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Resumen

La tesis titulada la Gestion del talento humano y competitividad de los
servidores de la Red de Salud Datem del Marafién — 2021, tuvo como objetivo
demostrar de qué manera se relaciona la gestion del talento humano con la
competitividad de los servidores. Fue de tipo basica, disefio no experimental,
descriptivo y de enfoque transversal, la muestra fue de 110 servidores,
aplicandose la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Se
tiene como resultados, que el nivel del talento humano es bueno con un valor
de 68.2%, regular 23.6 % y malo 8.2%, el nivel de sus dimensiones es:
Seleccién de personal con 79.1% bueno, Compensacion de personal con
75.5% bueno y Desarrollo personal con 38.2% bueno; y el nivel de la
competitividad es bueno, con un valor de 66.4%, y para sus dimensiones
Motivacion laboral con 60.9% bueno, y sus dimensiones: Desempefio laboral
con 55.5% y Capacidad laboral con 65.5%. Se concluye que, existe relacién
significativa alta entre la gestion talento humano y la competitividad de los
servidores, donde el Rho de Spearman es de 0.889 y el factor de determinacién
R?= 0.7913 nos dice que ambas variables estan relacionadas entre si en un
79.13%.

Palabras clave: Gestién del Talento Humano, competitividad, desempefio

laboral.
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Abstract

The thesis entitled Human talent management and competitiveness of the
employees of the Datem of Marafion Health Network - 2021, had the objective of
demonstrating how human talent management is related to the competitiveness of
employees. It was of basic type, non-experimental design, descriptive and cross-
sectional approach, the sample was 110 servers, applying the survey as a technique
and the questionnaire as an instrument; the results are that the level of human talent
is good with a value of 68.2%, regular 23.6% and bad 8. 2%, the level of its
dimensions is: Personnel selection with 79.1% good, Personnel compensation with
75.5% good and Personal development with 38.2% good; and the level of
competitiveness is good, with a value of 66.4%, and for its dimensions Labor
motivation with 60.9% good, and its dimensions: Work performance with 55.5% and
Work capacity with 65.5%. It is concluded that there is a high significant relationship
between human talent management and the competitiveness of the employees,
where Spearman's Rho is 0.889 and the determination factor R2= 0.7913 tells us

that both variables are related to each other by 79.13%.

Keywords: Human talent management, competitiveness, work performance.

viii



INTRODUCCION

Actualmente, el talento humano y su gestion es la base de la competitividad
global de una organizacion, debido no soélo porque las acciones se implementan
a partir del accionar de los colaboradores, aun cuando se tengan organizaciones
con altos niveles de automatizacion, sino porque la gestion publica tiene un rol
donde su accionar se fundamenta en el respeto de derechos de los trabajadores,
pero a su vez buscando la competitividad para tener mejores servicios hacia el
ciudadano. Asi Teagarden (2020) indica que, en China, las empresas estatales
tienden a transferir sus practicas nacionales a sus subsidiarias en otros paises,
buscando siempre contar con recurso humano basico y aprovechar a su vez los
recursos humanos internos del pais anfitrion para obtener una ventaja
competitiva de sus actividades, tal como ocurre actualmente en Australia y
muchos paises de Latinoamérica. Asi mismo, en paises como en Reino Unido,
en el sector de la construccion de los Emiratos Arabes Unidos (EAU), ocurre que
la recesion, la incertidumbre, la complejidad, la sostenibilidad y los cambios en
el clima se encuentran entre las caracteristicas mas importantes del entorno
empresarial, por lo que estan incorporando estrategias de sostenibilidad para
obtener una ventaja competitiva. Existe una necesidad urgente de desarrollar y
ofrecer un programa de capacitacion a medida para abordar, mejorar y medir la
efectividad de las habilidades de liderazgo para impulsar el cambio hacia la
sostenibilidad. (Al Neyadi, 2019)

Por ejemplo, en el Perq, segun Vichez (2019) nos describe que la Empresa IESA
S.A-Unidad Andaychagua, desarrolla proyectos de grandes envergaduras como
obras civiles, mineras a nivel del pais y del mundo. Siendo que a dicha empresa
le resulta necesario, contar con talentos humanos adecuados a fin de cooperar
con la concrecion de objetivos y metas de la organizacion. Al disponer de
estandares definidos y validados, esta empresa puede hacer mas eficiente la
valoracion del talento humano y asi mejorar sus procesos de evaluacién y
orientar su inversion en capacitacion y desarrollo de talento humano a partir de
las competencias requeridas. Ademas, dentro del sector salud tenemos a
diferentes profesionales y ocupaciones los cuales tienen el fin de tratar y

acrecentar la salubridad de la poblacién. Choroco et al. (2020), cita a Inga (2019)



y conceptualiza la importancia del cuidado del personal de este sector como lo
indispensable para la vida. Sefalan que desde el afio 2015 a nivel mundial con
la Agenda hacia el 2030 para el Desarrollo Sustentable, se reconocieron a los
profesionales del sector salud como un componente fundamental que garantiza
la atencion de calidad de la poblacion. Esto ha llevado a que todos los centros
de salud tengan prevista su inversion en reclutamiento, contratacion,
perfeccionamiento, capacitacion y distribucion del personal sanitario,
plasmandolos como los principales factores que determinan una 6ptima gestion
publica del talento humano sostenible. Ademas, precisamos que gestionar el
potencial de los servidores dentro del sector salud, debe ser obligatorio y ante
una realidad que vivimos, los trabajadores de salud son los encargados y

responsables de las esperanzas de vida de la poblacién.

Las variables analizadas sobre la gestion del potencial humano y competitividad,
son condiciones para potenciar la agenda sostenible de las entidades y se
relacionan en particular con los objetivos sustentables del desarrollo (ODS).
Promueven en los paises del mundo; de acuerdo a su objetivo 08 que los paises
deben establecer crecimientos econdmicos sostenidos, inclusivos y sostenibles,
impulsando los empleos plenos y productivos y un trabajo digno para todos; ya
que recientemente las empresas peruanas se han declarado como “empresas
sostenibles”. La entidad debe establecer la sostenibilidad, como un objetivo
transversal, traducida en metas e indicadores, de modo que se vean reflejados
en los objetivos de los colaboradores, como por ejemplo en temas de gestidon de

talento, monitoreo e inversion (Vera, 2020).

Esta investigacion esta enmarcada en normas internacionales y nacionales que
propician la administracion del talento del personal y la competitividad de quienes
trabajan en los sectores gubernamentales; para lograr el desarrollo sostenible y
la realizacion de las politicas publicas, las politicas nacionales, las politicas del
estado para orientar la gestion publica al servicio del crecimiento y desarrollo,

entre estas tenemos:
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Norma

Detalle

Descripcién

Objetivo N°04
“Garantizar la
educacion de calidad
de caracter inclusivo y
equitativo a fin de

Es la base del desarrollo sostenible mejorar la vida de
las personas. Se han establecido logros relevantes en
el mejoramiento de la calidad educativa con logros en
comprension lectora y razonamiento matematico, con

promover mejoras en el acceso a lo educativo en todos los
permanentemente niveles, incrementando las tasas de escolarizacion,
oportunidades de | consiguiendo igualdad entre nifios y niflas en la
aprendizajes para | educacion basica.
todos”.
El derecho a gozar de un empleo digno que ayude a
Objetivos salir de la pobreza. Hay pocas oportunidades de
del trabajos decentes, la falta de inversion suficiente y un
Desarrollo bajo nivel de consumo producen mecanismos de
Sostenible | Objetivo N°08 | contratos sociales basicos en las sociedades
ODS Promocion del | democraticas: donde debe existir el derecho de
(2019) crecimiento compartir el progreso con igualdad. La creacion de
econdmico sostenible | empleos de calidad deben ser un gran desafio para
e inclusivo, el empleo | todas las economias del mundo. Lograr sostenibilidad
productivo 'y pleno | econdmica, debe ser prioridad en los estados y sobre
para todos. todo que se logre establecer condiciones basicas para
el acceso de empleos de calidad, que estimule la
economia sin dafiar el medio ambiente y que se genere
oportunidad laboral para todos los que estan en edad
de trabajar, con trabajos decentes.
Estos procesos implican lograr el desarrollo de todos
Politicas Decreto Supremo N° | fortaleciendo sus capacidades humanas y permitiendo
Publicas 061-2005-PCM. una participacion mas activa de las personas en sus
procesos que determinen una mejora en sus vidas.
¢ Propiciar y promover, una economia social basada
en el mercado, creando puestos de trabajo en todo el
Acuerdo e_stado, usand_o los planes de desarrollo en todos
. niveles de gobierno.
Nacional . .
(2002). Politica N°14 Acceso | ® Mejorar, la cglldad del empleq,_ que IIeve.a la
al trabajo productivo, obtencién de ingresos con cond!c!ones apropladas,
Politicas digno y pleno. con acceso a la proteccion .preV|S|onaI y social que
del Estado permita asegurar una vida digna. . _ 5
e El Fomento del ahorro, promoviendo la inversién
privada y publica en forma responsable, en especial
en sectores que son generadoras de empleo
sustentable.
Art. 10. El propdsito de las acciones de capacitacion:
Es logar el mejoramiento en cuanto al desempefio
laboral de los colaboradores de las entidades publicas
para contar con servicios de calidad en la atencion
ofertada a la colectividad. Un desempefio laboral
Optimo es una estrategia del estado para que se
Normas . .
del Sector . a!cancen la mision de las entidades en todos sus
Ley del Ley N 30(_)5_7. Ley del | niveles
: Servicio Civil.
Servidor . - .
Civil Art. 16. Tipos de capacitacion: Tiene por proposito

adiestrar en diplomados, seminarios, cursos
formativos, talleres, u otros que lleven a la obtencion
de grados académicos o titulo profesionales que
permitan, en un corto plazo, subir el nivel de la calidad
del trabajo y de las prestaciones de los servicios que
son ofertados a la colectividad.
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Decreto Legislativo N Articulo 84.- Los empleadores tienen la obligacién de

728 - Ley de . ; o

L brindar al servidor capacitaciones en el
competitividad Y| trabajo con el propésito que tenga mejores niveles de
productividad en el | - 20 (5’ P - dq 9 ]
trabajo ingresos y productividad.

Vale decir que, en el poblado de San Lorenzo, en la provincia Datem del
Marafion, la problematica es parecida. Sin embargo, es preciso contrastar que
en la Red de Salud Datem del Marafién (R.S.D.M) segun el documento que rige
sus funciones y su organizacion, lo define que es un 6rgano facultado por la
direccion de salud de la region Loreto, adscrito al Ministerio de Salud. Ejerce
autoridad en la jurisdicciébn sobre los puestos de salud. Promueve la activa
participacion de la colectividad, estilos de vida saludable a nivel del gobierno
local y regional; para conseguir niveles de salud con mayores niveles de
cumplimiento de la poblacién en general. Segun, el Portal Red de Salud Datem
del Marafién (2013), fue creada mediante Resolucién Ejecutiva N° 506 -2011-
GRL-P (28 de abril del 2011), con la codificacion presupuestal 404 - Red Salud
Datem del Marafion — Region Loreto Pliego 453, distrito de Barranca, localidad
de San Lorenzo. Estd conformada por 06 Microredes: Barranca, Morona,
Pastaza, Andoas, Cahuapanas y Manseriche y de 57 puestos de salud
categorizados en los distintos niveles de complejidad I-1, I-2, I-3 y I-4, atendiendo

una poblacién de 65,234 habitantes.

