liderazgo en el ambito laboral
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ANEXO 1: Operacionalizacién de la variable Gestion del Talento
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Definicion

Definicién

Escala de
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motivacion, Motivacién SIEMPRE
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cultura de cada ALTO
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la  estructura SIEMPRE (101-135)
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infinidad” ~ de Asume retos
variables
importantes. Logros
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ANEXO 2: Operacionalizacion de la variable Comunicacion Laboral

Variable Definicidn Definicion Dimensione Indicadores ftem Tipo de Escala | Tipo de Niveles
operacional conceptual s s variable de respuesta ylo
medici Rangos
on
Comunicacié | Trabajo Informacién
La variable Para Guzman | n Cualitativa | Ordinal | Politdbmica
comunicacion | (2012) Se ascendente. | Confianza : BAJO
Co'gg)?ﬁggztzor define como y 1-6
4 dimenaiones. zglntercamblo zugerenma Tipo Likert (25-58)
las cuales son la informacion Nunca (1)
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comunicacion de una planificadas 7-13 Casi MEDIO
descendente, | INSUtUCION cON | Comunicacié | Ordinal Desarrollo de Nunca, (2)
comunicacién | un fin n labores (59-92)
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gg;cjé?gag%:ﬁ planificado; se Comentarios y Veces, (3)
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abora io efici
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' n Horizontal | de
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n
Comunicacio
n

Experiencias
Decisiones
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Direccion de
la
comunicacion
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instrucciones
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Acuerdos

20-
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ANExO 3: Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del Talento y Comunicacion Laboral en el Personal de Farmacia de una Empresa Privada Lima - 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema General.

Objetivo General.

Hipotesis General.

Variable 1: Gestion del Talento

relaciona la  dimension
habilidad y la comunicacién

la dimension habilidad y la
comunicacion laboral en el

estadisticamente significativa
entre la dimension habilidad

Logros

¢De qué manera se Determinar la relacion entre | Existe relacion Dimensiones | Indicadores items | Nivel
relaciona la gestion del gestion de talento y la estadisticamente significativa
talento y la comunicacion comunicacién laboral en el entre la gestion de talento y Conocimiento | Lecciones
laboral en el personal de personal de farmacia de una | la comunicacion laboral en el Aprendidas 1-6
farmacia de una empresa empresa privada Lima 2021. | personal de farmacia de una
. ) . ; Ideas propuestas

privada Lima 20217 empresa privada Lima 2021.

Productos de

informacion

Gestién de cambio NUNCA
Problema Especifico 1. Objetivo Especifico 1 Hipotesis Especifica 1. Habilidades Capacidad del @

} . o . . conocimiento
:-¢,De qué manera se Determinar la relacion entre | Existe relacién 7-13
relaciona la dimension la dimension conocimiento y | estadisticamente significativa Crear ALGUNAS
conocimiento y la la comunicacién laboral en el | entre la dimensién Innovar VECES
comunicacion laboral en el personal de farmacia de una | conocimiento y la
personal de farmacia de una | empresa privada Lima 2021. | comunicacion laboral en el Motivacién Productividad 2)
empresa privada Lima 2021? personal de farmacia de una o
empresa privada Lima 2021. Participacion 14-20
Incentivo CASI
SIEMPRE

Liderazgo 3)
Problema Especifico 2. Objetivo Especifico 2. Hipotesis Especifica 2. Actitudes Asume riesgos
-¢De qué manera se | Determinar la relacion entre | Existe relacion Asume retos 21-27
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laboral en el personal de | personal de farmacia de una | y la comunicacién laboral en SIEMPRE
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aNExo - DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...... Gestion de Talento......

N DIMENSIONES / items Pertinenc | Relevan | Claridad3 Sugerencias

° ial cia?
DIMENSION 1 CONOCIMIENTO Si No Si | No| Si No

1 | ¢Elgerente mantienereunionesregularesdeequipoydeunoen | X X X
uno para informar los proyectos de la empresa?

