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Resumen

La investigacion se efectud a fin de conocer la conexion que hay sobre la gestion del
capital humano con el desenvolvimiento de los administrativos en la Red de Salud de Aplao,
Arequipa. Para el desarrollo del estudio se consideré el enfoque cuantitativo, de correlacion y
sin manipulacion; disponiendo de una poblacién de 60 administrativos de la entidad a los que
se encuestd. Las derivaciones mostraron que la gestion del personal se percibié de grado medio
(61.7 %) igual que el desenvolvimiento de los trabajadores (56.7 %). De igual forma, en la
verificacion de las conjeturas se conocié que concurre nexo positivo entre las premisas,
conexion de grado alto, segun el 0.000 de significacion y el valor de Spearman igual a 0.886;
a la par, se demostro que las dimensiones de atraccion del talento (rs=0.889), desarrollo del
talento (rs=0.873) y retencion del talento (rs=0.861) tienen positiva y alta asociacion con el
desenvolvimiento del personal. De este modo, se coligio que la gestion del personal talentoso
se asocia considerablemente con el desenvolvimiento de los administrativos en la entidad,; asi,
una mejor gestion de los procesos de atraccion, desarrollo y retencion favorecera contar con
personal mas idoneo para los puestos, demostrando un buen desenvolvimiento de sus

funciones.

Palabras clave: gestion del talento, atraccion del talento, desarrollo del talento,

retencion del talento, desempefio laboral



Abstract

The research was carried out in order to know the connection between human capital
management and the performance of the administrative staff at the Aplao Health Network,
Arequipa. For the development of the study, a quantitative, correlation and non-manipulative
approach was used, with a population of 60 administrative staff members of the entity who
were surveyed. The results showed that the management of the personnel was perceived as
average (61.7%) as was the performance of the workers (56.7%). Similarly, in the verification
of the conjectures, it was found that there is a positive link between the premises, a high degree
connection, according to the 0.000 of significance and Spearman's value equal to 0.886; at the
same time, it was shown that the dimensions of talent attraction (rs=0.889), talent development
(rs=0.873) and talent retention (rs=0.861) have a positive and high association with personnel
development. Thus, it was concluded that the management of talented personnel is significantly
associated with the performance of administrative staff in the entity; thus, a better management
of the processes of attraction, development and retention will favor having more suitable

personnel for the positions, demonstrating a good performance of their functions.

Keywords: talent management, talent attraction, talent development, talent retention,

job performance
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Introduccion

Actualmente, es muy importante prestar atencion al personal de la organizacion, puesto
que son quienes contribuyen al crecimiento y progreso de la organizacion. Es asi que paso de
Ilamarse la gestion de personal a la gestion del capital humano, considerando a cada trabajador
como seres con capacidades y habilidades que contribuyen al desarrollo de la organizacion,
siendo fuentes de ventaja competitiva.

Es de esta manera que la atencion y estudio de la gestion del personal talentoso ha
adquirido mayor relevancia por los desafios de adquirir, contar y mantener al personal
altamente calificado y con las competencias necesarias para contribuir a la organizacion;
ademas, se ha tornado un reto el lograr el bienestar integral (mental, fisico y emocional) de las
personas de manera que deseen y estén en las posibilidades de acompafiar a la organizacion a
lograr sus metas mediante un buen desempefio de sus funciones.

Por tales razones, se propuso el tema de investigacion, a fin de conocer como la
administracion y direccién del personal se asocia con el desenvolvimiento de los funcionarios
en la Red de Salud de Aplao, Arequipa a fin de profundizar sobre el tema en una entidad publica
que, como sostienen Mestas et al. (2021), esta gestion plantea un valor afiadido a las entidades
publicas, en un entorno exigente de los clientes internos y externos, por consiguiente, es preciso
generar un cambio mediante el ejemplo, el compromiso, la confianza y eliminando paradigmas
rigidos y complejos.

La estructura del estudio estd compuesta por capitulos, donde en el primero se detalld
la problematica a indagar, exponiendo la delimitacion del estudio, la formulacion de las
preguntas a resolver, asi como los propésitos y la justificacion de la investigacion. En el
apartado dos, se presentan los estudios precedentes, junto con los fundamentos tedricos de las
premisas tratadas y la conceptualizacion de terminologias, para continuar con el tercer capitulo

donde se detallan las conjeturas a verificar y la operacionalizacion de las premisas.



Xii
La parte cuatro expone la metddica seguida, como el enfoque, la tipologia, ademas del
alcance y el disefio. Asi también, se consideran las personas involucradas junto con las
herramientas para examinar las variables. Seguidamente, se presenta el quinto capitulo de
resultados, mostrando las derivaciones descriptivas en tablas y figuras, ademas de la
demostracion de las conjeturas propuestas y la discusion de los mismos.
Por ultimo, se muestran las derivaciones finales (conclusiones) a las que se lleg6 con la
investigacion, conjuntamente con las recomendaciones. Finalmente, se muestra la lista de

referencias citadas en toda la investigacion y los apéndices del estudio.



Capitulo 1.

Planteamiento del Estudio

1.1. Delimitacion de la Investigacion

1.1.1. Territorial

La indagacion acontecio en el distrito de Aplao, provincia de Castilla, region Arequipa.

1.1.2. Temporal

El estudio acaecid en el periodo 2023.

1.1.3. Conceptual

Se analizaron las variables conceptuales o tematicas: Gestion del talento humano y
desempefio laboral.
1.2. Planteamiento del Problema

Este tema se ha tornado un asunto decisivo para el éxito de las organizaciones debido a
su potencial rol en la distincion entre empresas de alto y bajo desempefio; asimismo, se ha
tornado prioritario debido a la limitada oferta de trabajadores talentosos (Anlesinya et al.,
2019). Como sefialan Kaliannan et al. (2023), en los ultimos afios las organizaciones han
afrontado distintos retos para conservar a destacados empleados a causa de la competitividad
en el entorno y también por la insuficiencia de talento, lo que ha exigido a los gerentes mejorar

sus técticas de gestion humana.



2

Asi también, Sariwulan et al. (2021) sefialan que la incorporacion de empleados con
base en el talento ha recibido poca atencion en cualquier organizacién Indonesia, sea privada
0 estatal, ya que gran parte de las contrataciones se realizan considerando aspectos como la
formacion académica, parentesco, nepotismo o bajas remuneraciones, mas no por su talento;
como resultado, se obtiene una situacion laboral menos productiva, menos independiente, con
poca creatividad e innovacion y menos preocupada en el desempefio de la organizacion. Asi
también, se dan contrataciones de profesionales mal remunerados y poco calificados, lo que
genera una menor productividad, pérdidas y un riesgo para la continuidad de la organizacion.
Es asi que el interés en la insercion y desarrollo de talentos ha tomado mayor relevancia a fin
de contar con personal competente y profesional.

Tlaiss (2021) encontrd que en el Libano eran exiguas las ilustraciones respecto a la
gestion del talento; méas ain en el caso de nosocomios, donde su enfoque era genérico, no
considerando los puestos concretos. Ademas, los presupuestos de adiestramiento han ido
disminuyendo de forma considerable sin permitir la ejecucién de eventos de capacitacion y
desarrollo para los trabajadores, de la misma forma, no se han dado mejoras en sus salarios.
Por otra parte, presentan el desafio de una inadecuada evaluacion del desempefio, donde a los
trabajadores talentosos se les evalia como a los demas, y tampoco existen estrategias formales
de retencidn ocasionando que busquen mejores oportunidades en otros lugares.

A nivel de Latinoamérica, McCalla (2022) sefiala que actualmente existen dos desafios
principales en la administracion del personal, uno de ellos es el atraer y retener el talento, de
qué manera se obtiene el talento ideal para la organizacion identificando la escasez de talentos
de ciertos perfiles en el mercado para el rubro, ya que no solo es atraer el personal apto, sino
también, lograr que se comprometan e identifiquen con la empresa. El otro desafio es lograr el

bienestar integral (mental, fisico y emocional) de las personas de manera que deseen y estén
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en las facultades de acompafar al provecho de las metas de la empresa, anticipandose asi a
aspectos negativos como el sindrome de burnout.

En el Perd, la administracion del talento surgio para fomentar el progreso de las
organizaciones aprovechando las capacidades y destrezas de los empleados. De este modo, las
empresas la han aplicado para lograr la retencion de los trabajadores, ya que anteriormente se
orientaban en captar nuevos trabajadores, pero invertian escaso tiempo y dinero en la
conservacion y la mejora de ellos (Mendivel et al., 2020). Asi también, esta gestion plantea un
valor afiadido a las entidades puablicas, en un entorno exigente de los clientes internos y
externos, por consiguiente, es preciso provocar un cambio por medio del ejemplo, el
compromiso, la confianza y eliminando paradigmas rigidos y complejos (Mestas et al., 2021).