Para la entidad es indispensable, tomar conocimiento la forma en cémo la
gestion del talento humano tiene influenciabilidad en la competitividad de
quienes desarrollan labores en la Red de Salud Datem del Marafién - 2021; ya
gue estad conformada por servidores publicos administrativos y asistenciales,
bajo los vinculos laborales: Decreto Legislativo N° 276, N° 1153, N° 1057 y
Locacion de Servicios. Es importante que la institucion identifigue a sus
servidores que requieren de capacitacién para establecer fortalecimiento de
capacidades, para brindar oportunidades de progreso y desarrollo personal; asi
COMO ascensos por meritocracia, para asi mejorar las relaciones laborales,
estimular y aumentar la productividad orientados al cumplimiento de sus

objetivos institucionales.
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A continuacioén, se plante6 el problema general: ¢Cual es la relacion entre la
gestién del talento humano y la competitividad de los servidores de la Red de
Salud Datem del Marafién — 2021? Los problemas especificos fueron: ¢ Cual
es el nivel de la gestion del talento humano en la Red de Salud Datem del
Marafion - 20217 ¢ Cudl es el nivel de la competitividad de los servidores de la
Red de Salud Datem del Marafiédn - 2021? ¢Cual es la relacién entre las
dimensiones de la gestion del talento humano y la competitividad de los

servidores de la Red de Salud Datem del Marafion - 20217

La presente investigacion fue conveniente, porque permiti6 demostrar las
deficiencias del equipo que ha direccionado este sector, puesto que habian
incorporado al personal inadecuado para cubrir la vacancia de los diversos
puestos, caso tipico, no han sido las idoneas, ya que no disponen de capacidad
y perfil para asumir a los cargos de acuerdo a las caracteristicas requeridas, por
cuestiones de tecnologia y calidad; lo cual exime la eficiencia del sistema
administrativo, que finalmente redundan en un dafio reputacional. Relevancia
Social, el estudio sirvi6 para beneficiar al servidor publico de la R.S.D.M, ya que
permiti6 corregir los puntos débiles de la entidad, asi como fortalecer las
habilidades e innovar retos, desempefiar funciones exigentes y cubrir los
estandares de la administracion con calidad. De tal manera que su efectividad
competitiva de su servicio sea acorde a lo esperado y como persona sea la mejor
en la atencién que realiza. (Franco, 2014, p.7). Valor Tedrico, se justifico en
conceptos y teorias plasmados por cada variable de estudio, ademas de
contribuir a la comunidad cientifica como base para investigaciones que se
ejecuten en el futuro que contengan una de las variables de estudio, ya sean
estas desarrolladas a nivel nacional e internacional. Implicancias practicas,
implica brindar soluciones efectivas, en base a los problemas presentados en el
estudio, lo cual permitira a la entidad tener un diagndstico real y se determinaran
los niveles de los servidores altamente calificados por sus habilidades y

competencias.

Desde la perspectiva metodoldgica, la investigacion es de tipologia basica, de

disefio no experimental, transeccional, descriptiva y correlacional. La técnica
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gue se empled es la encuesta, cuyos instrumentos son 02 cuestionarios,
orientados singularmente a las variables de estudio, las cuales se mediran
tomando como referencia sus dimensiones con sus indicadores y escalas
respectivas. Permitieron evaluar la situacion real de las habilidades humanas y
competencias del servidor, que sirvieron como patrén a seguir a otros
investigadores sobre este tema que, hasta el momento, por lo descubierto en las
diversas investigaciones aqui citadas, es una alternativa de desarrollo muy

considerable.

El objetivo general fue: Determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem
del Marafion — 2021. Los objetivos especificos fueron: Conocer el nivel de la
gestién del talento humano en la Red de Salud Datem del Marafién - 2021.
Conocer el nivel de la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem
del Marafion - 2021. Determinar la relacion entre las dimensiones de la gestidon
del talento humano y la competitividad de los servidores de la Red de Salud
Datem del Marafion - 2021.

La Hipotesis general fue: Hi: Existe relacion entre la gestiéon del talento humano
y la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién -
2021. Hipdtesis nula: HO = No Existe relacion entre la gestion del talento humano
y la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién -
2021. Las Hipotesis especificas fueron: H1: El nivel de la gestion del talento
humano en la Red de Salud Datem del Marafién - 2021, es alto. H2: El nivel de
la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafion -
2021, es alto. H3: El nivel de relacion entre las dimensiones de la gestiéon del
talento humano y la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem

del Marafién - 2021, es alto.
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MARCO TEORICO

A nivel internacional, por su parte Restrepo & Arias (2016). El objetivo que se
planted consistié en efectuar una exploracion de las modalidades de la gestion
humana en las instituciones del sector agropecuario de la sub zona regional de
Ureba (Colombia). Emple6 un disefio trasversal. Las muestras fueron las
unidades productoras de banano de los municipios de Apartado, Cerepay Terbo
de la sub zona regional de Ureba. Se us6 una encuesta organizada donde se
proceso la informacién, contrastando los aspectos del trabajo empirico y tedrico
para analizar el aporte del talento humano a las estrategias organizativas. Se
concluyé que, las entidades objeto del estudio tienen un encargado del area de
la gestion humana, que tiene como atributos que se estructuran de acuerdo con
la magnitud de sus intervenciones. Sin embargo, la funcion que desempefian los
responsables en su mayoria solo es de coordinacion de su éarea, en el
componente operativo y a lo mucho en lo tactico. La gestion del area en cuanto
a los sistemas de gestidn solamente es ejecutada de acuerdo con las directrices
dadas por los gerentes o de los administradores, lo que acaba siendo solo un

modelo tradicional de enfoque clasico con un enfoque operativo.

Fajardo et al. (2020) sus investigaciones buscaron analizar la administracion
estratégica del desarrollo del potencial humano del sector salud ecuatoriano.
Utilizando los aportes de Ramirez & Ampudia (2018), Salazar & Pancia (2018),
Cejas et al. (2017) y Ramirez et al. (2019). Nivel descriptivo con enfoque
documental. Disefiaron una tabla de categorizacion que usaron como
instrumento para registrar los datos. Los resultados demostraron que el potencial
humano es componente de mayor preponderancia en todas las instituciones
estatales de salud. De ahi la importancia de una eficiente gestion como condicion

para el desempefio cabal y lograr que el sistema de salud logre las metas.

Segun, Barrios et al. (2020) quienes estudian y analizan qué condiciones de las
actuaciones del talento humano contribuyen a desarrollar capacidades que
ejecuta un grupo gestores de unas empresas. Plantearon una investigacion

cuantitativa, aplicaron una encuesta de 16 items cuantificados en la escala Likert,
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fue dirigida a 72 gerentes de empresas de diversos sectores econdmicos en la
urbe de Barranquilla, en Colombia. Los resultados demostraron que los espacios
de conocimiento compartido y los estilos de manejo de su liderazgo que catalizan
el cambio y transforman el trabajo en impactos positivos en el desarrollo de sus
capacidades de liderazgo de forma dindmica, siendo asi adaptadas a las

cambiantes condiciones de su entorno.

En la fundamentacion teorica se ha considerado los conceptos sustentados por
los expertos que describen las caracteristicas de las variables. La investigacion
cuenta con antecedentes nacionales, entre ellos tenemos a Rojas (2018)
planteando como objeto de su investigacion fue demostrar el nivel relacional
existente entre las variables de la administraciéon del potencial humano y la
apropiacion de las ventajas competitivas en el conglomerado econdémico
asociados a la Universidad Continental de Huancayo, con la finalidad de
estructurar estrategias que logren desarrollar un marco operativo y metodolégico
para lograr una apropiada gestibon de la organizacion, buscando
permanentemente acrecentar los factores que faciliten una mejor competitividad
del consorcio. Para lograr estos propoésitos, su investigacion fue de tipo
cuantitativo, disefio no experimental de corte correlacional - transversal. La
verificacion de la hipétesis fue aplicando el estadistico del correlacional de
Pearson, la misma que permiti6 confirmar que la variable administracion del
potencial humano estéd asociado a la implementacion de ventajas competitivas,
existiendo una correlacion positiva fuerte, donde el coeficiente de Pearson fue
de 0.783. Se afirmo6 que existe un desarrollo apropiado de las intervenciones de
la administracion del talento humano muy positivo para la consecucion efectiva
del logro para generar excelencias competitivas en las organizaciones que
forman parte del conglomerado empresarial de la Universidad Continental de

Huancayo.

Segun, Morisaki (2021) su investigacion propuso como objetivo el disefio de
lineamientos del desarrollo administrativo del talento humano que mejore los
factores de las capacidades laborales en una empresa del rubro industrial del

distrito de Tuman (Chiclayo). Fundamentado teéricamente en desarrollar el
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talento humano, para su propdésito elaboré una linea basal de las competencias
de los trabajadores administrativos. Se aplicO una metodologia mixta y
descriptiva, uso una encuesta y como instrumento un cuestionario que fue
verificado su confiabilidad por el alfa de cronbach usando como aplicativo SPSS
v.22. La poblacién fue cuarenta y su muestra lo hizo con 28 trabajadores
administrativos. Los resultados que obtuvo evidenciaron que existen falencias en
varias de sus capacidades del talento humano, correspondientes a tres
dimensiones: habilidad, conocimiento y actitud. Concluye que, el talento de los
colaboradores de las areas administrativas de la organizacién agroindustrial
requiere de estrategias que logren cambiar positivamente los niveles de sus
capacidades laborales, en los tres escenarios sefialados. Se referencia que la
organizaciéon nunca ha tomado en cuenta estos temas, y no existe planes,

programas o lineamientos de intervencion definidos con anterioridad.

La gestidn del talento humano, segun Belloso et al. (2015), cita a Parra (2007)
para manifestar que la formacion del potencial humano es un elemento vital para
desarrollarse organizacionalmente y se constituye como un proceso sistematico
donde se van a modificar o ampliar conocimientos, comportamientos y logrando
la motivacion de los servidores con la finalidad de tener mejores relaciones entre
los requisitos para el desarrollo del empleo por estar vinculados estrechamente
con las actividades del talento humano. La seleccién del personal, Alonso et al.
(2015) sefala que es primordial para todas las entidades elegir de forma correcta
los instrumentos que se van a usar en los procedimientos de seleccion. De estas
dependen los logros exitosos del procedimiento de seleccion estructurado
(Selgado y Moscoso, 2008), en otras palabras, lograr conseguir que los puestos
ofertados sean cubiertos por los mejores participantes, y lograr su aceptacion al
proceso sin originar la posibilidad de demandas legales, cuando se crea que
alguien puede haber sido excluido por discriminacién durante convocatoria
(Batidas y Moscoso, 2015, y Huogh et al., 2001).

En los treinta Ultimos afos las investigaciones sobre seleccion de personal han
venido logrando avances significativos en conocer de forma valida y predictiva

los instrumentos utilizados en virtud las técnicas novedosas e innovativas
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metodoldgicas que se van empleando, particularmente usando la psicometria y
el meta - dato psicométrico ( Honter y Schmitd, 2004 ). Asi, como en estos
tiempos ya es de conocimiento son los instrumentos de seleccidon mas validas y
fiables, ademas, cuéales de ellas contribuiran a lograr mayores utilidades
econOmicas a las organizaciones (Sagado, 2007; Sagado y Moscoso, 2008;
Schmitit, 2014 ). También ya se ha establecido cuales mecanismos configuran
una mejor percepcion por los aspirantes al puesto ( Anderson, Sagado y
Hulsehger, 2010; Moscoso y Sagado, 2004) y cuales también no generan
impacto contrario a las aspiraciones de la entidad (Alonso, 2011; Huogh et al.,
2001; Sakcett, Berneman y Connally, 2008; Schmtit, 2014).

Compensacion del personal, segun Vidal-Salazar et al. (2015). Las
compensaciones en una organizacion deben ser disefiada con el objeto de
generar e incentivar nuevas conductas en los colaboradores buscando que se
asegure la competitividad y el éxito de las actuaciones al momento de gestionar
el personal de una entidad (Hiseh y Chen, 2011) y ahondar mas en la capacidad
de adecuacion a las diferentes condiciones que hace frente la organizacion
constantemente. Ademas, se debe considerar que los modelos de retribucion
establecen en gran forma en la organizacion los paradigmas reflejados en sus
formas de operar, sus valores y su cultura distintivos que conforman su propia

naturaleza.