2 | ¢Laempresate capacitaconstamente sobrelasactualizacionesde | X X X
sus avances de los nuevos productos de venta?

3 | ¢El gerente te evalla tus capacidades? X X X

4 | ¢Con frecuencia la empresa te ofrece oportunidades de X X X
aprendizaje?

5 | ¢Laempresa proporciona charlas y capacitaciones mensuales?| X X X

6 | ¢Te capacitan constantemente sobre las nuevas mejoras del X X X
sistema operativo?
DIMENSION 2 HABILIDAD Si No Si | No| Si No

7 | ¢Llega a ser constante la hora exacta del terminar a tiempotu | X X X
trabajo?

8 | ¢Los objetivos y estrategias de la empresa te incentivan a X X X
desarrollar tus habilidades?

9 | ¢Cuénto mas promociones hay mas se desarrolla tus habilidades? | X X X

10 | ¢Eldirectortécnicote proporcionaninformacion oportunasobretus X X X
tareas?

11 | ¢Cuentas con el apoyo de tus compafieros de oficina pararealizartu | X X X
labor?

12 | ¢Seria mejor incrementar mas tus aspiraciones de tu carrera X X X
profesional?

13| ¢Los incentivos cubren las labores que tu generas diariamente?| Si No Si | No | Si No
DIMENSION 3 MOTIVACION X X X

14 | ¢El equipo y otros reconocen, valoran las contribuciones? X X X

15 | ¢Cuando estoy en el trabajo, a menudo no me doy cuenta de lo| X X X
rapido que pasa el dia?

16 | ¢Siempre estoy emocionado los lunes para ir trabajar? X X X

17 | ¢Tengo confianza en que contribuyo a los objetivos de la X X X
organizacion?

18 | ¢Tu equipo te inspira a dar lo mejor de ti mismo? X X X

19 | ¢ Tesientesrespetado portus comparfieros, gerentesy ladireccion X X X
de la organizacion?

20 | ¢Es de tu agrado el trabajo que desempefias diariamente? X X X
DIMENSION 4 ACTITUDES

21 | ¢Elpersonal seresponsabiliza de sus errores en situaciones que se | X X X
presentan en el momento?

22 | ¢Tecomunicas frecuentemente conrespetoy profesionalmente con | X X X
tu equipo?

23| ¢Siempre consultas con los miembros de tu equipo ante de llegas a| X X X
una decision?

24 | ¢Tuequipoy tu jefe inmediato valoran constamente tu actitud? | X X X

25 | ¢Te ves trabajando en esta organizacion después de 2 afios? | X X X

26 | ¢Tu actitud varia constamente sobre las metas diarias que son | X X X
establecidas?

27 | ¢Lo tomas positivamente con responsabilidad cuando hay exceso | X X X
de trabajo?

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: JUAN JOSE GABRIEL ARTICA MARTINEZ DNI: 45620749

Especialidad del validador: PSICOLOGIA CLINICA Y DE LA SALUD

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo o000
3Claridad: Seentiende sindificultad algunael enunciado del 72
item, es conciso, exacto y directo

25 de JUNIO del 2021.

Nota: Suficiencia, se dice suficienciacuandolos items planteados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE .....Comunicacién Laboral.....

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia Claridad? Sugerencias
2

DIMENSION 1 Comunicacion Ascendente Si No Si No Si No

1 ¢ Generan confianzalas reuniones de laempresa con las nuevas ofertas que se X X X
brinda al publico?

2 ¢Las reuniones planificadas muestran un aumento de comunicacion en tu trabajo? | X X X

3 ¢Lainformacion que recibo es Util e importante para el desarrollo de mis X X X
actividades?

4 ¢Me parece que la forma de comunicacién a través de email es efectiva? X X X

5 ¢ Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnoldgicas que permitenla | X X X
comunicacion fluida dentro de mi area de trabajo?