Castro y Delgado (2020) describen que el entorno peruano se caracteriza por la alta
rigidez del empleo en las instituciones publicas, identificando fallas que Ilevan a percibir como
ineficiente la administracion publica. Asi, encontraron que el personal muestra incomodidad
con la entidad debido a la escasa capacitacion que brindan, nulos programas motivacionales,
el deficiente liderazgo de sus funcionarios, discrepancias con las remuneraciones y
recompensas, entre otros aspectos que provocan baja productividad, el ausentarse de su lugar
de trabajo, altos indices de rotacién, comunicacion inadecuada y problemas internos, motivos
que van tomando mayor interés para la mejora del desempefio en el lugar de trabajo.

En Chiclayo, Anastacio et al. (2020) pudieron identificar que la comuna no posee un
adecuado proceso de manejo del personal, no se ejecuta un liderazgo idéneo, aunado a ello, el
personal se halla desalentado, muestran desinterés en desarrollar sus tareas asignadas, ademas
de existir una deficiente actitud y comportamiento de los trabajadores lo cual se traduce en un
desempefio deficiente.

A nivel local, en la Red de Salud Aplao del Gobierno Regional de Arequipa, se

reconocié que para identificar la problematica en la gestion del personal administrativo, es
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necesario mencionar que la rotacion de personal es constante en cada cambio que se hace de
director ejecutivo, presentandose un bajo nivel de comunicacion entre la direccion ejecutiva y
el personal; ademas, no se cuenta con una planeacion estratégica que determine los objetivos y
metas, ni las capacitaciones para mejorar las habilidades de los trabajadores. Del mismo modo,
se cuenta con una parte de personal contratados por la direccion actual que en muchos casos
no cumplen con los requisitos minimos de formacion, habilidades y competencias, ademas son
contratados con sueldos superiores a los del personal antiguo, lo que ha generado malestar en
el personal del DL 1057 CAS. Esto evidencia la ineficiente gestion del personal que se da en
la entidad que, como resultado, ha generado en los trabajadores insatisfaccién y desmotivacion,
al percibir que reciben un trato injusto y beneficios no acorde al esfuerzo que dan para la
entidad; ademas, se ha evidenciado una caida en la calidad de su trabajo y un bajo desempefio
por estas injusticias y disconformidades que perciben en su centro de labor.

De persistir el problema tocante a la inadecuada gestion del personal con talento en la
institucidn puede provocar que este no desempefie correctamente sus funciones y no manifieste
todas sus capacidades y actitudes en beneficio de la organizacion, quien no brindaria un
eficiente servicio a los ciudadanos no pudiendo lograr sus objetivos organizacionales. Es por
ello, la relevancia del estudio para conocer el nexo que se produce entre las premisas expuestas
en la Red de Salud Aplao, Arequipa.

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General

¢ Qué conexidn existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el
personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023?

1.3.2. Problemas Especificos
PE1. ¢Qué conexion existe entre la atraccion del talento y el desempefio laboral en el personal

administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023?
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PE2. (Qué conexion existe entre el desarrollo del talento y el desempefio laboral en el
personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023?
PE3. ¢Que conexidn existe entre la retencion del talento y el desempefio laboral en el

personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023?

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la conexion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.

1.4.2. Obijetivos Especificos
OE1. Determinar la conexidn que existe entre la atraccion del talento y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
OE2. Determinar la conexion que existe entre el desarrollo del talento y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
OE3. Determinar la conexion que existe entre la retencién del talento y el desempefio laboral
en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
1.5. Justificacion de la Investigacion

1.5.1. Justificacion Teorica

Esté relacionada con la inquietud de profundizar las perspectivas teoricas referidas al
problema con la intencion de mejorar las series de investigacion (Fernandez, 2020). De esta
forma, la investigacion se realizd considerando autores de trascendencia como Chiavenato,
Vallejo, El Dahshan et al., Koopmans et al.; entre otros, que desarrollaron teorias y conceptos

sobre las variables de estudio, con lo cual se sustentd el desarrollo de la investigacion. Ademas,
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se verifico la conexion de las premisas presentadas, y asi poder aceptar o rechazar los
postulados que sostienen que ambas variables guardan positiva conexion, sirviendo de aporte
tedrico para profundizar la literatura actual sobre el comportamiento de las variables en un
contexto especifico.

1.5.2. Justificacion Préctica

Hace alusion a que su desarrollo contribuira a mostrar soluciones a una problematica
de interés (Fernandez, 2020). En cuanto a ello, el estudio brind6 importante informacién que
permita a la Gerencia Regional de Salud y directores ejecutivos de las diferentes unidades
ejecutoras a desarrollar un mejor diagndéstico del manejo del personal y su desenvolvimiento
profesional; de modo que permita el mejoramiento continuo de la gestion del personal
administrativo que ayude a un desenvolvimiento acorde a los propdsitos institucionales.

De la misma manera, se contribuy6 a que las autoridades pertinentes de la Red de Salud
Aplao profundicen sus conocimientos vinculados a la gestion del personal y el empefio de los
administrativos, a fin de desplegar acciones que permitan contar con trabajadores altamente
calificados, con conocimientos y habilidades que ayuden al eficiente desenvolvimiento de la
organizacion y logro de sus metas.

1.5.3. Justificacion Metodoldgica

Es cuando el empleo de ciertas técnicas y procedimientos seran de provecho para
proximas indagaciones (Naupas et al., 2018) sirviendo como herramienta para conseguir
conocimiento valido y fiable (Fernandez, 2020). Asi, se justifica al seguir los lineamientos
cientificos que conllevan efectuar una investigacion seria, por lo cual se emplearon
procedimientos y técnicas cuantitativas que permitieron obtener informacion sobre el tema
estudiado, donde el instrumento desarrollado serd de aporte para futuros estudios a fin de
recoger informacion que ayude a forjar nuevos y confiables conocimientos que sirvan a la

comunidad cientifica.






Capitulo I1.

Marco Teorico

2.1. Antecedentes de Investigacion

2.1.1. Articulos Cientificos

Los investigadores Cubas et al. (2022) expusieron acerca de la “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en administrativos de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza-Amazonas”, se propusieron conocer el nexo entre ambos factores. Para
ello, resolvieron seguir un alcance de naturaleza correlacional, cuantitativa, sin manipulacién
y se encuesto a 75 administrativos de la mencionada casa de estudios. Lo que encontraron fue
que el 54.7 % perciben que se produce una eficiente gestion del talento, en donde el 50.7 %
muestran un eficiente desempefio laboral y, en general, el 8 % de administrativos muestran un
eficiente desenvolvimiento laboral. Concluyendo que existe nexo positivo entre la
administracion del talento y el empefio de los administrativos en la casa universitaria analizada.

También, Sopiah et al. (2020) expusieron sobre “;Ejerce incidencia la gestion del
personal en el desempefio de los trabajadores?: La funcién mediadora del compromiso laboral”
en la organizacion hospitalaria de Indonesia, cuyo fin fue conocer la relacion entre dichas

variables. Siguiendo una metddica correlacional y con 386 trabajadores de la salud que se
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encuestd. Se encontro que la administracion del talento tuvo demostrativa (p=0.000) conexién
con el desenvolvimiento del personal (r=0.678), igual que con el compromiso (r=0.715). Se
coligio que la tarea de gestionar el talento se asocia positiva y moderadamente con el
desenvolvimiento del personal sanitario indonesio. Asi, se pudo conocer que la gestion del
talento en el hospital optimiza sus habilidades, estan satisfechos con el salario y los beneficios
recibidos, no desean cambiar de trabajo, consideran que reciben un trato justo y la cultura del
hospital se adecua a su conciencia; ademas, sienten que son escuchados y atendidos, y los
lideres aprecian su desempefio.

Asi también, Nurlina et al. (2020) investigaron sobre “Influencia de e-HRM y la calidad
del servicio de RR. HH., en el resultado de los trabajadores” efectuada en una entidad
gubernamental al sur de Indonesia, con la intencion de conocer la repercusion producida entre
las variables. Para ello, siguieron una metddica cuantitativa, explicativa, encuestando a 200
empleados de cinco oficinas gubernamentales, encontraron que la gestion del personal
empleando el internet y el desenvolvimiento de los empleados tienen una influencia del 0.675;
entendiéndose que el desempefio de los trabajadores es explicado en un 67.5 % por la gestion
de RR. HH de la entidad. Se concluyé que la migracién de las actividades de administracion
del personal al entorno electrénico tiene un nexo positivo en el desenvolvimiento de los
trabajadores, asi como en su eficiencia y eficacia.