Desarrollo del personal, Afzal et al. (2011) sefiala que deberian adoptarse en las
empresas politicas y estrategias adecuadas, incluyendo en ellas remuneraciones
justas, planes de incentivos apropiados con accesos a los recursos
indispensable, establecer prevenciones sobre riesgos en el trabajo y actuaciones
de apoyo, para dar estabilidad y retener a los empleados que tienen un
adecuado conocimiento y habilidad. Estas estrategias y politicas deben de
emplearse para influenciar en el mercado laboral global a favor de conservar a
los colaboradores de las organizaciones gque tienen como fin la salubridad en los
paises que tienen ingresos bajos y medianos. Los rendimientos de los
trabajadores de salud, en términos de calidad y productividad, deben ser

reforzadas en reglamentos, que acrediten que se cumplan las normativas
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nacionales, que se fundamenten en las capacidades y el impulso de programas
educativos formativos y de supervision que permitan verificar el cumplimiento

practico de lo programado laboralmente para la entidad.

Competencia laboral, Molina (2006) ese concepto esté relacionado con aquellos
componentes explican el desempeio efectivo que tienen los individuos en un
entorno laboral determinado, donde las connotaciones afectivas su producto de
la interaccion con sus pares, directivos, clientes, que permiten desvirtuar a su
vez la veracidad entre lo que sabe hacer, el como lo hace y como actia al
momento de hacer. Como afirma, Carrefio et al. (2016) si hablamos de que es lo
gue determina la competitividad de una empresa en los mercados globalizados,
se debe de hablar de la competencia laboral determinada por la forma como se
administra el talento de las personas y su preocupacion por el fortalecimiento de
sus competencias a través del conocimiento, por lo que se debe de generar

disefios e implantar sistemas de calidad en su formacion.

Segun Ugalde et al. (2021) sefiala que es dificil encontrar trabajo hoy en dia y
para muchos trabajadores es frustrante no ser elegido en un proceso de
seleccién, ahora se esta requiriendo mayores competencias personales, para un
puesto laboral. Actualmente estamos frente una colectividad en donde la primera
impresion es la mas importante, actualmente por la gran diversidad de canales
de contactos entre individuos. Los mecanismos de informacion y comunicacion
con que se ponen a disposicidon de los trabajadores hacen que, para ser
seleccionado a un puesto laboral, no solo se debe tener la preparacion, sino que

es de trascendencia alta el transmitir lo que se vale.

Galvan (2017) hoy en dia la motivacion laboral se ha constituido como un factor
determinante de la sociedad, aqui es donde los hombres pueden interactuar y
lograr satisfacciones propias, descubriendo sus propios retos y poniendo a
disposicion sus capacidades, su intelecto y creatividad. Las mismas que pueden
ayudar a las empresas crecer con grandes equipos laborales que son capaces
de competir en todos los ambitos y ser los primeros esto es lo mas importante

en las organizaciones por lo que deben de reconocer la importancia que tiene el
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trabajador que merece su confianza y libertad para una participacion eficiente y

activa.

Desempefio laboral Orbe & Ordofiez (2018) para las administraciones
empresariales, el apropiado manejo de sus recursos y su funcionamiento pleno
les es fundamental e imprescindible el talento humano. De ahi la importancia que
tiene la capacitacion permanente y adecuada para ejercer las funciones
encargadas. De esta forma el colaborador que ocupa un sitio privilegiado en una
entidad, debe de convertirse en un componente clave y estratégico para la

consecucién del éxito, configurdndose esta accion en su ventaja competitiva.

Segun Chiavenato (2007), citado por Alban (2017), refiere que la Capacidad
laboral es la demostracion de habilidades frente a un trabajo emprendido, se
destaca por ser demostrable en el tiempo y en el espacio, se demuestra con la

consecucién de resultados. (p.31)
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Es tipo basica y Concytec (2016), explicita que el estudio basico tiene como
objetivo obtener mejores comprensiones de un tema, ley basica o fenomeno de
la naturaleza. Se centra fundamentalmente en el conocimiento y sus avances

y no en la resolucién de un problema especifico.

Disefio de investigacion

Montano (2021) disefio no experimental, es aquella que se realiza a través de
la observacion, sin intervenir o alterar los objetos en estudio, donde no se
controlan las variables de un fendmeno observado. Descriptiva porque se
describen las relaciones y variables del evento o grupo observado, para luego
compararlas con situaciones similares o con variables parecidas. Transeccional
o transversal, pues su enfoque se dirige a una situacion dada para un momento
especifico. Correlacional, se analiza la concomitancia entre dos o mas
elementos, los que se miden mediante una prueba correlacional, que para

nuestro caso es una correlacion bivariado.

Esquematicamente, se expresa de la siguiente manera:

Diagrama del Diseiio Correlacional

Vi
|
Mz/ r
\ I
V2
Donde:
M : Muestra
V1 : Gestion del talento humano.
V2 : Competitividad de los servidores
r : Grado de relacion entre ambas variables.
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3.2. Variables y Operacionalizacion.

Variables:
Variable 1: Gestion del talento humano
Definicién conceptual:

Segun, Bejarano (2018) cita a (Pereda & Berrocal, 2011) y manifiesta que la
forma apropiada de gestionar los recursos humanos es teniendo una
perspectiva proactiva, impulsando la solucién de problemas en el personal,
puesto que se debe gestionar integralmente todas las actuaciones al interno de
la unidad de recursos humanos, cémo planificar y alinear un solo objetivo en
beneficio de todos. Asimismo, dentro de la organizacion, el puesto de la gestion
de personas debe tener un alcance estratégico, debido a su envergadura,
enfocandose en competencias y rasgos de las personas para sacar esa

productividad.

Definicién operacional:

Operacionalmente se caracteriza por sus 03 dimensiones: Seleccion de
personal, compensacion y desarrollo del personal. Cada dimensién distribuida
con sus propios indicadores y cuantificados mediante un cuestionario que
consta de 15 preguntas, para ser calificados mediante una tabla de valoracion
gue serd por la escala Likert: 1 (A) siempre, 2 (B) casi siempre, 3 (C) a veces,

4 (D) casi nunca y 5 (E) nuncay la escala de medicion es de caracter ordinal.

Variable 2: Competitividad de los servidores
Definicion conceptual:

Segun, Casma (2015) refiere que las competencias son rasgos propios que
diferencian a las personas de otras. Son un conjunto de saberes articulados
con las habilidades, conocimientos, actitudes y valores, que permiten responder
satisfactoriamente la demanda de una actividad, para lograr niveles altos de
desempefio laboral en el puesto de trabajo. También se refiere a las

caracteristicas personales que subyacen a los comportamientos y en la
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motivacion que se tenga para realizar importantes aportaciones en la

organizacion. (p.25)

Definicion operacional:

La definicion operacional de la competitividad de servidores se caracteriza por

sus 03 dimensiones: Motivacion laboral, desempefio laboral y capacidad

laboral. Cada dimensién distribuida con sus propios indicadores y cuantificados

mediante un cuestionario que consta de 15 preguntas, para ser calificados

mediante una tabla de valoracién que sera por la escala Likert: 1 (A) siempre,

2 (B) casi siempre, 3 (C) a veces, 4 (D) casinuncay 5 (E) nuncay la escala de

medicién es de caracter ordinal.

Operacionalizacion de las variables 1y 2

Variables Dimensiones Indicadores items Escala
Seleccion de Admisién de servidores
personal Acciones de seleccion de lals
trabajadores
Estructuracién de cargos
: . y Remuneraciones
Variable 1: Gestion Compensacién _ - Ordinal
del talento humano | yq personal Programas de incentivo
Beneficios y servicios 6al 10
Entrenamiento
Desarrollo del Desarrollo de los servidores
ersonal . . .
P Calidad de vida, seguridad e
higiene 11 al 15
L Satisfaccion
Motivacion .
laboral Incentivos lalb
Perfil
Variable 2: . .
Competitividad de los | Desempefio EffC'erTC'a Ordinal
servidores laboral Eficacia 6al9
Habilidades operativas
Capacidad Valores
laboral Dedicacién 10 al 15
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3.3. Poblaciéon: muestra, muestreo y unidad de analisis.

Poblacién: Para, Carrasco (2017), se define como un conglomerado de la
totalidad de elementos que tienen pertenencia a un espacio donde se ejecuta
el estudio de investigacion. Por tanto, la poblacién estuvo conformada por 120
servidores publicos de la Red de Salud Datem del Marafién, de la provincia
Datem del Marafion, distrito de Barranca, departamento de Loreto.

Criterios de seleccion
Inclusion: Colaboradores nombrados, contratados CAS y contratados por
Locacion de Servicios.

Exclusion: Suplencia y practicantes.

Muestra: Para, Hernandez et al (2014), alude a un conglomerado de individuos
gue representan a una poblacién, subconjuntos o parte del universo. Por lo
tanto, se tom6 como muestra a 110 servidores publicos de la dependencia Red
de Salud Datem del Marafon.

Muestreo: Para, Hernandez et al (2014), un muestreo alude a la division de
una poblacion en secciones o partes, de la cual se escoge una muestra por

seccion. (p. 181).

Por lo tanto, el muestreo fue aleatorio estratificado, porque en este método la
poblacién se divide en clases o subgrupos mas pequefios, que internamente
son similares en cuanto a caracteristicas, pero heterogéneo, por ejemplo: por

profesion, por tipo de actividad (asistencial o0 administrativo).

Unidad de analisis: Fueron los servidores de la plana administrativa de la

dependencia Red de Salud Datem del Marafién.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad.

Técnicas

Fue aplicada la técnica de la encuesta. Al respecto, Rivas (2019) sefala que es

un método para recolectar datos a través interrogantes, las cuales deben tener
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respuestas, se pueden llevar a cabo a través del cuestionario o la entrevista.
(p.16)

Instrumentos

En el presente estudio, se utilizaron cuestionarios. Para Valderrama (2013), el
cuestionario se configura como canales materiales que el investigador los
emplea para recolectar y almacenar la informacion de los atributos de una

poblacion. (p.195)

Para medir la primera variable, que es la gestion del talento humano, se empled
un cuestionario de 15 preguntas, de 03 dimensiones: Seleccidon de personal,
compensacion del personal y desarrollo del personal. Cada dimension distribuida
con sus propios indicadores; para ser calificados mediante una tabla de
valoracion que fue por la escala Likert: 1 (A) siempre, 2 (B) casi siempre, 3 (C) a
veces, 4 (D) casi nunca y 5 (E) nunca y la escala de medicion es de caracter
ordinal. Para el analisis de los datos obtenidos se us6 una baremacion con
intervalos de: Malo (15 — 35), Regular (26 — 55) y Bueno (56 — 75).

Para la segunda variable, que es la competitividad de los servidores, se emple6
un cuestionario de 15 preguntas, de 03 dimensiones: Motivacién laboral,
Desempefio laboral y Capacidad laboral. Cada dimension distribuida con sus
propios indicadores; para ser calificados mediante una tabla de valoracion que
sera por la escala Likert: 1 (A) siempre, 2 (B) casi siempre, 3 (C) a veces, 4 (D)
casi nuncay 5 (E) nunca y la escala de medicion es de caracter ordinal. Para el
analisis de los datos obtenidos se us6 una baremacion con intervalos de: Malo
(15 - 35), Regular (26 — 55) y Bueno (56 — 75).

Validez

Para, Rivas (2019), quien cita a Naghi (2005), explica que la validez esta dada
por analizar la capacidad de un instrumento si es pertinente para medir los

elementos de las variables en estudio. Siendo una de ellas la verificacion del
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criterio de constructo del contenido mediante la apreciacién de jueces expertos
(p-19).

El cuestionario ha sido puesto a consideracion a seis expertos en la materia,
para que sean validadas, a los cuales se identificO sobre la base de su

conocimiento en los temas en investigacion.