6 ¢Mis compafieros y yo sabemos quién es nuestro jefe directo? X X X
DIMENSION 2 Comunicacion Descendente Si No Si No Si No

7 ¢ Cuando ocurre algln incidente te comunicas a tu jefe inmediato? X X X

8 ¢ Recibo “en forma oportuna” la informacion que requiero para el trabajo? X X X

9 ¢La informacion que recibes es (til e importante para el desarrollo de mis X X X
actividades?

10 | ¢Legustariarealizar actividades de recreacion dos veces al dia antes deiniciar tus | X X X
labores?

11 | ¢Lacomunicacion mediante mensaje, correos llegan a ser de buen entendimiento? | X X X

12 | ¢Lacomunicacion que te brinda tu jefe inmediato llega asertivamente? X X X

13 | ¢Tu jefe inmediato es proactivo en tu trabajo? Si No Si No Si No
DIMENSION 3 Comunicacién Horizontal X X X

14 | ¢Las experiencias laborales te facilitan mayor productividad? X X X

15 | ¢Mijefe Directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis | X X X
limites de responsabilidades?

16 | ¢Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y compartir las mejores | X X X
practicas de conocimientos dentro de mi area de trabajo?

17 | ¢Existe comunicacion entre mis compafieros de trabajo que permite el desarrollode | X X X
buenas relaciones interpersonales

18 | ¢Elequipode gerentesinvierte enlos programas de aprendizaje y desarrollodelos | X X X
empleados?

19 | ¢Labuena atencion y/o actitud afecte el clima laboral? X X X
DIMENSION 4 Direccion de Comunicacion

20 | ¢Paratomardecisionesimportantes se hatomado encuentamiopinion,ideaso | X X X
sugerencias?

21 | ¢Existeunsistemade comunicaciondedobleviadentrodelaorganizacion (jefe- | X X X
colaborador, colaborador-jefe)?

22 | ¢LaDireccionmanifiestasusobjetivos detalformaque se creaunsentidocomdn | X X X
de mision e identidad entre sus miembros?

23 | ¢La comunicacion es satisfecha con tu jefe inmediato y el trabajo que realiza? | X X X

24 | ¢Me siento satisfecho con la empresa en la direccion estratégica de la X X X
organizacion?

25 | ¢El equipo directivo esta dispuesto en aceptar sus errores? X X X

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...JUAN JOSE GABRIEL ARTICA MARTINEZ

45620749

Especialidad del validador: PSICOLOGIA CLINICA Y DE LA SALUD

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado pararepresentar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficienciacuandolositems planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI:

25 de JUNIO del 2021
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...... Gestion de Talento......

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia Claridad? Sugerencia
2 s

DIMENSION 1 CONOCIMIENTO Si No Si No Si No

1 ¢ El gerente mantiene reuniones regulares de equipo y de uno en uno para informar X X X
los proyectos de la empresa?

2 ¢Laempresa te capacita consta mente sobre las actualizaciones de sus avances de X X X
los nuevos productos de venta?

3 ¢ El gerente te evallia tus capacidades? X X X

4 ¢ Con frecuencia la empresa te ofrece oportunidades de aprendizaje? X X X

5 ¢La empresa proporciona charlas y capacitaciones mensuales? X X X

6 ¢ Te capacitan constantemente sobre las nuevas mejoras del sistema operativo? X X X
DIMENSION 2 HABILIDAD Si No Si No Si No
¢Llega a ser constante la hora exacta del terminar a tiempo tu trabajo? X X X

8 ¢Los objetivos y estrategias de la empresa te incentivan a desarrollar tus X X X
habilidades?