Kaleem (2019) investigd sobre “El efecto de la direccion del talento en el resultado de
los trabajadores en organizaciones publicas de los EAU”, donde se propuso conocer la causa-
efecto entre las variables. Su metodologia fue cuantitativa, de correlacion, sin manipulacion y
considerando a 200 personas del sector publico a encuestar. Se identifico que la adquisicién de
personal talentoso tiene reciprocidad positiva moderada con el desenvolvimiento de los
trabajadores (r=0.671), igual la etapa de desarrollo del talento (r=0.738) y la fase de retencion

del talento (r=0.726). lgualmente, existe conexion positiva moderada (r=0.729) entre las
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premisas tratadas, confirmandose que las practicas de direccion del talento impactan positiva
y directamente en el desenvolvimiento de los trabajadores. Asi, se determind que debe existir
un ambiente saludable, sin estrés, con oportunidades de progreso, con capacitaciones
frecuentes, aceptar las ideas innovadoras y que haya una politica transparente de promocion.

El Masri y Suliman (2019) presentaron “Gestion del talento, reconocimiento y
desempefio de los trabajadores en los Centros de Investigacion” desarrollado en Catar, con el
deseo de conocer la conexion entre los constructos. Siguieron una metddica de indole
cuantitativa, correlacional, recogiendo la informacion de 117 trabajadores encuestados. Entre
los resultados se obtuvo una significacion inferior a 0.05 y un valor de asociacién igual a 0.531
entre la gestion del personal talentoso y el desenvolvimiento del trabajador, de modo que si
existe positiva relacion entre ambos constructos. Se coligié que se produce positiva y
significativa conexidn entre las variables examinadas, de modo que crear un sistema de gestion
de talentos que mejor se adecue a la estructura de la organizacion es primordial debido a que
afecta en el grado de compromiso y desenvolvimiento de los empleados, lo cual es
transcendental para consolidar la continuidad y buen posicionamiento de la entidad.

2.1.2. Tesis Nacionales e Internacionales

2.1.2.1. Nacionales

Los investigadores Campos y Torres (2021) profundizaron acerca de “Gestion del
talento humano y el desenvolvimiento laboral del personal de enfermeria de la UCI adultos del
Hospital Dos de Mayo, 2019 a fin de conocer el nexo entre ambos constructos. Siguiendo un
desarrollo cuantitativo, de naturaleza descriptiva-de correlacion y de corte transversal,
encuestando a 32 empleados de la salud. Encontraron que la gestion del personal talentoso se
concibe como moderado (53.1 %) igual que el desenvolvimiento laboral (50 %). Asi, se pudo

conocer que existe significativa (p=0.000) y positiva conexion moderada entre las variables
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(r=0.433); de modo que, se concluy6 que la gestion del personal enfermero tiene efectiva y
moderada asociacién con el desenvolvimiento del personal del nosocomio analizado.

De la misma manera, Valdez (2021) sustentd sobre “Gestion de talento humano y
desempefio laboral en la Asociacidn Centro Cristo Rey del Nifio y Adolescente, Tacna - 2019”
con la intencion de identificar el nexo entre ambos constructos. Sigui6 una ruta cuantitativa,
correlacional, sin experimentacion y encuesto a 25 trabajadores para obtener la data del estudio.
Encontro que el reclutamiento y seleccion se asocian efectiva y moderadamente con el ejercicio
de los trabajadores (r=0.527), igual que la capacitacion (r=0.558), formacién (r=0.486),
evaluacion de desempefio (r=0.567) y la motivacion (r=0.543). Se validdé que se produce
moderado nexo entre las variables (r=0.521). Concluyendo que, a medida que se ejecute una
adecuada administracion y direccion del talento, mejor y favorecedor seré el desenvolvimiento
del personal en la organizacién.

Por su parte, Hidalgo (2021) examind sobre “Gerencia del talento humano y
desenvolvimiento laboral del personal de la Direccién de Planeamiento Institucional PNP, San
Isidro, 2020” a fin de conocer la relacion entre ambas premisas. Siguid una orientacion
cuantitativa, sin experimentacion y correlacional, encuestando a 77 trabajadores. Las
derivaciones mostraron que entre las variables existe positiva, pero baja conexion, con un p
valor de 0.011 y un valor de Spearman de 0.287. Entre la insercion de personal y el
desenvolvimiento se determiné positiva relaciéon media (rho=0.383) igual que entre ubicacion
de personal y desempefio (r=0.309); entre estimular al personal y el desempefio se identifico
que no hay conexion (p=0.324; rho=0.114), entre desarrollo de personal (p=0.050; rh0=0.225)
y retencion del personal (p=0.037; rho=238) se identificd positiva relacion, aunque baja, con
el desenvolvimiento laboral, y entre el seguimiento de personal y desempefio no se encontro

asociacion (p=0.109; rho=0.184). Se concluyd que existe positivo vinculo, aunque bajo, entre
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las premisas desarrolladas, de modo que, debe mejorar la organizacion a fin de obtener
resultados esperados.

De la misma forma, Espinoza y Montalvo (2021) sustentaron el tema “Gestion del
talento humano y desempefio del personal administrativo de la Zona Registral VIII-Sede
Huancayo, en tiempos de COVID” con el objetivo de conocer la relacion que existe. Para lo
cual se siguié un enfoque cuantitativo, de indole descriptivo-correlacional y sin manipulacién,
llegando a encuestar a 24 colaboradores. Las derivaciones evidenciaron que las premisas
poseen buena relacion, con un valor de correlacion de 0.769, admitiéndose efectiva y alta
conexion entre la delegacion del personal y el ejercicio profesional. Asi también, se identificd
positiva y buena conexion entre el conocimiento (r=0.685), la habilidad (r=0.606), la actitud
(r=0.619), la capacitacion (r=0.529) y la motivacion (r=0.564) con el desarrollo de los
administrativos. Concluyendo que, tal como se efectlie una mejor direccion del capital humano
en la entidad, asi sera el desenvolvimiento y cumplimiento de funciones y metas por parte del
personal.

Asi también, Siccha (2019) indagd concerniente a “Gestion del talento humano y su
conexion con el desempefio de los colaboradores en la UGEL de Chachapoyas —2018” con la
intencion de conocer el nexo entre las variables. Para ello, efectué un estudio de naturaleza
cuantitativa, de correlacién y sin manipular, con 27 trabajadores encuestados. Se pudo
evidenciar que las premisas propuestas tienen significativa conexion moderada (p=0.000;
r=0.696). Concluyendo que existe positiva asociacion del manejo del talento con el
desenvolvimiento de los trabajadores en la organizacion educativa, ademas de existir la
planificacion de los procesos de seleccion e instruccion del personal, empero, se presenta el
limitante de escasos recursos que permitan una apropiada administracion del capital humano.
Por otra parte, los trabajadores se muestran conformes y satisfechos con su trabajo,

considerando un adecuado ambiente para desempefiar sus funciones.
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A nivel regional, Ruiz (2023) profundizé en cuanto a “Gestion del talento humano y su
conexion con el desempefio laboral de enfermeras del Hospital Militar Divisionario-Arequipa
2023” donde se propuso comprobar la conexion entre las premisas presentadas. La orientacion
metodoldgica fue cuantitativa, de correlacion y sin manipulacién, trabajando con 35 personas
a los que se encuestd. Los resultados vislumbraron una apreciacion regular de la gestion de
personal; en tanto, el desenvolvimiento fue percibido de grado medio; ademas, con un p valor
de 0.325 se deneg0 conexion entre las variables. De esta forma, se determind que la gestion del
personal talentoso no se asocia con el desenvolvimiento que demuestren, siendo irrelevante en
ellos, la forma en que se desarrolle la administracién de la plana de trabajadores.

Asi también, David y Oviedo (2022) sustentaron sobre “Gestion del talento humano y
desemperio de los colaboradores del Fundo Don Quijote EIRL Vitor - Arequipa, 2022”, con el
propdsito de hallar la conexion entre ambos constructos. Para ello, respetaron los lineamientos
cuantitativos de un estudio correlacional y sin manipulacion, trabajando con 40 personas que
fueron encuestadas. Las derivaciones mostraron que la gestion fue valorada de grado medio y
bajo (80 % en conjunto), mientras que el desemperio fue valorado como bajo (40 %); asimismo,
con un 0.000 de significacion y un 0.932 de correlacion de Spearman se verificd que concurre
una alta y considerable conexion entre las premisas expuestas, al igual que entre la gestion y la
calidad del trabajo (rho=0.742), las condiciones de trabajo (rho=0.532) y el trabajo en equipo
(rho=0.792). De este modo, se concluy6 que un adecuado manejo de la administracién de los
trabajadores contribuye a que ellos demuestren un mejor desenvolvimiento en sus
responsabilidades.

Por su parte, Quintanilla y Velazco (2021) sustentaron sobre “Gerencia del capital
humano y desempefio de los trabajadores del &rea GGRH de Autodema, Arequipa 2021” con
el fin de hallar como se asocian las variables. Siguiendo una metddica cuantitativa, de

correlacion y sin manipulacion, con 36 trabajadores encuestados. Las derivaciones fueron que
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se identificé un 0.009 de significacion junto a un valor de Spearman de 0.431 entre las
variables, por tal razén, se reconocié estadistica conexion entre las premisas; igualmente, se
reconocio vinculo entre el reclutamiento y la calidad del trabajo (rho=0.458), entre la seleccién
y el trabajo en equipo (rho=0.498) y la capacitacion con el rendimiento (rho=0.592). Se llegd
a la conclusion que una adecuada administracion de la némina de trabajadores se asocia con
un mejor desenvolvimiento de los trabajadores.