Variable N.° Especialista o Validez Opinidn del especialista
experto promedio

Variable 1: Gestion del 1 Metoddlogo 4.8 De aplicacién favorable

O Y 2 Metoddlogo 4.3 De aplicacién favorable

3 Especialista 4.9 De aplicacion favorable

4 Especialista 5.0 De aplicacion favorable

5 Especialista 4.8 De aplicacion favorable

6 Especialista 4.9 De aplicacion favorable

Variable 2: 1 Metodélogo 4.8 De aplicacion favorable

Compse (;[irt\il\i/(ijdo?gsde o= 2 Metodélogo 4.4 De aplicacion favorable

3 Especialista 4.8 De aplicacion favorable

4 Especialista 5.0 De aplicacion favorable

5 Especialista 4.8 De aplicacion favorable

6 Especialista 4.9 De aplicacion favorable

Los instrumentos, consisten en dos cuestionarios que son la ficha para acopiar
los datos para el analisis de la gestién del talento humano y la ficha para acopiar
los datos para evaluar la competitividad de los servidores. Fueron sometidos al
juicio de seis expertos; entre ellos cuatro especialistas de la carrera y dos
metoddlogos, quienes verificaron la pertinencia y coherencia de la tabla matricial
de consistencia y operacionalizaciéon de variables. Con respecto a los
indicadores con las variables de estudio. Sobre la primera variable, el resultado
tuvo un valor de 4.78 en promedio, que representa el 95.60 % de concordancia
de los jueces. Respecto a la segunda variable, tuvo un valor de 4.78 en
promedio, que representa el 95.60 % de concordancia de los jueces; lo que nos
demuestra, que tienen validez alta; teniendo las condiciones para ser aplicados

desde el enfoque metodoldgico.
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Confiabilidad

Herndndez et al. (2014) sefiala que un instrumento en lo referente a su
confiabilidad es medido mediante la aplicacion de forma repetida de los datos al

mismo sujeto siempre que genere resultados iguales estadisticamente.

Para el estudio, se aplicaron los instrumentos a 110 servidores publicos
administrativos de la Red de Salud Datem del Marafién, para determinar el grado

de confiabilidad de los cuestionarios de cada variable, se analizaron los 15 items

para cada variable respectivamente, empleando el coeficiente Alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos son:

Para la variable: Gestion de talento humano

N %
Casos Validos 110 100,0
Excluidos 0 ,0
Total 110 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de componentes

,8328 15

Para la variable: Competitividad de servidores

N %
Casos Validos 110 100,0
Excluidos 0
Total 110 100,0

Estadisticas de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de componentes
,8987 15
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Teniendo estos resultados donde el alfa de Cronbach obtiene un valor de 0.8328
para la variable Gestion de Talento Humano y 0.8987 para la variable
Competitividad de servidores. Por ello, se afirma que los instrumentos fueron

confiables para el desarrollo de la investigacion.
3.5.Procedimientos.

Segun, Herndndez et al. (2017) explica que los procedimientos de una
investigacion se configuran mediante la adhesion de los instrumentos o sistemas
para la medicion de los indicadores o dimensiones o los participantes de la

investigacion de acuerdo a la metodologia planteada. (p. 19)

Para esta investigacion, previamente, se envio una misiva que fue rubricada por
la Universidad César Vallejo, dirigido al director ejecutivo de la Red de Salud
Datem del Marafidn, exponiendo el objeto de la investigacion y solicitando que
conceda la autorizacion plena para la aplicacion de las encuestas a los
servidores, mediante la aplicacion del instrumento que fueron un cuestionario
para cada variable de estudio. Se aplico de manera directa, de forma individual
con el debido permiso y consentimiento. Luego se procedi6 a elaborar el informe
correspondiente para ser presentado a la Universidad y ser sustentado ante el
jurado calificador respectivo.

3.6. Método de analisis de datos.
Teniendo finalmente las respuestas estas fueron procesadas en el programa

SPSS V.25 empleando estadisticos de tendencia central como la media, el
porcentaje mediante frecuencias de baremo para los resultados descriptivos, y
para los resultados inferenciales. En primer lugar, se evalué si la data
corresponde a una curva normal, y habiendo definido que esta no proviene de
una curva normal, empleando la prueba de Kolmegorov-Smrinov, se procedio a
aplicar el estadistico de correlacion, que en este caso correspondio al

Correlacional de Rho de Spearman.

28



3.7.Aspectos éticos
Para, Miraya (2021), el aspecto ético consiste en el respeto irrestricto de las

normas APA, cita textual de expertos cuya utilidad se genera en apoyo al proceso
de la investigacion, veracidad en los resultados de investigacion y reserva del
anonimato que integran la muestra. (p.16). Para este estudio, se ha actuado con
ética y profesionalismo, cumpliendo con las normas éticas vigentes nacionales e
internacionales. Han sido respetados los derechos de autor efectuando las citas
de acuerdo al formato apa 7ma edicidn, teorias de expertos, libros,
investigaciones cientificas, etc., recientes de los ultimos siete afios. Asi como
también, se han realizado las consultas a diversas fuentes como el repositorio
institucional y otros que mantienen convenio con la Universidad César Vallejo.
Por lo que el titular del pliego de la Red de Salud Datem del Marafién tuvo
conocimiento, que el desarrollo es Unicamente para un fin académico y autorizd
plenamente que se apliquen los instrumentos y que los resultados sean
publicados. De la misma manera se han respetado la validez de los instrumentos

y los principios de confidencialidad de los colaboradores encuestados.
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IV. RESULTADOS

4.1.Nivel de la gestion del talento humano en la Red de Salud Datem del
Marafion - 2021.

Tabla 1

Gestion del Talento Humano

Dimensiones / Variable Niveles Intervalo N° %
Malo 5-11 4 3.6%
iy Regular 12 -18 19 17.3%
Seleccién de personal
Bueno 19- 25 87 79.1%
Total 110 100.0%
Malo 5-11 6 5.5%
L, Regular 12-18 21 19.1%
Compensacion personal
Bueno 19- 25 83 75.5%
Total 110 100.0%
Malo 5-11 32 29.1%
Desarrollo personal Regular 12-18 36 32.7%
Bueno 19- 25 42 38.2%
Total 110 100.0%
Malo 15-35 9 8.2%
. Regular - 0
Gestion Talento Humano 9 26 -55 26 23.6%
Bueno 56 - 75 75 68.2%
Total 110 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién

Interpretacion:

Los resultados evidenciados en las dimensiones de la variable gestion del talento

humano muestran lo siguiente:

1. En la dimension seleccion de personal de 110 servidores el 79.1%
respondieron que es bueno, el 17.3% es regular y el 3.6% es malo.

2. En la dimensién compensacion de personal de 110 servidores, el 75.5%
respondieron que es bueno, para el 19.1% es regular y el 5.5% es malo.

3. En la dimension desarrollo personal de 110 servidores, el 38.2% contestaron
gue es bueno para el 32.7% es regular y el 29.1% es malo.

4. Para el total de la variable gestién del talento humano, de 110 servidores el

68.2% respondieron que es bueno, para el 23.6% es regulary el 8.2% es malo.
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4.2.Nivel de la competitividad de los servidores en la Red de Salud Datem del
Marafion - 2021.

Tabla 2

Competitividad de los servidores

Dimensiones / Variable Niveles Intervalo N° %
Malo 5-11 12 10.9%
- 0,
Motivacion laboral Regular 12-18 31 28.2%
Bueno 19- 25 67 60.9%
Total 110 100.0%
Malo 4-9 4 3.6%
N Regular 10-14 45 40.9%
Desempefio laboral
Bueno 15-20 61 55.5%
Total 110 100.0%
Malo 6-13 3 2.7%
. Regular 14 -22 35 31.8%
Capacidad laboral
P Bueno 23-30 72 65.5%
Total 110 81.8%
Malo 15-35 6 5.5%
Competitividad de los Regular 26 - 55 31 28.2%
servidores Bueno 56 - 75 73 66.4%
Total 110 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién

Interpretacion:

Los resultados evidenciados en las dimensiones de la variable competitividad

de los servidores muestran lo siguiente:

1.

En la dimensiébn motivacion laboral de 110 servidores el 60.9%
respondieron que es bueno, el 28.2% es regular y el 10.9% es malo.

. En la dimensién desempefio laboral de 110 servidores el 55.5%

contestaron bueno, para el 40.9% es regular y el 3.6 es malo.

. En la dimension capacidad laboral de 110 servidores el 65.5% contestaron

gue es bueno, para el 31.8% es regular y el 2.7% es malo.

. Para el total de la variable competitividad de los servidores, de 110

servidores, 66.4% contestaron bueno, para el 28.21% es regular y el 5.5%

es deficiente.
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4.3.Determinar relacion entre dimensiones de la gestién del talento humano y
la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién
- 2021.

Tabla 3
Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Gestion de Talento
Humano y la variable Competitividad

Kolmegorov-Smrinov

Estadistico gl Sig.

D1: Seleccion de personal ,213 110 ,012
D2: Compensacion personal ,287 110 ,018
D3: Desarrollo personal ,218 110 ,011
V2: Competitividad de los servidores ,253 110 ,015

Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién

Interpretacion:

La tabla 3 detalla los valores de la prueba de normalidad de las dimensiones de
la variable Gestion del talento humano y la variable Competitividad de los
servidores de la Red de Salud de Datem del Marafién, donde se ha empleado el
estadistico de Kolmogorov-Smirnov, donde esta prueba es aplicada a tamarfios
muestrales mayores a 50 elementos, y en nuestro caso correspondié la muestra
a 110 servidores. Los resultados del estadistico para la D1: Seleccion de
personal es de 0.213; D2: Compensacion personal es 0.287; D3: Desarrollo
personal es 0.218 y para la V2: Competitividad de los servidores es 0.253, y la
significancia es igual a 0.012, 0.018, 0.011 y 0.015 respectivamente para cada

dimension y la variable.

Teniendo como sustento tedrico que la para la determinacion si una data
corresponde 0 no a una curva de normalidad este se asume si p > 0.05, y los
resultados que se evidencian para la totalidad de los casos son valores donde p
< 0.05. Concluimos que no proceden de una curva normal, por consiguiente, la

prueba estadistica a ser aplicada corresponde a la prueba de Spearman.
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Tabla 4
Relacion entre las dimensiones de la variable Gestion de Talento Humano y la

variable Competitividad

Competitividad
de servidores
Rho Spearman ,887
D1: Seleccion de personal Significancia de dos colas ,000
N 110
Rho Spearman ,856
D2: Compensacion personal Significancia de dos colas ,000
N 40
Rho de Spearman , 781
D3: Desarrollo Personal Significancia de dos colas ,000
N 110
V2: Competitividad de servidores Rho de Spearman 1.0
Significancia de dos colas ,000
N 110

Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién

Interpretacion:

Los valores que se explicitan en la tabla 4, indican la relacion entre las
dimensiones de la variable Gestion de Talento Humano y la variable
Competitividad de los servidores de la Red de Salud de Datem de Marafion,
Loreto. Se tiene que la significancia es igual a 0.000, lo que nos corrobora la
evidencia de relacion entre las variables, y el valor del Rho Spearman que explica
el nivel de la relacibn asume un valor de 0.887, 0,856, y 0.781 para las
dimensiones. Seleccién de personal, Compensacion personal y Desarrollo
personal respectivamente cuando se compara con la variable Competitividad de

servidores.
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4.4.Determinar la relacion existente entre la gestién del talento humano y la
competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafoén -
2021

Tabla 5
Prueba de normalidad de las variables Gestibn de Talento Humano y
Competitividad.
Kolmegorov-Smrinov
Estadistico gl Sig.
V1: Gestion talento humano 273 110 ,014
V2: Competitividad de los servidores ,253 110 ,015

Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién

Interpretacion:

La tabla 5 evidencia los resultados de la prueba de normalidad de las variables
Gestion del talento humano y Competitividad de los servidores de la Red de
Salud de Datem del Marafion, donde se ha empleado el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov, donde esta prueba es aplicada a tamafios muestrales
mayores a 50 elementos, y en nuestro caso correspondié la muestra a 110
servidores. Los resultados del estadistico para la variable Gestion del Talento
humano es igual a 0.273, y la significancia es 0.014; para la variable

Competitividad de los servidores es 0.253, y la significancia es 0.015.