9 ¢ Cuanto mas promociones hay mas se desarrolla tus habilidades? X X X

10 | ¢Eldirector técnico te proporciona informacion oportuna sobre tus tareas? X X X

11 | ¢Cuentas con el apoyo de tus compafieros de oficina para realizar tu labor? X X X

12 | ¢Seria mejor incrementar mas tus aspiraciones de tu carrera profesional? X X X

13 | ¢Los incentivos cubren las labores que tu generas diariamente? X X X
DIMENSION 3 MOTIVACION

14 | ¢Elequipoy otros reconocen, valoran las contribuciones? X X X

15 égf)éndo estoy eneltrabajo,amenudonome doy cuentadelorapido que pasael X X X

ia?

16 | ¢Siempre estoy emocionado los lunes para ir trabajar? X X X

17 | ¢Tengo confianza en que contribuyo a los objetivos de la organizacion? X X X

18 | ¢Tuequipo te inspira a dar lo mejor de ti mismo? X X X

19 | ¢Te sit_anteg respetado por tus compafieros, gerentes y la direccion de la X X X
organizacion?

20 | ¢Esde tu agrado el trabajo que desempefias diariamente? X X X
DIMENSION 4 ACTITUDES

21 | ¢Elpersonal seresponsabiliza de sus errores en situaciones que se presentanen el X X X
momento?

22 | ¢Tecomunicasfrecuentemente conrespetoy profesionalmente contuequipo? X X X

23 | ¢Siempre consultas con los miembros de tu equipo ante de llegas a una decision? | X X X

24 | ¢Tuequipoy tu jefe inmediato valoran constamente tu actitud? X X X

25 | ¢Te ves trabajando en esta organizacion después de 2 afios? X X X

26 | ¢Tu actitud varia constamente sobre las metas diarias que son establecidas? X X X

27 | ¢Lotomas positivamente con responsabilidad cuando hay exceso de trabajo? | X X X

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

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: HUAYTA FRANCO, Yolanda
Josefina DNI: 09333287
Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

LPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Li 21 d
2Relevancia: Elitem es apropiado pararepresentar al componente o dimension especifica del constructo. Ima, € mayo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es cohei$o 2821 y directo. ’ ( e
0 glesda, ,Z/w-'«; Z&zg”" z

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir ladimension Firma del Expel{o Informante.
Especialidad




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE .....Comunicacién Laboral.....

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia Claridad? Sugerencias
2
DIMENSION 1 Comunicacién Ascendente Si No Si No Si No
1 ¢Generan confianzalas reuniones delaempresaconlas nuevas ofertas que se X X X
brinda al publico?
2 ¢Las reuniones planificadas muestran un aumento de comunicacion en tu trabajo?| X X X
3 ¢la informaci()n que recibo es dtil e importante para el desarrollo de mis X X X
actividades?
4 ¢Me parece que la forma de comunicacion a través de email es efectiva? X X X
5 ¢ Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnoldgicas que permiten la X X X
comunicacion fluida dentro de mi area de trabajo?
6 ¢ Mis compafieros y yo sabemos quién es nuestro jefe directo? X X X
DIMENSION 2 Comunicacion Descendente Si No Si No Si No
7 ¢ Cuando ocurre algln incidente te comunicas a tu jefe inmediato? X X X
8 ¢ Recibo “en forma oportuna” la informacion que requiero para el trabajo? X X X
9 ¢La informacion que recibes es (til e importante para el desarrollo de mis X X X
actividades?
10 | ¢Legustariarealizar actividades de recreacion dos veces al dia antes de iniciar tus X X X
labores?
11 | ¢Lacomunicacion mediante mensaje, correos llegan a ser de buen entendimiento? X X X
12 | ¢Lacomunicacion que te brinda tu jefe inmediato llega asertivamente? X X X
13 | ¢Tu jefe inmediato es proactivo en tu trabajo? X X X
DIMENSION 3 Comunicacién Horizontal
14 | ¢Las experiencias laborales te facilitan mayor productividad? X X X
15 | ¢Mijefe Directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis X
limites de responsabilidades?
16 | ¢Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y compartir las mejores X X X
practicas de conocimientos dentro de mi area de trabajo?
17 | ¢Existe comunicacion entre mis compafieros de trabajo que permite el desarrollo de X X X
buenas relaciones interpersonales
18 | ¢Elequipode gerentesinvierte enlos programas de aprendizaje y desarrollo de los
empleados?
19 | ¢Labuena atencién y/o actitud afecte el clima laboral?
DIMENSION 4 Direccion de Comunicacion
20 | ¢Paratomardecisionesimportantes sehatomadoencuentamiopinion,ideaso X X X
sugerencias?
21 | ¢Existeunsistemade comunicacionde dobleviadentrodelaorganizacion (jefe- X X X
colaborador, colaborador-jefe)?
22 | ¢LaDirecciéon manifiestasusobjetivos detalformaque se creaunsentidocomdn X X X
de mision e identidad entre sus miembros?
23 | ¢La comunicacion es satisfecha con tu jefe inmediato y el trabajo que realiza?| X X X
24 | ¢(Me si_ento. satisfecho con la empresa en la direccién estratégica de la X X X
organizacion?
25 | ¢El equipo directivo esta dispuesto en aceptar sus errores? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: HUAYTA FRANCO, Yolanda Josefina DNI: 09333287
Grado y Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION
Lima, 21 de mayo del 2021.
LPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension -
especifica del constructo. (elenst Z/‘"’ 93
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Firma del Expeo Informante.