Asi mismo, los investigadores Andia y Herrera (2019) estudiaron respecto a “Gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio del personal de la Municipalidad Provincial
de Camana—Arequipa 2019” se propusieron determinar el nexo que se produce entre las
premisas. Siguieron los lineamientos cuantitativos, de un estudio correlacional, sin
manipulacion y con 33 trabajadores encuestados. Los hallazgos revelaron de grado medio las
recompensas y reconocimientos que se ofrecen (media de 3.67), la capacitacion y desarrollo
(3.45), la equidad y género (3.87), equilibrio entre el trabajo y la familia (3.69), y la
colaboracion y trabajo en equipo (3.93). En tanto, fueron percibidos de grado alto la mejora 'y
el cambio (4.25), la orientacién al usuario (4.78), la comunicacion (4.88), disponibilidad de
recursos (4.40), la calidad de vida laboral (4.90), liderazgo y capacitacién (4.82) y la
orientacion a resultados y productividad (4.78). Finalmente, se concluyd que existe conexion
entre las premisas, siendo importante la atencion de los aspectos considerados de grado medio
a fin de mejorar el desenvolvimiento de los trabajadores.

Igualmente, Fasabi (2019) expuso sobre “Relacion del area de Gerencia del talento
humanoy el desenvolvimiento de los empleados de la empresa Tobiano EIRL, Arequipa, 2018”
con el deseo de reconocer el nexo entre las premisas. Para ello, siguid un estudio de correlacion
y sin manipulacioén, pidiendo a 50 trabajadores de la empresa que respondan la encuesta. Los
hallazgos revelaron que existe conexion entre las premisas con un 0.000 de significacion y un

0.69 de conexion; ademas, el entrenamiento de personal se asocia con el trabajo en equipo



15

(r=0.76), igual que seleccion y efectividad en el trabajo (r=0.66). De esta forma, se concluyd
que una buena gestion del area de personal favorecerd a que se produzca un buen
desenvolvimiento profesional de los trabajadores.

2.1.2.2. Internacionales

Ronquillo (2022) realizé una investigacion sobre “Gestion de talento humano y su
incidencia en la productividad y desempefio de los empleados del Consejo de Proteccion de
Derechos del Cantén La Troncal”, Ecuador; a fin de conocer la influencia entre ambas
premisas. Para ello, se sigui6 un estudio mixto, descriptivo, con 38 sujetos participantes del
estudio a quienes se encuestd, ademas, se entrevisto al jefe de talento humano y se aplicd una
ficha de observacion para conocer el comportamiento del personal. Se obtuvo que el 74 %
percibe como malos los procesos de gestion humana (desde reclutamiento hasta capacitacion),
ademas de no haber una correcta evaluacién institucional del desempefio. Se determiné que la
gestién de los trabajadores se da de forma empirica sin considerar los procesos de contratacion,
seleccion, formacion y estimulos; ademas, que no reciben una evaluacion confiable de su
desempefio.

Por su parte, Proafio y Sanchez (2023) inquirieron sobre “Estrategias de talento humano
y el desemperio laboral en el GAD de Bafios de Agua Santa” con la intencion de examinar el
comportamiento de las premisas. El estudio se desarroll6 bajo el paradigma numérico, de
tipologia aplicada, de correlacion y sin experimentacion-transversal. Los participantes del
estudio fueron 111 trabajadores de la entidad a los que se encuestd. Encontrandose que los
métodos de adiestramiento (rs=0.543) y el entrenamiento (rs=0.651) se asocian efectivamente
con el desenvolvimiento de los trabajadores, siendo importantes herramientas que contribuyen
positivamente a la gestion del personal. Finalmente, se reconoci6 que la capacidad repercute
en el desenvolvimiento profesional, ademés, debe atenderse la valoracion del desempefio a fin

de medir la efectividad del trabajo y la observancia de las metas.



16

Robalino (2022) en su disertacion “Gerencia del talento humano y desenvolvimiento
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, canton La Libertad, 20217,
Ecuador; se propuso examinar la influencia entre las premisas. Sigui6 un estudio cuantitativo,
descriptivo y exploratorio, y encuestd a 16 trabajadores. Las derivaciones mostraron que estan
de acuerdo con los procesos de reclutamiento (62.5 %), seleccién (43.75 %), induccion (43.75
%), capacitacion (50 %) y desarrollo (43.75 %) que se da en la empresa; de la misma forma, se
evidencia conformidad con la remuneracién (56.25 %), incentivos (50 %) y beneficios sociales
(56.25 %) que perciben. Respecto al desempefio, estan de acuerdo en la aplicacion de sus
capacidades, con la eficiencia y eficacia, asi también, se mostré conformidad con el trabajo en
equipo; finalmente, se disefid una propuesta a fin de optimizar la gestién del capital humano
que favorezca un mejor desenvolvimiento del personal y aprovechar su potencial.

Por su parte, Mullo (2020) expuso respecto al “Modulo de gestion del talento humano
establecido en la motivacién para optimizar el desenvolvimiento laboral en la empresa
Inpléstico Naranjo Hernandez y Compania.”, Ecuador. Busco disefar un piloto de gestion para
perfeccionar el desenvolvimiento de los profesionales. Se desarrolld cuantitativamente, de
naturaleza descriptiva-de correlacién, comprendiendo a los 49 trabajadores como poblacion a
encuestar. Se reconocié que el trabajo retador (r=0.393), el reconocimiento (r=0.330), la
motivacion por logros (r=0.328) y la autonomia laboral (r=0.328) afectan el desenvolvimiento
del personal; asi, se determind que la motivacion se vincula con el desenvolvimiento de los
trabajadores (r=0.408); culmindndose disefiando una propuesta de gestion humana con base en
la motivacion para que el desenvolvimiento de los trabajadores mejore.

Quiroz (2022) investigo respecto a “Gestion del talento humano y desempefio laboral:
Caso GAD municipal del Canton 24 de mayo, periodo 2016-2021” con la intencion de hallar
predominio entre las premisas. Bajo una orientacion mixta, de indole descriptiva, encuestando

a 130 funcionarios. Las derivaciones manifestaron que siempre se vislumbra progreso en la
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direccion del personal (40 %), el 93 % esta conforme con que se elige al personal conforme a
sus facultades y desenvolvimiento profesional, considerando como principal aspiracion de la
gestion el mejoramiento de las actividades (65 %); de igual forma, se vislumbro conforme
comunicacion, entorno de desarrollo y condiciones apropiadas para laborar. Asi, se coligio que,
aplicando adecuadamente la direccién del talento, los aspectos del desenvolvimiento laboral
mostraran mejoras.
2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestion del talento humano

2.2.1.1. Nocion

La administracion de los recursos humanos cedio el camino a un moderno rumbo
nominado la gestion o gerencia del talento humano (GTH). Aqui a las personas se les deja de
considerar como insulsos recursos (humanos) organizacionales a ser considerados individuos
provistos de personalidad, inteligencia, habilidades, conocimientos, etc. Donde no se trata de
gestionar individuos sino gestionar con personas, en el que el recurso mas sustancial de las
empresas esté en la mente de las personas; por ende, es un capital humano especial que no debe
ni puede ser considerado solo como recurso organizacional (Chiavenato, 2019a).

Southwick et al. (2023) sefialan que comenz6 a llamarse gestion del talento como
reemplazo a la denominacion de gestion de recursos humanos, esto marcé una evolucion en la
estrategia donde se dio apertura a ver y tratar a los trabajadores como la principal fuente de
ventaja competitiva y ya no como productos o recursos fisicos.

Pagan et al. (2022) sefialaron cuatro escuelas de ideologias desarrolladas sobre la GTH:

a) La primera se enfoca en ciertas practicas de capital humano, como es el
reclutamiento, el impulso del liderazgo, la planeacién de procesos y similares. En

este paradigma se utiliza la etiqueta de recurso humano por la de talento humano.
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b) La segunda corriente se enfoca en la planeacién del personal y la gestion de su
desarrollo por medio de su puesto de trabajo, diferenciando entre la
administracion del capital humano y los recursos humanos.

c) La tercera escuela se conduce en la gestion de individuos con talentos,
salvaguardando que las funciones en la empresa se ocupen por personas de “alto
nivel”.

d) La cuarta ideologia destaca el reconocimiento de puestos clave que poseen la
capacidad de afectar en la diferencia competitiva de la organizacion, enfocandose
mas en identificar los puestos clave y menos en el capital humano.