Teniendo como sustento tedrico que la para la determinacion si una data
corresponde 0 no a una curva de normalidad este se asume si p > 0.05, y los
resultados obtenidos en todos los casos son valores donde p < 0.05, se concluye
gue no proceden de una curva normal. Por consiguiente, la prueba estadistica a

ser aplicada corresponde a la prueba de Spearman.

34



Tabla 6

Relacion entre la Gestion de Talento Humano y la Competitividad

Gestion de
Talento  Competitividad
Humano de trabajadores

Gestion de Talento Rho de Spearman 1 ,889
Humano Significancia de dos colas ,000
Competitividad de  Rho de Spearman ,889 1
servidores Significancia de dos colas ,000

N 110 110

Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafion
Interpretacion:

Los valores que se explicitan en la tabla 6, indican la relacion entre la variable
Gestidon de Talento Humano y la variable Competitividad de los servidores de la
Red de Salud de Datem de Marafodn, Loreto. Se tiene que la significancia es
igual a 0.000, lo que nos corrobora la evidencia de relacion entre las variables
es alto, y el valor del Rho Spearman que explica el nivel de la relacion asume un
valor de 0.889.
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Fuente: Encuestas aplicadas a los servidores de la Red de Salud Datem del Marafion

Interpretacion:

La Figura 1 nos muestra que la dispersion de los puntos en la recta de correlacion
no bastante homogénea, corroborando asi la relacion directa entre variables
expresado a su vez en el coeficiente de determinacion R?= 0.7913. Implica que
un 79.13% de los elementos que constituyen la competitividad de los servidores,

dependen de los elementos que constituyen la gestién del potencial humano.
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V. DISCUSION

Partimos expresando que el objetivo general de nuestra investigacion fue
determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafion - 2021,
y este ha sido evaluado mediante el Rho de Spearman obteniéndose un valor de
0.889, que corresponde a un valor de correlacion positiva alta. Siendo este valor
ligeramente superior al observado por Rojas (2018) quien afirma al estudiar una
entidad nacional que, la variable gestion del talento humano esta asociada a la
creacion de atributos competitivos. Existiendo una correlacion fuerte y positiva,

donde el coeficiente de Pearson fue de 0.783.

Esta correlacion fuerte y positiva de las variables, ocurre porque las variables
tienen una performance de su accionar en niveles de ocurrencia también
elevados, porque se evidencia que las valoraciones de su ocurrencia tienen la
misma tendencia. Es decir, desde una mirada de la gestion por procesos, por
consiguiente, si se quiere implementar lineamientos de mejora para estos
procesos de la gestion de recursos humanos, estas deben ser abordadas de
forma integral, pues siendo complementarias entre si. Desde nuestra perspectiva
las variables en estudio tienen una ejecucién con eficiencia regular del enfoque
de la gestion por resultados, teniendo todavia algunas consideraciones de la
gestién burocratica. Presenta un rasgo de lo afirmado por Restrepo & Arias
(2016) que al estudiar una entidad gubernamental afirma, la gestién del area en
cuanto a los sistemas de gestion solamente es ejecutada de acuerdo con las
directrices dadas por los gerentes o de los administradores, lo que acaba siendo

solo un modelo tradicional de enfoque clasico con un enfoque operativo.

Por otro lado, el valor del coeficiente de determinacién es igual a 0.7913,
implicando que el 79.13% de los resultados de la competitividad de los servidores
depende de la gestion del talento humano. Siendo este un valor alto, debido a
que los elementos asociados a la competitividad como son la motivacion en el
trabajo, el desempefio laboral y las capacidades laborales que se ven también

influenciados por factores diferentes a la gestién del talento humano. Por tanto,
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en esta entidad ambas variables estan siendo desarrolladas con un nivel de
eficiencia regular. Entonces estan aplicando lo afirmado por Al Neyadi (2019)
que afirma que se debe desarrollar y ofrecer un programa de capacitacion a los
colaboradores de las entidades para abordar, mejorar y medir la efectividad de

las habilidades de liderazgo que impulsen el cambio hacia la sostenibilidad.

Desde el enfoque de la sostenibilidad, la existencia de niveles altos de relacion
entre las variables en la Red de Salud de Datem de Marafion, afio 2021, nos
demuestra que se viene aplicando de forma coherente la politica N° 14 — Acceso
a trabajo productivo, digno y pleno, en concordancia con lo establecido en la Ley
N° 30057 — Ley para el Servicio Civil. Cualquier intervencién publica no sélo
busca el logro de metas para el cierre de brechas de la poblacién, sino también
debe involucrar la satisfaccion en el trabajo y de desempefio de sus
colaboradores. Tal como se evidencia en la relacion entre la gestion del talento
humano y la competitividad de los servidores. Siendo todo ello congruente con
lo afirmado por Vera (2020) que dice que, la entidad debe establecer la
sostenibilidad, como un objetivo transversal, traducida en metas e indicadores.
De modo que se vean reflejados en los objetivos de los colaboradores, como por

ejemplo en temas de gestion de talento, monitoreo e inversion.

Teniendo como hipoétesis general, Hi: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y la competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del
Marafidn - 2021, con una significancia bilateral igual a 0.00 y el Rho de Spearman

con 0.889, se acepta la hipétesis, siendo la relacion positiva alta.

Sobre el objetivo especifico 1 que fue conocer el nivel de la gestién talento
humano en la Red de Salud Datem del Marafidon - 2021, este obtiene un valor de
Alto en un 68.2%, sin embargo, sus dimensiones no todas ellas muestran valores
similares. Asi la Seleccion de personal obtiene una valoraciéon de 79.1%, la
Compensacion personal con 75.5% y el Desarrollo personal con 38.2%, es decir,
estos valores nos demuestran que los componentes asociados a la gestion
interpersonal del talento humano se cumplen en mayor medida que aquellos del

componente individual, correspondiendo esta condicién a un factor por mejorar
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como parte la gestion del talento humano en la Red de Salud de Datem del
Marafion. Siendo estos valores similares a la aseveracion efectuada por
Restrepo & Arias (2016) quien al analizar una entidad municipal detalla que la
gestion del area de personal en cuanto a los sistemas de gestion solamente es
ejecutada de acuerdo con las directrices dadas por los gerentes o de los
administradores. Lo que acaba siendo solo un modelo tradicional de enfoque
clasico basado en lo macro institucional y no en las necesidades especificas de

cada trabajador.

Los resultados para el promedio de la variable gestion del talento humano
muestra un valor positivo alto, sin embargo, al mostrarnos que no existe una
correspondencia valorativa de igual magnitud para el desarrollo personal frente
a los aspectos de seleccion y compensacion de personal. Se puede inferir que
las acciones que programa la Oficina de Personal tienen un enfoque mas al
aspecto procedimental establecidas por la Ley Servir; pero se aleja los elementos
para la promocion misma del colaborador en cuanto a los anhelos y aspiraciones
que tiene como parte integrante de la organizacién. Siendo esto congruente con
lo afirmado por Morisaki (2021) que dice que el talento humano de los
trabajadores administrativos de una organizacion requiere de estrategias que
logren cambiar positivamente los niveles de sus capacidades laborales, en todas
sus dimensiones, donde los programas o lineamientos de intervencion definidos

deben ser construidos con la participacion de todos los integrantes.

Desde nuestra perspectiva, que la dimension desarrollo personal de la gestion
del talento humano soélo alcance un 38.2% de valoracién alta, implica que los
trabajadores tienen muy pocas expectativas laborales en funcién al crecimiento
dentro de la entidad, tanto en profesional como funcional. A la vez que esta
repercuta en su calidad de vida, lo que trae como consecuencia que el desarrollo
de las labores de los servidores esté dados s6lo basado en el cumplimiento de
normas y procedimientos. Por tanto, no tengan factores motivacionales para
hacer mejor la labor debida que la perspectiva para tener mejores posiciones
laborales y estos ser reflejados en los elementos intrinsecos del yo personal.

Siendo complementado con lo afirmado por Afzal et al. (2011) que dice, los
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rendimientos de los trabajadores de salud, en términos de calidad y
productividad, se fundamenten en las capacidades y el impulso de programas
educativos formativos y de supervision que permitan verificar el cumplimiento
practico de lo programado laboralmente para la entidad; pero que la vez le brinde

satisfaccion y crecimiento personal al trabajador por la labor cumplida.

Teniendo como hipoétesis especificas: Hi: El nivel de la gestion del talento
humano en la Red de Salud Datem del Marafion - 2021, es alto, teniendo como

valoracion un 68.2% en un nivel alto, inferimos que se acepta la hipétesis.

Lo concerniente al objetivo especifico 2 que fue conocer el nivel de la
competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafion - 2021,
donde los valores indican que un valor Alto de 66.4%. Permite inferir que un
33.6% de los trabajadores lo considera que existen elementos por mejorar, y los
valores de las dimensiones que constituyen esta variable no muestran
diferencias significativas, asi la Motivacién laboral obtiene un 60.9% para Alto, y
el Desempeiio laboral con 55.5% y la Capacidad laboral con 65.5%. Desde un
enfoque de la gestidon por resultados los trabajadores publicos no solo deben
tener capacidades para el desarrollo de sus funciones desde el punto de vista
técnico, sino también actitudinal, consideracién que es complementada con lo
afirmado por Orbe & Ordofiez (2018) que afirman que el colaborador que ocupa
un sitio privilegiado en una entidad, debe de configurarse en un componente
estratégico clave para obtener el éxito, configurdndose esta accion en su ventaja
competitiva, y por tanto en la entidad evaluada aun cuando tenga una valoracion
alta para aproximadamente 2/3 de los trabajadores, es una condicion que

necesita ser reforzada.

Desde nuestra perspectiva que se tengan valores donde la competitividad laboral
muy cercados al 60%, y donde el desempefio laboral solo alcanza un 55.5%.
Siendo el mas bajo frente a la motivacioén laboral y la capacidad laboral. Implica
qgue los resultados de la labor encomendada mas de a factores cognitivos del
personal o la capacidad procedimental para su ejecucion. Estas se deben a

factores actitudinales, que guardan relacion con la dimension desarrollo personal
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de la gestion del talento humano. Nos demuestra que son los factores inherentes
a la actitud puesta para el cumplimiento de las labores son los elementos que
necesitan ser mejorados con mayor intensidad. Complementandose esta
afirmacion con lo afirmado por Rojas (2018) que existe un desarrollo apropiado
de las intervenciones de la administracion del talento humano muy positivo para
la consecucién efectiva del logro para generar excelencias competitivas en las

organizaciones.

Teniendo como hipoétesis especifica Hz: El nivel de la competitividad de los
servidores de la Red de Salud Datem del Marafién - 2021, es alto. Los resultados
nos conllevan a inferir que la hipétesis es aceptada al tener un 66.4% de

valoracién como Alto.

Para el objetivo especifico 3 que plantea, determinar la relaciéon de las
dimensiones de la gestion talento humano y la competitividad de los servidores
de la Red de Salud Datem del Marafion - 2021, donde es establecida a través
del estadistico de Rho de Spearman que existe una correlacion positiva alta para
todos los casos. Siendo estos valores congruentes con lo afirmado por Fajardo
et al. (2020) que indica que los resultados demostraron que el talento humano
es componente preponderante en toda organizacion estatal de salud. De ahi la
importancia de una eficiente gestion como condicién para el desempefio cabal y

lograr que el sistema de salud logre las metas.