Especialidad

exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...... Gestion de Talento......

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia Claridad? Sugerencias
2
DIMENSION 1 CONOCIMIENTO Si No Si No Si No
1 ¢ El gerente mantiene reuniones regulares de equipo y de uno en uno para informar X X X
los proyectos de la empresa?
2 ¢Laempresa te capacita consta mente sobre las actualizaciones de sus avances de X X X
los nuevos productos de venta?
3 ¢ El gerente te evallia tus capacidades? X X X
4 ¢ Con frecuencia la empresa te ofrece oportunidades de aprendizaje? X X X
5 ¢La empresa proporciona charlas y capacitaciones mensuales? X X X
6 ¢ Te capacitan constantemente sobre las nuevas mejoras del sistema operativo? X X X
DIMENSION 2 HABILIDAD Si No Si No Si No
¢Llega a ser constante la hora exacta del terminar a tiempo tu trabajo? X X X
8 ¢Los objetivos y estrategias de la empresa te incentivan a desarrollar tus X X X
habilidades?
9 ¢Cuanto mas promociones hay mas se desarrolla tus habilidades? X X X
10 | ¢Eldirector técnico te proporcionan informacion oportuna sobre tus tareas? X X X
11 | ¢Cuentas con el apoyo de tus compafieros de oficina para realizar tu labor? X X X
12 | ¢Seria mejor incrementar mas tus aspiraciones de tu carrera profesional? X X X
13 | ¢Los incentivos cubren las labores que tu generas diariamente? X X X
DIMENSION 3 MOTIVACION
14 | ¢Elequipoy otros reconocen, valoran las contribuciones? X X X
15 | ¢Cuandoestoyeneltrabajo,amenudonomedoy cuentadelorapidoque pasael
dia? X X X
16 | ¢Siempre estoy emocionado los lunes para ir trabajar? X X X
17 | ¢Tengo confianza en que contribuyo a los objetivos de la organizacion? X X X
18 | ¢Tu equipo te inspira a dar lo mejor de ti mismo? X X X
19 | ¢Te sit_anteg respetado por tus compafieros, gerentes y la direccion de la X X X
organizacion?
20 | ¢Esde tu agrado el trabajo que desempefias diariamente? X X X
DIMENSION 4 ACTITUDES
21 | ¢Elpersonal seresponsabiliza de sus errores en situaciones que se presentanen el X X X
momento?
22 | ¢Tecomunicasfrecuentemente conrespetoy profesionalmente contuequipo? X X X
23 | ¢Siempre consultas con los miembros de tu equipo ante de llegas a una decision? | X X X
24 | ¢Tuequipoy tu jefe inmediato valoran constamente tu actitud? X X X
25 | ¢Te ves trabajando en esta organizacion después de 2 afios? X X X
26 | ¢Tu actitud varia constamente sobre las metas diarias que son establecidas? X X X
27 | ¢Lotomas positivamente con responsabilidad cuando hay exceso de trabajo? | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Orihuela Salazar Jimmy Carlos DNI:

25580673

Grado y Especialidad del validador: PSICOLOGO CLINICO
ORGANIZACIONAL

] ] ) o suficientes para medir la dimension
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE .....Comunicacién Laboral.....

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia!l Relevancia Claridad? Sugere
2 ncias
DIMENSION 1 Comunicacion Ascendente Si No Si No Si No
1 ¢Generanconfianzalasreuniones de laempresaconlas nuevas ofertas que se X X X
brinda al puablico?
2 ¢Las reuniones planificadas muestran un aumento de comunicacion en tu trabajo?| X X X
3 ¢La informacién que recibo es Util e importante para el desarrollo de mis X X X
actividades?
4 ¢ Me parece que la forma de comunicacién a través de email es efectiva? X X X
5 ¢ Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnolégicas que permiten la X X X
comunicacion fluida dentro de mi area de trabajo?
6 ¢Mis compafieros y yo sabemos quién es nuestro jefe directo? X X X
DIMENSION 2 Comunicacion Descendente Si No Si No Si No
7 ¢ Cuando ocurre algun incidente te comunicas a tu jefe inmediato? X X X
8 ¢ Recibo “en forma oportuna” la informacion que requiero para el trabajo? X X X
9 ¢Lainformacion que recibes es Util e importante para el desarrollo de mis X X X
actividades?
10 | ¢Legustariarealizar actividades de recreacion dos veces al dia antes de iniciar tus X X X
labores?
11 | ¢Lacomunicacién mediante mensaje, correos llegan a ser de buen entendimiento? X X X
12 | ¢Lacomunicacion que te brinda tu jefe inmediato llega asertivamente? X X X
13 | ¢Tu jefe inmediato es proactivo en tu trabajo? X X X
DIMENSION 3 Comunicacion Horizontal
14 | ¢Las experiencias laborales te facilitan mayor productividad? X X X
15 | ¢Mijefe Directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis X X X
limites de responsabilidades?
16 | ¢Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y compartir las mejores X X X
practicas de conocimientos dentro de mi area de trabajo?
17 | ¢Existe comunicacion entre mis compafieros de trabajo que permite el desarrollo de X X X
buenas relaciones interpersonales
18 | ¢Elequipode gerentesinvierte enlos programas de aprendizaje y desarrollo de los
empleados?
19 | ¢Labuena atencion y/o actitud afecte el clima laboral? X X
DIMENSION 4 Direccion de Comunicacion
20 | ¢Paratomardecisionesimportantes sehatomadoen cuentamiopinion,ideaso X X X
sugerencias?
21 | ¢Existeunsistemade comur]icacién dedobleviadentrodelaorganizacion (jefe- X X X
colaborador, colaborador-jefe)?
22 | ¢LaDireccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comdn X X X
de mision e identidad entre sus miembros?
23 | ¢La comunicacion es satisfecha con tu jefe inmediato y el trabajo que realiza?| X X X
24 | ¢(Me si_ento. satisfecho con la empresa en la direccién estratégica de la X X X
organizacion?
25 | ¢El equipo directivo esta dispuesto en aceptar sus errores? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: _ Mg. Orihuela Salazar Jimmy Carlos DNI: 25580673

Grado y Especialidad del validador: PSICOLOGO CLINICO ORGANIZACIONAL

LPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: Elitem es apropiado pararepresentar al componente
o dimensién especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo.

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

Lima, 21 de mayo del 2021.
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