Respecto al tema, Chiavenato (2020) menciona que la GTH no es la administracion de
los individuos en si, sino la gestion de las capacidades y talentos que aprenden, tieneny aplican
las personas. Para Mensah (2019) la GTH es identificar puestos estratégicos y acoger medidas
adecuadas para reclutar, desarrollar, gestionar y retener a personas talentosas de gran
rendimiento que sean valiosas para el éxito actual y futuro de la organizacion. Lo mismo
destaca Meyers (2020), sobre que la GTH es el conjunto de practicas para atraer, elegir,
desarrollar y conservar a trabajadores de alto rendimiento o potencial en puestos clave de la
organizacion.

Segun Hongal y Kinange (2020) esta gestion trata sobre el proceso de introducir nuevos
trabajadores, desarrollarlos y mantener a los actuales, ademas de atraer a personas con altas
cualificaciones para que laboren en la empresa. Asi, incluye una serie de actividades
relacionadas con la atraccidn, la seleccion, ademas del desarrollo e impulso y la conservacion
de empleados con talento para descubrir el potencial de personas competentes que destaquen
en actividades especificas y tengan un rendimiento eficaz dentro de la organizacion (Bibi,

2019).
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El Dahshan et al. (2018) conceptualizan a la GTH como una serie de practicas y

estrategias que las organizaciones aplican para atraer, mejorar, promover y retener a aquellos

trabajadores mas capaces y valiosos. Esta gestion es esencial para el éxito de la empresa, puesto

que permite atraer y mantener a los empleados mas talentosos y comprometidos, lo cual

también mejora la eficiencia y productividad de la empresa. Para Rostam (2019) es la capacidad

de generar y utilizar el talento para llegar a las metas de la organizacién. Igualmente, es un

proceso constante que planifica las necesidades de talento, atrae a los mejores, acelera el tiempo

de productividad, mantiene a los mejores y fomenta el dinamismo del talento.

2.2.1.2. Obijetivos de la gestidn del personal con talento

De acuerdo con Vallejo (2016), los propositos de la GTH que deben apoyar a la eficacia

de la organizacion son:

a)

b)

d)

Apoyar a la empresa a lograr sus metas y practicar su mision. Es decir, que se
cumplan los planteamientos iniciales.

Suministrar a la empresa de personas idéneas. Incorporar y elegir a las personas
mas competentes y aptas para retenerlas y motivarlas.

Conceder competitividad a la empresa. Saber establecer, desarrollar y usar las
capacidades y habilidades del personal para su productividad.

Incrementar el agrado en el trabajo. Los trabajadores mas contentos suelen ser
mas productivos y constituyen el éxito de la organizacion; por el contrario, los
trabajadores descontentos, se ausentan con frecuencia y se van desligando de la
empresa.

Gestionar y producir cambios adecudndose a las variaciones sociales, culturales,
economicas, politicas y tecnoldgicas. Los cambios conllevan nuevas
disposiciones que son flexibles y agiles que exponen nuevas ideologias, métodos,

estrategias y respuestas a problematicas actuales y cambios en el entorno.
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f) Brindar sinergia, trabajando todos con un mismo objetivo organizacional o
individual.
g) Premiar al talento, ya que es muy importante recompensar el cumplimiento de las
metas laborales, estimular y distinguir el actuar de las personas en la empresa.
h) Valuar el desempefio, lo cual permite mejorar los atributos del personal.

2.2.1.3. Dimensiones

El Dahshan et al. (2018) sostienen que la GTH esta constituida por tres componentes:
atraccion de personal con talento, el progreso de estos talentos y la etapa de retencion de aquel
talento; mismas unidades que Shahi et al. (2020) definen como identificar y atraer talentos,
mantenerlos y desarrollarlos. Concerniente a ello, Gallardo-Gallardo et al. (2020) refieren que
la atraccion, desarrollo y retencidn son asuntos cruciales que las organizaciones tienen que
enfrentar, a fin de lograr ventaja competitiva (Narayanan et al., 2018). Asi, son:

A. Atraccion del talento

Comienza con las practicas de reclutar y seleccionar al talento. Siendo una etapa
importante en la gestién del talento para establecer qué trabajadores seran capaces de servir a
la organizacion de manera eficaz y adecuada, talento que terminaria afectando a la organizacion
y al rendimiento de los trabajadores (Bibi, 2019).

El Dahshan et al. (2018) sefialan que es la facultad de la organizacién para atraer y
reclutar a personas talentosas e iddneas, involucra aspectos como la existencia de un sistema
para atraery reclutar a personal talentoso, las capacidades de los gerentes para identificar, atraer
y mantener, asi también, incluye el trabajo relevante en la organizacion y las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo.

B. Desarrollo del talento
Es la capacidad de la organizacion para desplegar y mejorar las competencias y

habilidades del personal talentoso; incluyendo aspectos como la identificacion objetiva de las
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necesidades de capacitacion, el crecimiento profesional, el reconocimiento de talentos con
potencial, programas de aprendizaje, fomento y su asignacién de medios y recursos, la
transmision de conocimientos y experiencias de los trabajadores antiguos experimentados a los
principiantes, la inspeccion del desempefio y la retroalimentacion (EI Dahshan et al., 2018).

El desarrollo del talento es el cimiento para el éxito de la organizacion, sin un desarrollo
perenne puede resultar incierto para los trabajadores mantener su rendimiento en la era
competitiva actual; por lo tanto, el desarrollo es importante para que los trabajadores actualicen
sus habilidades para complacer las necesidades en un entorno cambiante (Bibi, 2019). Dentro
de esto, el implementar programas de aprendizaje puede mejorar tanto el conocimiento como
la experiencia de los colaboradores por medio de la adquisicion de informacion y capacidades
(Kosir y Lakshminarayanan, 2021).

C. Retencidn del talento

Es la capacidad de la organizacién de conservar a sus trabajadores talentosos y valiosos.
Incluye aspectos como la competitividad de los salarios y beneficios, las tareas desafiantes, las
condiciones laborales, la flexibilidad en el horario laboral, la ponderacion entre la vida
profesional y personal, la creacion de conexiones positivas en la organizacion y la
complacencia con el trabajo (EIl Dahshan et al., 2018).

La retencidn es importante para que la organizacién obtenga y conserve competitividad,
lo cual es posible a través de la ejecucion de practicas de compensacion para evitar que los
trabajadores abandonen el trabajo. La compensacion es una técnica eficaz ya que afecta el
rendimiento y la retencion de los trabajadores talentosos (Bibi, 2019). Asi, es importante contar
con planes competitivos de compensacion; sin embargo, las empresas deben entender que los
incentivos econdmicos constituyen solo un factor de éxito, ya que no solo este factor es
unicamente el que toman en cuenta los posibles trabajadores al momento de elegir un trabajo

o0 los actuales cuando deciden seguir en su trabajo. Otras actividades que puede ofrecer la
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empresa son labores desafiantes, emocionantes y que puedan estimular mas que las
recompensas econdmicas, ademas de brindarles oportunidad de elegir las tareas que se
relacionen a su experiencia, estimulacion, propdsitos personales y profesionales, aspectos que
también pueden influir en la satisfaccion del talento, el compromiso y los niveles de rotacion
y estrés (Kosir y Lakshminarayanan, 2021).

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1. Nocion

Acorde con las nociones de Bautista et al. (2020), son las funciones y las conductas
desplegadas por los trabajadores y que contribuyen a satisfacer los designios planteados en
concordancia con el progreso de la empresa. En tanto, Lépez et al. (2022) acotan que es la
conducta personal que desarrolla un individuo,es decir, es algo que puede realizar y puede
observarse, que produce valor y favorece al logro de los propositos.

De igual manera, Koopmans et al. (2014) refieren que comprende las tareas, actividades
y comportamientos desarrollados por los empleados y que favorecen al acatamiento de los
objetivos disefiados en coherencia con el triunfo de la organizacion

En tanto, Darwanti y Mulyanto (2021) refieren que es la derivacion de la tarea efectuada
por un empleado al ocupar un puesto de trabajo. Donde los indices de rendimiento pueden
percibirse a partir del modo en que el trabajador cumple con sus encargos y obligaciones, tanto
en cantidad como en calidad durante un tiempo concreto. Asi también, sefialan que existen dos
factores que impactan en el desenvolvimiento de una persona; por un lado, la habilidad, que
son destrezas con base en la inteligencia, destrezas y conocimientos del trabajador para ejecutar
sus deberes; en segundo lugar, la motivacién, que es el estimulo interno para desenvolverse y

resolver diversos desafios que enfrenta.
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2.2.2.2. Objetivos

Como Chiavenato (2019a) refiere, su propdsito es mejorar aspectos como la calidad, a
través de la produccion libre de errores que cumplan las caracteristicas solicitadas; la rapidez,
mediante un trabajo en la brevedad y tiempo requerido; la confiabilidad en la produccion
apropiada y entrega segura y eficaz, y flexibilidad por medio del potencial de ir mejorando
frecuentemente y la ventaja en productos y servicios.