Si bien todos los valores de la correlacion entre las dimensiones del talento
humano y la competitividad presentan valores positivos altos, la dimensién que
menor valoracion presenta es el Desarrollo personal que muestra un valor de
0.781, frente a los valores de 0.887 y 0.856 que presentan las dimensiones
Seleccion de personal y Compensacion de personal. Siendo estos valores
concordantes con los valores del nivel de ocurrencia de las variables Gestion del
Talento Humano, donde precisamente la dimension Desarrollo personal es la

gue menor valoracion tiene.

Estos valores de la relacién guardan coherencia con los valores obtenidos al

evaluar la variable de forma global, reafirmando que la relacion entre las
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variables sigue siendo similar cuando es evaluada en sus dimensiones que los
componen. Y como hemos dicho, no porque sean totalmente eficientes los
niveles de logro, sino porque ambas variables muestran una misma tendencia
del logro. Por tanto, esta afirmaciéon complementado con lo afirmado por Belloso
et al (2015), citado por Parra (2007) que dice, el potencial humano es un
elemento vital para desarrollarse organizacionalmente y se constituye como un
proceso sistematico donde se van a modificar o ampliar conocimientos,
comportamientos y logrando la motivacion de los servidores con la finalidad de
tener mejores relaciones entre los requisitos para el desarrollo del empleo.
Debido a estar vinculados estrechamente con las actividades del talento

humano.

Tiendo como hipétesis especifica Hs: El nivel de relacion entre las dimensiones
del talento humano y la competitividad de los servidores de la Red de Salud
Datem del Marafion - 2021, es alto. Los resultados nos conllevan a inferir que la
hipbtesis se acepta, siendo esta una correlacion positiva alta para todas las

dimensiones.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Existe relacion significativa alta entre la gestion talento humano y la
competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafion -
2021, por cuanto el Rho de Spearman asume un valor de 0.889 y la
dispersion de las variables arroja un coeficiente de determinacion R?=
0.7913, evidenciandose que ambas variables estan relacionadas entre si en
un 79.13%.

6.2.El nivel de la gestidn del talento humano, es bueno en un 68.2%, regular en
un 23.6% y malo en un 8.2% y para sus dimensiones Seleccion de personal
con 79.1% bueno, Compensacién de personal con 75.5% bueno y Desarrollo

personal con 38.2% bueno.

6.3.El nivel de la competitividad de los servidores es bueno, con un valor de
66.4%, regular 28.2% y malo en un 5.5% y para sus dimensiones Motivacion
laboral con 60.9% bueno, Desempefio laboral con 55.5% bueno y Capacidad

laboral con 65.5% bueno.

6.4.EXxiste relacién entre las dimensiones de la gestion del talento humano con
la competitividad, es significativa positiva alta, reflejando el valor del
coeficiente de determinaciéon R?= 0.7913, que implica que un 79.13% de los
elementos que constituyen la competitividad de los servidores, dependen de

los componentes de la gestion del potencial humano.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.Al responsable de la Red de Salud Datem del Marafién, a disefiar un Plan
de Gestion de Recursos Humanos alineados a las normas de la Ley Serviry
los criterios de calidad de servicio publico, establecidos por la PCM,
formulado de forma participativa y definiendo indicadores de cumplimiento
tanto para la entidad como para los trabajadores.

7.2.Al responsable de la Red de Salud Datem del Marafion, a generar talleres
de integracion social destinados a articular los procesos productivos
institucionales, con las expectativas de desarrollo personal de cada

trabajador como elemento de la Gestion de Recursos Humanos.

7.3.Al responsable de la Red de Salud Datem del Marafion, a disefiar un modelo
de gestion de competitividad basados en nivel de medicion de indicadores
de eficiencia, eficacia, calidad y economia, por las metas de cumplimiento

de los programas presupuestales que se implementan.

7.4.Al responsable de la Unidad de Recursos Humanos de la Red de Salud
Datem del Marafidn, a implementar procesos de reconocimiento del tipo
intangible de los trabajadores como un mecanismo para afianzar la gestion

de los recursos humanos.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
de medicién

Segun, Bejarano (2018) cita a (Pereda & | La definicion operacional de la gestion del talento | Seleccion de -Admision de servidores.

Gestion del Berrocal, 2011) y manifiesta que la forma | humano se caracteriza por sus 03 dimensiones: | personal -Procesos de seleccion

talento apropiada de gestionar los recursos humanos es | Seleccién de personal, compensacion y desarrollo de trabajadores.

humano teniendo una perspectiva proactiva, impulsando | del personal, cada dimension distribuida con sus -Estructuracion de
la solucién de problemas en el personal; puesto | propios indicadores y cuantificados mediante un cargos.
que se debe gestionar integralmente todas las | cuestionario que consta de 15 preguntas, para ser | Compensacion -Remuneraciones.
actuaciones dentro del éarea de recursos | calificados mediante una tabla de valoracion que | del personal -Programas de Ordinal
humanos, cémo planificar y alinear un solo | sera por la escala Likert: 1 (A) siempre, 2 (B) casi incentivos.
objetivo en beneficio de todos. Asimismo, dentro | siempre, 3 (C) a veces, 4 (D) casi nunca y 5 (E) -Beneficios y servicios.
de la organizacion, el puesto de la gestion de | nunca y la escala de medicion es de caracter | Desarrollo del -Entrenamiento.
personas debe tener un alcance estratégico, | ordinal. personal -Desarrollo de personas.
debido a su envergadura, enfocadndose en -Higiene, seguridad y
competencias y rasgos de las personas para calidad de Vida.
sacar esa productividad.
Segun, Casma (2015) refiere que las | La definicién operacional de la competitividad de | Motivacion -Satisfaccion.

Competitividad | competencias son rasgos propios que | servidores se caracteriza por sus 03 dimensiones: | laboral -Incentivos.

de los diferencian a las personas de otras, son un | Motivacion laboral, desempefio laboral y capacidad -Perfil.

servidores conjunto de saberes articulados con las | laboral, cada dimension distribuida con sus propios
habilidades, conocimientos, actitudes y valores, | indicadores y cuantificados mediante un | Desempefio -Eficiencia. Ordinal
gue permiten responder satisfactoriamente la | cuestionario que consta de 15 preguntas, para ser | laboral -Eficacia.
demanda de una actividad, para lograr niveles | calificados mediante una tabla de valoracion que
altos de desempefio laboral en el puesto de | serd por la escala Likert: 1 (A) siempre, 2 (B) casi
trabajo, también se refiere a las caracteristicas | siempre, 3 (C) a veces, 4 (D) casi nunca y 5 (E) | Capacidad -Habilidades operativas.
personales que subyacen a los comportamientos | nunca y la escala de medicién es de caracter | |aporal -Valores.

y en la motivacion que se tenga para realizar
importantes aportaciones en la organizacion.

(p.25).

ordinal.

-Dedicacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestion del talento humano y competitividad de los servidores de la Red de Salud Datem del Marafién - 2021”

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano
¢, Cudl es la relacion entre la gestién del talento Determinar la relacién existente entre la gestién | y la competitividad de los servidores de la Red de Encuesta
humano y la competitividad de los servidores de la | del talento humano y la competitividad de los | Salud Datem del Marafién - 2021.
Red de Salud Datem del Marafién — 2021? servidores de la Red de Salud Datem del Hipétesis nula
Marafion — 2021. HO = No Existe relacion entre la gestion del talento | Instrumentos
Problemas especificos: humano y la competitividad de los servidores de la
Objetivos especificos Red de Salud Datem del Marafién - 2021. Cuestionario
e ¢ Cual es el nivel de la gestion del talento humano | O1: Conocer el nivel de la gestion talento
en la Red de Salud Datem del Marafién - 2021? humano en la Red de Salud Datem del Hipdtesis especificas
e ;Cual es el nivel de la competitividad de los Marafion - 2021. H1: El nivel de la gestion talento humano en la Red de
servidores de la Red de Salud Datem del | O2: Conocer el nivel de la competitividad de los Salud Datem del Marafion - 2021, es alto.
Marafién - 20217 servidores de la Red de Salud Datem del | H2: El nivel de la competitividad de los servidores de
e ;Cudl es el nivel de relacion entre las | Marafion - 2021. la Red de Salud Datem del Marafion - 2021, es
dimensiones de la gestion del talento humano y la | O3: Determinar la relaciéon entre las dimensiones alto. ) . . )
competitividad de los servidores de la Red de de la gestion talento humano vy la | H3: El vael de relacion entre las dimensiones de la
Salud Datem del Marafién - 2021? competitividad de los servidores de la Red de gestion del talento humano y la competitividad de
Salud Datem del Marafién - 2021. los servidores de la Red de Salud Datem del
Marafion — 2021, es alto.
Disefio de investigacion Poblacién y muestra Variables y dimensiones
Es de tipo basica. Disefio no experimental, La  poblacién ogz&lac:ﬂoen estudio.  estuvo Varlla}bles [-)llmen3|ones
transversal, descriptiva y correlacional. . J ; -~ Gestion del Seleccion de personal
conformada por 120 servidores publicos de la || 316nto humano | Compensacion del
Red de Salud Datem del Marafion, los mismos personal
M = Mues_tra ; que laboran en la misma Dependencia, en el Desarrollo del personal
Vi = Gestion del talento |1 periodo 2021 competitividad | Motivacion laboral
humano M/ Muestra de servidores
_ I z r . =
V,= competitividad de los ‘ La muestra del estudio estuvo conformada por Desempefio laboral
servidores 3 \ W 110 servidores pub!gos de la Red de Salgd Capacidad laboral
r = Grado de relacién entre Datem del Marafion, muestreo aleatorio
ambas variables. estratificado, por el tipo de actividad: plana

administrativa
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Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha de recoleccion de datos: Gestion del talento humano

Estimado, Servidor Publico:

La presente encuesta tiene como intencion su apreciacion sobre el nivel de Gestion

de los espacios publicos.

Leer atentamente cada pregunta y escoja una de las alternativas, que cree Usted

es la mas apropiada para su definicion, seleccionando del 1 a 5, la que corresponda

segun su criterio y marque con un aspa la que Ud. cree conveniente, con honestidad

y sinceridad de acuerdo con su concepto.

La respuesta que elija es reservada y andénima que garantiza la confiabilidad de la

misma.
TABLA DE VALORACION
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
1(A) 2(B) 3(0) 4 (D) 5 (E)
ITEMS GESTION DEL TALENTO HUMANO VALORACION
DIMENSIONES AlB [c |D |E
N°01: SELECCION DE PERSONAL
01 La entidad, establece los lineamientos y procedimientos para
ejecutar el proceso de convocatoria de personal en el marco de
las normativas: preseleccion, pruebas, entrevistas, valoracion,
etc.
02 La entidad, establece el perfil del puesto, segin el MOF, para
cubrir una plaza vacante.
03 La entidad publica oportunamente, los resultados de cada etapa
de la convocatoria en el portal institucional y a través de otros
medios.
04 El personal ganador de la plaza vacante cumple con los términos
de referencia (TDR) y la experiencia requerida.
05 En caso de quedar desierta la plaza, la entidad vuelve a
convocar dicha plaza.
N°02: COMPENSACION DE PERSONAL
06 La entidad cumple con el cronograma de pagos de la
remuneracion, segun contrato y de acuerdo a las normativas
vigentes.
07 La entidad cumple con otorgar beneficios sociales: vacaciones,
aguinaldo, ascensos, pension, sctr, subsidio por enfermedad,
por maternidad, horas extras, guardias, etc.
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08 La entidad facilita los equipos técnicos necesarios al trabajador
(equipos computacionales, material de oficina, etc.).

09 La entidad establece el horario adecuado: ingreso, salida,
refrigerio y permisos por comision de servicios.

10 La entidad brinda proyectos recreativos: areas de ascenso,
descanso, actividades deportivas, agasajos.

N°03: DESARROLLO DEL PERSONAL

11 La entidad realiza algun plan de capacitacién y/o actualizacion
hacia el servidor, para brindar una mejor calidad de servicio a la
poblacion.