Es por ello que los directivos deben hacerse las siguientes interrogantes para garantizar
un buen desempefio: (Como cada persona va a desarrollar su trabajo relacionado y qué es lo
que necesita? ¢Cuales son los objetivos laborales que se esperan que logre cada persona?
¢ Cuales son los resultados que deberian ofrecer?

2.2.2.3. Factores que intervienen

Tunio et al. (2021) refieren que existen tres componentes que inciden en el
desenvolvimiento de los trabajadores, los cuales son:

a) Caracteristicas de personalidad. Estas cumplen un rol fundamental en su carrera
profesional; algunas de estas caracteristicas se describen como cinco grandes:
amabilidad, extraversion, estabilidad emocional, escrupulosidad y apertura a la
experiencia o cultura. Aquellas personas activas, confiables, amigables y con una
fuerte voluntad se distinguen como extrovertidas, quienes sienten que cada
desafio se puede resolver con un trabajo arduo y persistencia.

b) Autoestima. Se define como la complacencia o confianza que se tiene una persona
sobre sus capacidades y la fe en si misma. Personas con alta autoestima se sienten
mas satisfechas con la empresa, suelen tener menos desafios con su ambiente
social y no les afecta con facilidad los problemas mentales. Asi, los trabajadores

mas complacidos son méas productivos.
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Clima psicoldgico diverso. Es la apreciacion que tienen sobre su ambiente de
trabajo que les permite forjar un sentimiento sobre la organizacién; estas
impresiones se pueden formar observando los valores, los codigos de conducta y
las circunstancias laborales. Asi, su agrado con la empresa aumenta cuando
interpretan que la empresa fomenta la diversidad, promueve el desarrollo y son
tajantes con la discriminacion. Estas percepciones permitiran que el trabajador

tenga un buen desempefio en su trabajo.

Por su parte, Zuhri et al. (2022) refieren que los factores que pueden incidir en el

desempefio son:

a)

b)

d)

f)

Actitud y ética: ambas son necesitadas entre las personas o los grupos para formar
un buen vinculo, lo cual es muy importante.

Motivacion: es importante para conocer y comprender el compromiso de estimulo
de cada trabajador en la organizacion.

Habilidades: cuando una empresa tiene trabajadores con buenas destrezas se
manifestara en un buen desempefio.

Educacion: es una condicion importante en la mejora del esfuerzo, ya que la
educacion proporciona conocimiento en el proceso de aprendizaje. De esta
manera, los que tengan niveles instructivos superiores demostraran gran
desempefio.

Disciplina: es la actitud de cada persona para obedecer las normas que se han
estipulado donde pueda tener resultado la motivacion en el trabajo.

Salud: el estado de bienestar y fortaleza de cada persona puede inquietar su

desempefio y su nivel de productividad.
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g) Nivel de ingresos: los trabajadores con un buen desempefio son los que logran
altos ingresos econdémicos; esto puede ser satisfactorio y convertirse en un
estimulo.

h) Ambiente de trabajo. También puede afectar en el desempefio debido a que un
buen entorno laboral repercutira en el desenvolvimiento de los trabajadores y en
su productividad.

i) Tecnologia. La tecnologia avanzada ayuda en el trabajo y esto facilitara y
acelerara el logro de los objetivos.

J) Gerencia: una buena gerencia desempefia un rol vital ya que tendra un impacto
en el trabajador y en su desenvolvimiento.

2.2.2.4. Evaluacion

Este proceso permite calcular la productividad integral del trabajador; es decir, estima
su aporte a la organizacion, lo cual también determina su estabilidad en la empresa. Por ello,
el empleado busca recibir retroalimentacion sobre la manera en que desarrolla sus funciones y
cumple los objetivos asignados (Werther et al., 2014).

Alles (2015) menciona que examinar el desempefio de un trabajador es una accién para
administrar, gerenciar e inspeccionar al personal. Entre sus planes estan el fomento del
progreso profesional y particular del trabajador, mejorar las derivaciones de la organizacion y
aprovechar apropiadamente el capital humano. En sintesis, las evaluaciones del desempefio son
necesarias y Utiles para:

a. Decidir sobre promociones, ascensos y remuneraciones.

b. Reuniry revisar las evaluaciones efectuadas por los jefes y trabajadores sobre el
comportamiento del trabajador con relacion a su trabajo, ya que el trabajador
necesita saber como estd efectuando su labor y el grado de complacencia que

tienen sus jefes con las tareas realizadas.
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c. Toda persona necesita y desea recibir retroalimentacion, para saber si necesitan
cambiar o modificar su comportamiento.
2.2.2.5. Consideracion y metodos para examinarlo

Asi como Alnajem y Al-sudani (2024) acotan, los criterios a considerar para examinar

el desenvolvimiento de los trabajadores son:

1. Calidad del trabajo: este aspecto se considera al momento de crear el formulario de
evaluacion del desenvolvimiento de la persona, debido a que un trabajo de gran
calidad involucra varios elementos, como la comunicacion, la labor en equipo, las
destrezas de produccion, asi como conocimiento de las intenciones de la persona. Al
examinar la aptitud del trabajo debe considerarse hasta los detalles menores para la
mejora del desenvolvimiento.

2. Eficaciadel liderazgo y trabajo en equipo: es una de las consideraciones y estandares
de la evaluacion, donde la capacidad de liderar es vital en la linea directiva siendo
trascendental para examinar el desenvolvimiento, al margen de la posicion de
liderazgo del trabajador. Ademas, los empleados deben tener la aptitud de trabajar
bien con sus compafieros y ser conscientes de su facultad para ensefiar con el ejemplo
y encaminar al equipo al éxito.

3. Definir y alcanzar metas: estas consideraciones deben incluirse al momento de
evaluar el desenvolvimiento del trabajador en su posicion de trabajo.

4. Aptitud para disipar problemas: independientemente del cargo o puesto que ocupe,
el trabajador debe tener la capacidad de resolver problematicas exitosamente y
decidir acertadamente.

2.2.2.6. Dimensiones
De acuerdo con Koopmans et al. (2014) sus factores componentes son las sefialadas a

continuacion:
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A. Desempefio de tarea

Comprende la capacidad con la que se desarrollan las tareas centrales del trabajo que
incluyen aspectos como el desarrollo del trabajo en cantidad y calidad, el conocimiento del
mismo, el aprovechamiento, la planificacién y precision de las labores. Comprendiendo
acciones como:

Cumplimiento de la tarea en cantidad y calidad, aptitudes profesionales, actualizacion
de los conocimientos, precision, pulcritud en el trabajo, orden y planificacion, gestion de las
decisiones, solucién de problemas, comunicacion verbal y escrita, supervision y verificacion
de los recursos (Koopmans et al., 2014).

B. Desempefio contextual

Es el comportamiento de la persona que contribuyen y apoyan el contexto
organizacional, social y animico en el que debe desarrollarse, como la cooperacion, la
disciplina y el acatar las reglas. Son comportamientos que van mas alla del desarrollo de las
funciones basicas del puesto, como asumir tareas adicionales, tomar iniciativa o introducir a
los recién llegados al trabajo. Involucra acciones como:

El desarrollo de tareas adicionales, iniciativa, esfuerzo, entusiasmo, atencion al deber,
ingenio, constancia, comunicacién eficaz, compromiso Yy relaciones interpersonales
(Koopmans et al., 2014).

C. Desempefio adaptativo

Capacidad del trabajador de poder acomodarse a los cambios emergentes en el sistema
o rol de trabajo. Como solucionar problemas de forma creativa, lidiar eventos inciertos, ser
proactivo, resiliente, aprender nuevas tareas o procedimientos y adaptarse a otros. Abarca
acciones como:

Generacion de nuevas ideas e innovadoras, adecuar los objetivos y planes a la

circunstancia, aprender nuevas funciones y tecnologias, ser flexible, con apertura a las ideas de
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los demas, ser resiliente, tranquilo, examinar con rapidez y actuar apropiadamente (Koopmans
etal., 2014).

2.3. Definicion de términos basicos

1. Condiciones laborales: Es el contexto, ambiente y escenario en donde se
despliega el trabajo, comprendiendo la manera, circunstancia, periodo y lugar
(infraestructura, tecnologia, etc.) en el cual se efectua el trabajo, ademas de los
aspectos remunerativos recibidos (Duran y Parra, 2016).

2. Eficacia: hace alusién al lograr las derivaciones y propositos definidos. Una labor
eficaz es beneficiosa y exitosa (Chiavenato, 2019b).

3. Expectativas: esto viene a ser la probabilidad de que los esfuerzos personales
Ileven a un cometido y que un suceso se dé (Westreicher, 2020).

4. Habilidad: es la facultad de aplicar los conocimientos personales; es decir,
transformar la teoria en préctica y aplicarlos para solucionar problematicas,
examinar situaciones y encauzar la organizacién (Chiavenato, 2020).

5. Motivacién: son impulsos intrinsecos de cada persona, que lo orientan hacia un
comportamiento concreto direccionado al logro de una meta o que se involucra a
una funcién para complacer sus propias necesidades (Chiavenato, 2019b).

6. Productividad: medida del desempefio que toma en cuenta tanto la eficiencia
como la eficacia (Robbins y Coulter, 2018). La productividad es el resultado
objetivo (Koopmans et al., 2014).

7. Recompensas: incentivos que proceden del desarrollo de un cometido bien
desarrollado, el cual funciona como indicio y refuerzo positivo del

comportamiento que se espera de los trabajadores (Chiavenato, 2019a).
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8. Retroalimentacion: es la cantidad de informacion directa y fiable que obtienen
los trabajadores sobre la efectividad o calidad de su desempefio laboral (Hong,
2022).

9. Satisfaccion laboral: actitud concreta de los trabajadores hacia el trabajo que
estan desarrollado. Estado interno del trabajador de evaluar sus expectativas, lo
que las personas quieren de su trabajo y lo que observan cuando sucede (Ngo,
2021).

10. Talento: rasgo de caracter de una persona que lo posee desde su nacimiento. El
fomento del talento conlleva competencia en el desenvolvimiento de las

funciones con alegria y entusiasmo (Sariwulan et al., 2021).
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Capitulo I11.
Hipdtesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

Existe una conexion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.

3.1.2. Hipotesis Especificas
HE1. Existe una conexion positiva y significativa entre la atraccion del talento y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
HE2. Existe una conexion positiva y significativa entre el desarrollo del talento y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
HE3. Existe una conexién positiva y significativa entre la retencion del talento y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
3.2. ldentificacion de las Variables

Variable 1: Gestion del talento humano



31
Definicion conceptual: Para Hongal y Kinange (2020) trata sobre el proceso de
introducir nuevos trabajadores, desarrollar y mantener a los actuales y atraer a personas con

altas cualificaciones para que laboren en la empresa.

Definicion operacional: Como describen Hongal y Kinange (2020), la variable se mide
con el cuestionario, conformado por sus tres dimensiones:

e Atraccion del talento

e Desarrollo del talento

e Retencion del talento

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Respecto a ello, Koopmans et al. (2014) refieren que comprende
las tareas, actividades y comportamientos desarrollados por los trabajadores y que permiten el
cumplimiento de las metas disefiadas en coherencia con el prestigio de la organizacion.

Definicion operacional: Koopmans et al. (2014) sefialan que la variable se mide
cuantitativamente a partir de sus tres dimensiones:

e Desempefio en la tarea
e Desemperio contextual

e Desemperio adaptativo.

3.3. Operacionalizacién de las Variables

En la siguiente pagina se aprecia la matriz correspondiente que operacionaliza la

tematica desarrollada.
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"ARIAB DEFINICION DEFINICION _ ESCALA DE
v LE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
1. Reclutamiento.
2. Sistema de reclutamiento.
3. Competencias del gerente.
. 4. Identificacién de talentos.
Atraccion del talento  _ .
Seat Hongal 5. Reputacion de la empresa.
K_gun 2020) 1 6. Trabajo gratificante.
ma?.t:Lge ( ) la 7. Oportunidades de desarrollo.
gestion del talento La GTH se ina a 8. Seguridad. Ordinal-
trata sobre el proceso .20 de  sus  tres 5 Crono do talomios
de introducit NUEVOS dimensiones que son ) po L . 1. Totalmente etl
) = 10. Fomento del desarrollo profesional. d o
: trabajadores. atraccién  del  talento . L . esacuerdo.
Gestion del d I : D 1L del 11. Identificacién del potencial. 3 Fn desacuerdo
talento humano esarrofiat ¥ dasa:rg}lo d;;l tal;rlltot Y talﬁ::[t:;ﬂ @ e 12. Programas de aprendizaje. 3. Wi de acuerdo ni
mantener  a  los retencion del talento. 13. Asignacion de recursos. en desacuerdo
actuales v atraer a m‘alugdas_uhhzando el 14. Supervision del desempefio. J_L De acuerdo
personas con altas CUestionario con escala 15. Retroalimentacion. 5 Totalmente de
lificaci Likert. _ acuerdo
cualificaciones para 16. Compensaciones.
que laboren en la 17. Beneficios justos.
emMpresa. 18. Tareas desafiantes.
Retencién del 19 Condiciones laborales.
talento

20. Sobrecarga laboral v estrés.
21.Flexibilidad laboral v horaria.
22. Satisfaccién laboral

23. Compromiso.
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. DEFINICION DEFINICION ESCALADE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
1. Planificacion de trabajo
2. Consideracidn de resultados
Desempefioenla 3. Establecer prioridades
tarea 4. Trabajo eficiente
5. Trabajo dptimo
6. Resultado final
7. Cumplir responsabilidades
Ku;opmans Etl ;i (201;4] 8. Colaboracion con otros
refieren que el desempefio ) ai s
laboral qcom ende P las La wanable se evaloa ‘?0 (F:aml cn_tcn{_ijffnmnm
Pr mediante las dimensiones - omunicacion Ordinal:
tareas,  actividades y de de N la fare 11_Tdeas creativas
} comportamientos © gesempeno en 2 Desempefio 12. Tomar iniciativa 1 Raravez
Desempefio desempefio contextual ¥  contextual 13. Empezar nuevas tareas A
desarrollados  por  los N ) g 2. Aveces
laboral : desempefio  adaptativo, 14. Pedir apoyo
trabajadores v que = at: g . 3. Regularmente
g . lirmi evaluadas con un 15. Abierto a las criticas 4 A menudo
permiten el cumphmiento cuestionario  en  escala 16. Aprender de los comentarios - o
i e : 5. Siempre
de los objetivos disefiados Likert 17. Asumir tareas desafiantes
en coherencia con el éxito ’ 18. Consideracion de los deseos
de la orgamizacion )
19. Mantener actualizados los
conoctmientos
20. Flexibilidad
Desempefio 21.Enfrentar desafios
adaptativo 22 Sobreponerse a las dificultades

23_Encontrar soluciones creatrvas

24 Incertidumbre
25_Adaptacion al cambio
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Capitulo 1V.
Metodologia

4.1. Enfoque De Investigacion

El estudio se orient6 por el método cuantitativo, el cual se destaca por utilizar técnicas
y procedimientos cuantitativos y todo lo concerniente a la estimacion de unidades de
indagacion, la observacion, el muestreo y la sistematizacion estadistica. Conjuntamente,
empleando el acopio de la data y su respectivo analisis para contestar interrogaciones de
investigacion y verificar conjeturas planteadas, aplicando la estadistica descriptiva y de
inferencia (Naupas et al., 2018).
4.2. Tipo de investigacion

La indagacion fue de tipologia aplicada, la cual se basa en brindar respuestas a
problematicas précticas sustentandose en la teoria existente; siendo su proposito principal el
buscar y reforzar el saber, ademas de la aplicacién de los conocimientos cientificos cumpliendo
de esta manera su fin social (Arias, 2020), aportando a la sociedad, al interesarse en sus
problemadticas, necesidades y bienestar (Pimienta y De la Orden, 2017).
4.3. Nivel de investigacién

El estudio fue correlacional, alcance que busca reconocer la conexion o grado de

relacion en términos estadisticos entre dos 0 mas concepciones o variables en circunstancias
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concretas (Hadi et al., 2023). Es asi que el estudio pretendié conocer como se relaciona la
gestién del talento con el desenvolvimiento de los administrativos de la Red de Salud Aplao,
en la ciudad de Arequipa.
4.4. Métodos de investigacion
Se aplic6 en principio, el tratamiento cientifico como procedimiento general,
procedimiento sistematizado que permite generar conocimiento cientifico de la realidad y
verificarlo, iniciando desde la identificacion del problema, continuando con la revision de la
literatura sobre el problema en estudio; posteriormente, con base en estos conocimientos,
plantear conjeturas a comprobar que, con el recojo de los datos sera posible; finalmente, se
definiran conclusiones que conformaran conocimientos cientificos temporales (Naupas et al.,
2018). Asi también, se siguid los siguientes métodos que se desprenden del cientifico:
a) Método hipotético-deductivo: el cual parte de bases y principios para proponer
conjeturas con las que se busca exponer los sucesos especificos (Vera et al.,
2018). Este método desarrolla varias fases, iniciando desde la atencién del suceso
a examinar, la enunciacién de la conjetura para dar a entender el hecho en estudio,
hasta proceder con las derivaciones mas esenciales y la verificacion de la
veracidad de los enunciados (Cabezas et al., 2018).
b) Método analitico: proceso que permite desglosar un fendmeno en partes para
estudiarlas de forma separada y al final conseguir un resultado total (Arias, 2020).
4.5. Disefio de investigacion
No se siguié experimentacion debido a que no se dieron estimulos o situaciones que
induzcan a las variables; es decir, no hubo manejo de las premisas sino solamente se observaron
en su escenario natural. Y de temporalidad transversal, debido a que la data fue recogida en un

determinado momento y por Unica vez (Arias, 2020). Presentando el disefio:
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Figura 1