12 La entidad tiene implementado la evaluacion de desempefio del
servidor (rendimiento).

13 La entidad verifica la eficiencia y eficacia laboral, donde hay
necesidades de entrenamiento para mejorar sus labores.

14 La entidad promueve algun plan de higiene laboral: hormas y
procedimientos de integridad fisica y mental del servidor.

15 La entidad implementa un plan de seguridad: prevencién de

accidentes.

Fuente: Elaboracion Propia
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Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha de recoleccion de datos: Competitividad de los servidores
Estimado, Servidor Publico:

La presente encuesta tiene como intencion su apreciacion sobre el nivel de Gestidn
de los espacios publicos.

Leer atentamente cada pregunta y escoja una de las alternativas, que cree Usted
es la méas apropiada para su definicion, seleccionando del 1 a 5, la que corresponda
segun su criterio y marque con un aspa la que Ud. cree conveniente, con honestidad

y sinceridad de acuerdo con su concepto.

La respuesta que elija es reservada y an6nima que garantiza la confiabilidad de la
misma.

TABLA DE VALORACION
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE
1 (A) 2 (B) 3(C) 4 (D) 5 (5)
ITEMS COMPETITIVIDAD DE LOS SERVIDORES VALORACION
DIMENSIONES AlB |c |D |E

N° 01: MOTIVACION LABORAL

01 Siente satisfaccion por el trabajo que realiza.

02 Se siente motivado por el trato que le brindan como persona y/o
profesional.

03 La entidad reconoce sus labores mediante incentivos: cursos de
capacitacién, reconocimientos, dias libres, pago de horas extras,
saludos por onomasticos, etc.

04 La entidad facilita capacitaciones y actualizaciones en su &rea.
05 Se siente competente y seguro por la labor que realiza.

N°02: DESEMPENO LABORAL

06 Planifico y organizo mi agenda para cumplir con mis actividades
y entregarlo a tiempo con el esfuerzo posible.

07 Continuamente busco los instrumentos para actualizar mis
conocimientos y mejorar mis habilidades en el trabajo.

08 Me adapto a los programas que me facilita mi centro de trabajo.
09 Sé distinguir las actividades principales de las secundarias.
N°03: CAPACIDAD LABORAL

10 La entidad te da la oportunidad para asumir nuevos retos que te
permiten medir tu capacidad profesional.

11 Considero que tengo las habilidades sociales para resolver los
problemas de mi trabajo.

12 Como servidor publico cumplo responsablemente con mi labor
en la entidad.

13 La entidad cumple con las vacaciones y descanso conforme a
Ley.
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La entidad tendra algin programa de logro y motivacion para

14
mejorar el servicio en la comunidad.
15 Para desarrollar tus funciones consideras que es necesario tener

vocacion de servicio.

Fuente: Elaboracién Propia
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Base de datos estadisticos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

COMPETIVIDAD DE LOS SERVIDORES

SELECCION DEL PERSONAL COMPENSACION DE PERSONAL DESARROLLO DEL PERSONAL MOTIVACION LABORAL DESEMPENO LABORAL CAPACIDAD LABORAL
La
- La
entidad. N
! entida
5 ; o
lineami \ cumple engda LS |
El con entida
entos y La A La La -
/ La person La otorgar La N realiza - - reconoc Planific q La
procedi La N y ) 5 entida 2 entidad | entidad Continu N
mientos | entida entldad al En entidad be_neflc L_a entida d algln La verifica | promue O Oy, amente entida Consid Lf”‘ Para
publica ganad cumple ios entidad d 3 plan 3 labores organiz dteda entida
para d, caso S P brinda entidad la ve La " A busco ero desarr
d oportun or de con el sociale facilita estable de q 3 Z 3 mediant o mi Me la d
ejecutar | estable S la de cronogr o los ol proyect capacit tiene eficienc algin entida Se o agend los adapto oportu que La (e ollar
el ceel ’ quedar - 5 3 0s Py implem iay plan de d siente | . a La instrum Sé A tengo Como entida 2 tus
3 los plaza 5 amade | vacaci equipos | horario acion el fA a a incentivo 3 Se apara alos Rt nidad s algin ;
proceso perfil desiert paslint recreat entado | eficacia | higiene | implem q motiva y entidad q 5 entos disting las servidor d funcion
resultad | vacant pagos ones, técnicos adecu o ylo i Siente S: Cursos i siente | cumplir progra 4 para P e progra
de del ala : 5 | ivos: q la laboral, | laboral: enta 3 do por facilita para uir las habilid publico cumple es
os de e de la aguinal [ necesari ado: o actuali satisfa de 8 compet con 3 mas Al asumir made q
convoc | puesto plaza, q areas o evalua donde normas un 2 el trato a capacit a actualiz activid ades cumplo con las consid
N cada cumple remune do, os al ingreso zacion e ccion capacita A entey mis d que nuevos . | logroy
atoria 5 | la e baiad de haci cion de hay y plan ] que le e aciones ivid ar mis ades sociale | responsa | vacaci 5 eras
de = etapa con los tid racion, | ascens | trabajado i acia d n di d por el 3] cion, seguro | activi : me AN retos bl t mqtlva
gan d 7 entida 2 ascens esem | necesi | procedi e rinda y conoci princip s para lemente | onesy 5 que es
e la términ segun os, r salida, el p A 3 trabajo reconoci " por la adesy . facilita que te A cién
persona el d o 4 3 o, 3 pefio dades | mientos | segurid n como 8 actualiz mientos q ales de 5 resolve con mi descan necesa
convoca | osde contrat | pensi6 | (equipos | refriger servido " que mientos, 8 labor entreg mi permit para 3
lenel MOF, 3 vuelve A descan del de de ad: 3 person = aciones y las rlos labor en S0 P rio
marco para R refgren a oyde i SC."‘. computa Y SO, " Para | corvido | entrena integrid | preven ealiza aylo _dlas ensu gue) g:\rlo 2 mejorar EI® secund & proble la confor | Meiora@ tener
A el portal cia acuerd | subsidi | cionales, | permis o brindar " L q libres, A realiza. | tiempo : de : medir H rel .
de las cubrir instituci (TDR) convoc |07 os o por material os por activid una r miento ad cion de profesi pago de area. con el mis trabajo arias. tu mas de | entidad. mea servici | Vocaci
normati una ar " L ades N (rendi para fisicay | accide onal. habilida mi Ley. 6n de
N onaly a yla 0 normati | enferm de comisi mejor 0 3 horas esfuerz a capaci q oenla L
r‘;asi'l e vpalsgzt través experi ‘1':2: vas edad, oficina, 6n de dsggm calidad ficpio) m:{:);ar mz:}al ples extras, o deZIen dad zebaio comuni se:;vu:l
pccién o de otros encia p * | vigente por etc). servici a as'a de . labores | servidor saludos posible trabaio profesi . dad. .
ruebz;s . medios. | requeri S. matern 0s. gos 4| servici por . 4o. onal.
p da. idad, : oala onomaést
- horas poblaci icos, etc.
en:;zws extras, on.
- di
valoraci guar
A as, etc.
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Pregunt | Pregun | Pregunt | Pregun | Pregun | Pregun | Pregun | Pregunta | Pregun | Pregun | Pregun | Pregun | Pregun | Pregunt [ Pregun | Pregun | Pregun | Pregunt | Pregunt | Pregun | Pregun | Pregunt | Pregun | Pregun | Pregun | Pregun | Pregunta | Pregun | Pregun | Pregun
a0l ta 02 a03 ta 04 ta 05 ta 06 ta 07 08 ta 09 ta 10 tall ta 12 ta 13 ald ta 15 ta 16 tal7 al8 al9 ta 20 ta 21 a22 ta 23 ta24 ta 25 ta 26 27 ta 28 ta 29 ta 30
Preg
unta il 2 3 4 5 6 7 8 9 10 i 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
s
1 2 3 3 1 1 1 2 1 1 2 3 4 1 1 3 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 3 1 1 4 1
2 2 3 3 1 1 1 2 1 1 2 3 4 2 2 3 1 1 3 3 1 3 1 2 2 1 2 1 1 3 1
3 3 3 3 2 1 1 1 2 1 4 4 5 4 3 5 1 3 3 3 1 2 2 1 1 5 1 1 1 5 1
4 2 4 1 5 3 3 2 1 1 2 5 2 1 2 5 1 1 5 5 1 2 2 2 3 5 3 1 1 5 1
5 3 3 4 3 3 2 2 2 2 1 5 3 4 3 5 1 1 3 3 1 2 2 2 1 4 2 1 1 4 1
6 1 1 1 2 2 1 1 2 1 4 5 5 3 4 4 1 2 3 3 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1
7 1 1 1 2 2 1 1 2 1 3 4 4 3 5 4 1 2 3 3 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1
8 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
9 2 3 3 2 1 3 1 3 1 3 4 4 3 4 5 1 3 3 5 1 1 1 3 2 1 1 1 1 4 1
10 2 3 3 2 1 3 1 3 1 1 4 4 3 4 5 1 3 3 5 1 1 1 3 2 1 1 1 1 3 1
11 3 3 3 4 4 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 2 3 5 5 1 1 1 1 1 4 1 1 3 3 1
12 3 3 2 2 5 2 2 3 2 3 3 2 2 3 4 1 1 3 4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1
13 4 3 2 3 5 3 1 2 3 3 3 2 2 3 3 1 1 3 3 2 2 1 1 1 3 1 1 1 2 1
14 3 5 2 3 4 1 3 4 1 4 4 4 4 4 4 2 2 3 4 1 1 2 2 2 5 2 1 1 3 1
15 3 3 1 3 4 2 1 3 1 3 4 3 4 3 4 2 2 3 4 1 2 2 2 1 2 1 1 1 3 1
16 4 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
17 3 3 4 3 4 2 2 3 2 3 4 4 4 3 4 1 1 4 4 2 2 3 1 1 4 2 1 2 3 2
18 4 2 2 3 4 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1
19 2 1 2 3 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 3 3 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1
20 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 3 5 1 2 3 1 2 1 4 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1
21 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
22 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 5 1 2 3 1 2 1 4 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1
23 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 5 5 3 4 1 3 4 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1
24 1 1 2 3 2 1 2 1 1 1 3 2 1 1 3 1 2 3 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1
25 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 3
26 4 4 3 4 4 2 2 4 2 4 5 4 4 4 4 1 1 5 5 1 2 2 1 1 5 1 1 1 3 2
27 3 3 4 3 3 1 2 2 1 4 5 5 4 3 4 3 3 5 5 3 2 3 3 3 5 2 2 4 5 2
28 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 3 2 1 2 2 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1
29 3 2 2 2 2 1 2 2 1 4 5 4 5 4 4 2 2 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 4 2 1
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 4 3 3 3 1 1 3 3 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1
31 1 1 2 2 3 1 3 2 1 3 3 2 3 3 3 1 1 3 3 1 2 2 1 1 2 1 1 3 3 3
32 3 3 2 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 4 3 3 1 2 2 2 1 3 1 1 3 3 1
33 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 3 4 4 3 3 2 2 3 4 1 2 1 1 1 3 2 1 2 2 1
34 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1
35 1 1 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 3 1
36 2 2 3 3 4 1 4 2 1 2 2 3 3 2 2 1 2 3 3 1 1 1 1 1 2 1 1 3 3 1
37 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 3 1
38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 2 1 1 1 1 1 2 3 2

62

59
57
73
7
74
62
60
34
71
68
95
63
66
82
70
41
81
59
46
51
34
48
54
49
47
86
97
42
82
52
61
70
65
38
47
61
52
39



35
31
37
81
86
36
65
40
47
70
76
51
43
54
41
67
73
66
46
62
36
49
60
60
39
58
60
61
39
53
40
49
51
52
52
76
50
38
60
61
41
80
56
53
87
70
62
78
63
65
43
78
75
56
43
64
71
83
56
60
88
42

80
76
53
79
85
78
85
97
65

28.233
015

1
1
1
4
1
2
1

0.4061

1.2240

0.6740

0.2219

0.5272

1.6460

0.5458

0.4107

0.3961

0.3583

0.6163

1.4962

1.7465

0.6419

0.3623

1.6577

1.3869

1.5464

1.7239

1.4336

1.1133

0.5501

0.7180

0.5051

0.4354

1.3796

0.9611

1.2173

1.1415

1.1897

39
40
a1
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
o1
92
93
94
95
9%
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110

sum

atori

a
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Validacién de los instrumentos de investigacion

re—
~\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Dra. Marina Cajan Villanueva
: Universidad César Vallejo - Tarapoto

: Doctora en Ciencias de la Educacion
Doctora en Ciencias de la Salud

Especialista en Investigacion — Asamblea Nacional de Rectores

: Para evaluar la gestion del talento humano

: Br. Danixa Muiioz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis, problema
y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio: Gestiéon
del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimension de la variable: Gestién del talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:

fpsrinn ooV

Dra. Marina Cajin Yllanuesa

DNI: 16419378
ORCID: 0000-0002-1559-4556

Sello personal y firma

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Dra. Marina Cajan Villanueva
Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Tarapoto
Especialidad : Doctora en Ciencias de la Educacion

Doctora en Ciencias de la Salud
Especialista en Investigacion — Asamblea Nacional de Rectores

Instrumento de evaluacion : Para evaluar la competividad de los servidores.
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Danixa Mufioz Marichin.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3|45
CLARIDAD Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X | X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Competividad de los servidores.
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
ORGANIZACION definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera

que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X
INTENCIONALIDAD |y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio:
Competividad de los servidores.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento, X
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de X
cada dimension de la variable: Competividad de los servidores.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al X
propdsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacién.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 48
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:

SUFICIENCIA

COHERENCIA

METODOLOGIA

PERTINENCIA

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

fpariv fpof ¥

Drna, Marina Cajin Villanueva
DNI: 16419378
ORCID: 0000-0002-1559-4556

Sello personal y firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: Dr. Gilberto Carrién Barco

: Metoddlogo
: Para evaluar la gestion del talento humano

: Br. Danixa Mufoz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestidn del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

COHERENCIA

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio: Gestiéon
del talento humano.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimension de la variable: Gestion del talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al|

propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

43

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
I1l. OPINION DE APLICABILIDAD
SE RECOMIENDA APLICAR EL INSTRUMENTO A UNA MUESTRA PILOTO

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

DR. GILBERTO CARRION BARCO
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~l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Dr. Gilberto Carrién Barco
Institucion donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Metoddlogo
Instrumento de evaluacion : Para evaluar la competividad de los servidores.
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Danixa Murioz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112/3|4|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

GLARIAD ambigliedades acorde con los sujetos muestrales. X

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en X

indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable: X

Competividad de los servidores.

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la

definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera X

que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema

y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion

INTENCIONALIDAD |y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio: X

Competividad de los servidores.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
GRiERTIRG cada dimensién de la variable: Competividad de los servidores. X
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. X
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA T ———— X
PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ml OPINION DE APLICABILIDAD
SE RECOMIENDA APLICAR EL INSTRUMENTO A UNA MUESTRA PILOTO

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

DR. GILBERTO CARRION BARCO
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EII UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

NFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Dr. Jorge Fernando Gomez Reategui
Institucion donde tabora : Universidad Privada San Martin de Porres - Lima
Especialidad . Doctor en Turismo y Hoteleria
Maestria en Educacion (Politicas y Gestion de la Educacion).
Instrumento de evaluacion - Para evaluar la gestién del talento humano
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Danixa Mufioz Marichin.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS | ~ INDICADORES : 11 213]4]5
CLARIDAD Los itemns estan redactados con Venguare aproprado y fore de | | i ix
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnologice, innovecidén v lege! inherente 2 la vardahble: | |
| Gestién del talento humano. '
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre Ia X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
ORGANIZACION que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA acorde con la variabie, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X |
INTENCIONALIDAD | yresponden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio: Gestién | ! 1
| del talento humano.
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento, X
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacién.
Los items del instrumento expresan reiacion con los indicadores de X
COHERENCIA cada dimension de la variable: Gestién del talento humano.
METODOLOGIA La reiapién entre la técnica y ef instrumento propuestos responden ai X
propésito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
: PUNTAJE TOTAL sl 49
{Nota: Tener en cuenta que eiinstrumento es vaiido cuando se fiene un puntaje minimo de 47 “Excelente™; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ill. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA

Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION: "I' 49 l

f

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

C.EL. 09838

Sello personal y firma

68




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

¥

NFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

- Dr. Jorge Fernando Gémez Reategui

: Doctor en Turismo y Hoteleria

Maestria en Educacién (Politicas y Gestion de la Educacion).

: Para evaluar la competividad de los servidores
: Br. Danixa Munoz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Universidad Privada San Martin de Porres - Lima

CRITERIOS

- INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:
Competividad de los servidores.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones ¢ indicadores.

INTENCIONALIDAD

|y responden 2 los objetivos, hipétesis y variable de estudio:

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion

Competividad de los servidores.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Competividad de los servidores.

METODOLOGIA

La relacion entre ia técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Es aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

(O~

Dr. Jorge Gomez Reategui
C.E.L. 09838

Sello personal y firma

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Mg. Héctor Agustin Aguinaga Fernandez

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo - Tarapoto

Especialidad : Maestria en Administracién (Docente de la Escuela de Gestion

Publica)

Instrumento de evaluacion : Para evaluar la gestion del talento humano

Autor (s) del instrumento (s) : Br. Danixa Mufioz Marichin.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES fii20i3n e s

Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en o
indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion del talento humano.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera

CLARIDAD

=

ORGANIZACION

que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema v
y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad Py

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
INTENCIONALIDAD | y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio: Gestién V
del talento humano.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la v
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de

COHBRENGIA cada dimension de la variable: Gestién del talento humano. "
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al /
METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. ¥
PERTINENCIA !.a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del /
instrumento.
PUNTAJE TOTAL SO

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:
F

1/ Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

Sello Personal y firma
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&" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Mg. Héctor Agustin Aguinaga Fernandez
Institucion donde labora . Universidad César Vallejo - Tarapoto
Especialidad - Maestria en Administracion (Docente de la Escuela de Gestion
Publica)
Instrumento de evaluacion : Para evaluar la competividad de los servidores
Autor (s) del instrumento (s) . Br. Danixa Mufioz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 11 213145
GLARIDAD Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre de '
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable: v
Competividad de los servidores.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de manera v

<

ORGANIZACION que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad .

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de investigacién
INTENCIONALIDAD |y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio: Vs
Competividad de los servidores.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,

CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la b
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de /
COHERENCIA cada dimension de la variable: Competividad de los servidores. i
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA propésito de la investigacién, desarrollo tecnolégico e innovacion. v
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del 4
instrumento.
PUNTAJE TOTAL SO

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

Sello pgrsonal y firma
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w E UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Mg. Marco Aurelio Ysuiza Shupingahua

Unidad de Contabilidad)
: Magister en Gestion Publica
: Para evaluar la gestién del talento humano

: Br. Danixa Mufioz Marichin.

II. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas (Jefe de la

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

CRITERIOS INDICADORES 112 |3 5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambigliedades acorde con los sujetos muestrales. )(
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento )
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: )(
Gestion del talento humano.
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
ORGANIZACION deﬁmcmn‘operacwngl y conc_eptual resp_e;cto ala vgngblg, de manera )(
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacidn.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio: Gestion
del talento humano.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,

instrumento.

CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de

BRHERENGA cada dimension de la variable: Gestion del talento humano.

METODOLOGIA La re]aqon entr_e la te'cmc.a’ y el instrumento prquestog respongen al )<
proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

PUNTAJE TOTAL

A4

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; €in embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iil. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: | 44

40009009000000 80000000

CoTkaILiosd
* 40089

Sello personal y firma

Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

72




S ‘
h}a UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

: Mg. Marco Aurelio Ysuiza Shupingahua
: Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas (Jefe de la

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

Unidad de Contabilidad)
: Magister en Gestion Publica
: Para evaluar la competividad de los servidores

: Br. Danixa Mufoz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Competividad de los servidores.

ORGANIZACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES (182 5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
BLARIDAD ambigliedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable: X

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio:
Competividad de los servidores.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de

instrumento.

CORERENEIA cada dimensién de la variable: Competividad de los servidores.

METODOLOGIA La re]aplon entrg la te'cnlc'a’ y el instrumento prquesto§ respon.('jen al X-
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™ sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

Tarapoto,-13-de octubre de 2021.
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ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Dr. Luis Alberto Navarro Hospinal

(Docente)
: Doctor en Ciencias de la Educacion

: Para evaluar la gestion del talento humano

: Br. Danixa Munoz Marichin.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

- Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas — Yurimaguas

CRITERIOS

INDICADORES 151892

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio: Gestion
del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimension de la variable: Gestion del talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

49

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 13 de octubre de 2021

Dr. Luis Alberto Navarro Hospinal
CIP N°23900

Sello personal y firma
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‘ii UNIVERSIDAD CéSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Dr. Luis Alberto Navarro Hospinal
Institucion donde labora : Universidad Nacional Autonoma de Alto Amazonas — Yurimaguas
Especialidad : Doctor en Ciencias de la Educacion
Instrumento de evaluacion : Para evaluar la competividad de los servidores.
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Danixa Mufnoz Marichin.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES U2 S 3TN NES
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Competividad de los servidores.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre Ila X
ORGANIZACION definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera

que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X

INTENCIONALIDAD |y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio:
Competividad de los servidores.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento, X
CONSISTENCIA permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de X

COHERENCIA cada dimension de la variable: Competividad de los servidores.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al X

METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

PERTINENCIA instrumento.

PUNTAJE TOTAL 49

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

. == —— Tarapoto, 13 de octubre de 2021.

Ly gt

> e

Dr. Luis Alberto Navarro Hospinal
CIP N°23900

Sello personal y firma
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Constancia de autorizacion

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

A través de la Direccion Ejecutiva de la Unidad Ejecutora N° 1391 y Pliego
Presupuestal N°404 - Red de Salud Datem del Marafi6én

Constancia

HACE CONSTAR:

Que la maestranda Br. DANIXA MUNOZ MARICHIN, identificada con DNI
N°48731216, del programa de estudio de Maestria en Gestién Publica de la Unidad
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Filial Tarapoto, tiene la
AUTORIZACION PLENA, que otorga la Entidad - RED DE SALUD DATEM DEL
MARANON, para la aplicacién y la publicacién de la identidad en los resultados de
la investigacion titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPETIVIDAD
DE LOS SERVIDORES DE LA RED DE SALUD DATEM DEL MARANON,
LORETO 2021”.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que

estime conveniente

San Lorenzo, 06 de octubre del 2021.

Calle Arequipa N°281- Barrio Nuevo San Lorenzo - San Lorenzo- Datem del Marafion

Email: redsdatem @ hotmail.com web: www.redsaludatem. gob.pe




Autorizacion para la publicaciéon de los resultados de la institucion donde se

ejecuto la investigacion

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacién: RUC: posz8bLG21sH

RED D€ SpLun DATEM DeL HARANON

Nombre del Titular o Representante legal:

EUERS OV
Nombres y Apellidos DNI: 1
CARCiA OIAT 46552616

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion
“ L65Tton DL TALENTO HOMRNO ¥ COMPETZVIPAD DE a8 SETUI pos
DE LA RED 0€ SALOD DATEM DEL MBRANGN , J-0ReTO - 2027 7
Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA GU 6€sTaSe) PUOBLT CA
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
DANTXA HMONOZ MARTCHIN 48331276

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Firma:

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

jo de es io bajo el de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, ra que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir la di inacién de la i pero si serd
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