Esquema de la indagacion

o1 Donde:
| M : Muestra
M r 01 : Gestidon del talento humano
| 02 : Desempefio laboral
02 r : relacion de las variables

Nota. Esquema adaptado de Naupas et al. (2018)

4.6. Poblaciony Muestra
4.6.1. Poblacion
Estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos, entre personal nombrado y
contratado, bajo el régimen laboral 276 fueron 34 trabajadores y del régimen 1057 fueron 26
trabajadores de la Red de Salud Aplao de Arequipa. Segun Arias (2020) la poblacion es el
grupo finito (se conoce la cantidad) o infinito (se desconoce la cantidad) de individuos con
rasgos comunes o similares entre si. Para seleccionar la muestra, se considero lo siguiente:
a) Criterios de inclusion: personal administrativo que se encuentre activo en sus
labores. Planilla nombrada y contratada bajo el régimen laboral 276 y 1057
(CAS).
b) Criterios de exclusion: personal del area de salud u otra area ajena a la
administrativa. Personal que se encuentre con licencia o de vacaciones.
4.6.2. Muestra
Respecto a ello, Naupas et al. (2018) sefialan que es erréneo indicar que la muestra sera
toda la poblacidn por ser pequefia, porque la muestra siendo parte del todo no puede ser el todo.
Es asi que el estudio no extrajo muestra, por lo que se trabajé con los 60 administrativos.

A. Unidad de analisis
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Viene a ser el objeto de observacion de quien se obtiene la informacion; es decir,
quienes son estudiados (Arias, 2020); por lo tanto, en la indagacion fue el trabajador
administrativo de la Red de Salud de Aplao de Arequipa.

B. Tamanfo de muestra

Hadid et al. (2023) sefialan que la técnica del muestreo se emplea cuando la poblacién
es extensa, pero para casos de poblacién pequefia ya no es requerido este procedimiento. Por
lo tanto, no se ejecutd procedimiento alguno para extraer una muestra, trabajandose con todos
los sujetos de estudio (censo), es decir, con los 60 administrativos de la Red de Salud de Aplao
de Arequipa.

C. Seleccion de muestra

Como se detalld anteriormente, no es requerido aplicar procedimiento alguno para
extraer una muestra, porque la poblacion es pequefia, de modo que se trabajo con el total
(Naupas et al., 2018).

4.7. Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas

Se considerd la encuesta que, segun Cabezas et al. (2018) sirve para indagar opiniones
mediante preguntas estructuradas segln la operacionalizacion de las variables, donde al
plasmar las incognitas sobre el fendmeno en investigacion permitiendo que las contestaciones
tengan cierto grado de imparcialidad.

4.7.2. Instrumento

Se trabajé con el cuestionario, herramienta donde se plasman ordenadamente las
premisas afines a los indicadores y las variables tratadas que ayudaran a responder las
conjeturas abordadas. Contando con respuestas en escala valorativa Likert, para medir la

reaccion del encuestado entre cinco alternativas (Naupas et al., 2018).
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D. Disefio
La elaboracion de la encuesta debe contener el nombre de la institucion, una breve
introduccidn o presentacion, seguida de preguntas demograficas, las instrucciones para marcar
las respuestas y finalmente las preguntas de fondo de las variables de manera organizada con
su respectiva escala de respuestas (Naupas et al., 2018). En seguida, se expone la informacion

técnica de cada uno de ellos:

Tabla 3

Ficha técnica de primer cuestionario

Nombre: Cuestionario de gestion del talento

Autores: El Diahshan et al. (2018)
Examinar las percepciones del personal sobre la

Objetivo: disponibilidad de los componentes de gestion del talento
en el lugar de trabajo.

Uﬂ,ld_lafd de Trabajador administrativo.

analisis:

Duracion: 20 minutos aproximadamente.

Forma % Eq fision ¢ individual

aplicacidn:

Luga: -, de Red de Salud de Aplao, Arequipa.

aplicacion:
El instrumento busca recoger las opiniones sobre 1a gestiom
del talento en la entidad, en una escala de 5 puntos v consta
de 31 premizas distribuidas en sus tres dimensiones:

Descripcion  del atraccion del talento (1-10), desarrollo del talento (11-20) ¥

instrumento: retencion del talento (21-31). Los elementos de la muestra
otorgaron sus valoraciones en una escala Likert de 5 puntos,
que van desde 1= Totalmente en desacuerdo hasta 5=
Totalmente de acuerdo.
La validez del instrumento se realiza mediante la revision
del instrumento por tres expertos en la materia, quienes dan
su veredicto sobre la aplicabilidad del mstrumento

Validez v (Hernandez v Mendoza, 2018).

confiabilidad

Se caleula mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual
debe arrojar un valor mavor a 080 para considerar fiable el
instrumento (Paye v Mejia, 2022},
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Tabla 4

Ficha técnica de segundo cuestionario

Nombre:

Autores:

Objetivo:

Unidad de analisis:
Duracion:

Forma de
aplicacién:

Lugar de
aplicacién:

Descripcion del

Cuestionario de desempefio laboral individual
Eoopmans et al. (2014)

Conocer el  desenvolvimiento del personal
administrativo en los 0ltimos tres meses.

Trabajador administrativo.

20 minutos aproximadamente.

En fisico e individual

Red de Salud de Aplao, Arequipa.

El instrumento busca recoger las opiniones sobre el
desemperio laboral individual en la entidad en una
escala de 5 puntos que consta de 25 premisas
distribuidas en sus tres dimensiones identificadas:
desempefio de tarea (1-0), desempefio contextual (7-18)
v desempefio adaptativo (19-23). Los elementos de la
muestra otorgan sus valoraciones en escalamiento
Likert de 5 puntos, desde 1= Rara vez hasta 3= Siempre.

La validez del imnstrumento se realiza mediante la
revision del instrumento por tres expertos en la materia,
gquienes dan su veredicto sobre la aplicabilidad del
mnstrumento (Hernandez v Mendoza, 2018).

Se calcula mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el
coal debe arrojar un valor mayor a 080 para considerar
fiable el instrumento (Pave v Mejia, 2022).

mstrumento;
Validez v
confiabilidad

E. Validez
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La validez de la herramienta estuvo determinada por la revision y veredicto del juicio

de expertos quienes se encargaron de examinar la validez de los constructos tratados, lo cual

permite medir el grado de coherencia existente entre los conceptos teéricos y las premisas

presentadas (Romero et al., 2021). Esto se efectu6 mediante tres expertos que aseguraron la

consistencia de la herramienta empleada. En seguida, se detalla la relacion de expertos

validadores:
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Tabla s

Expertos validadores

N.© Jueces expertos Grado académico DNI Veredicto

1 Roge,r Manuel  Vargas Ma_glste_r _ en  Docencia 17840258 valido
Rodriguez Universitaria

2  Sandra Maribel Sosa Hoyos Magister en Educacion 73981038 Vaélido

Sally  Zolansh  Oblitas

. MBA 46790688 Valido
Pinedo

F. Confiabilidad
Es fiable la herramienta cuando los céalculos no se alteran drasticamente en un lapso
(consistencia), ni por aplicarse a distintos sujetos o en diferentes momentos (Naupas et al.,
2018). Esto se identificé con la aplicacion del cociente Alfa de Cronbach, que puede generar
valores entre cero, que denota nula confianza y, la unidad, que denota perfecta confianza. Esto
se efectud mediante la plataforma estadistica IBM SPSS version 26.

Tabla 6

Grado de confiabilidad de los instrumentos utilizados

Instrumento Alfa de Cronbach N.° de items

Cuestionario de gestion del talento 0.984 31

Cuestionario de desempenio laboral
o 0.977 25
individual

Nota. Procesamiento efectuado en SPSS v.26

Tal como se evidencia en la Tabla 6, el grado de confiabilidad del primer cuestionario
fue de 98.4 % y del segundo fue de 97.7 %. Demostrandose que ambos instrumentos tuvieron

una confiabilidad muy alta en recopilar la informacién de manera segura y pertinente.
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4.8. Tecnicas estadisticas de analisis de datos

Con todas las contestaciones en una hoja de Excel se siguio el correspondiente analisis
de la data a fin de responder las conjeturas de la investigacion. Como refieren Armijo et al.
(2021) los datos pueden pasar por dos tipos de analisis: el descriptivo y el inferencial.

A. Andlisis estadistico descriptivo

Donde se puede aplicar la examinacion de frecuencias e histogramas para presentar las
derivaciones (Armijo et al., 2021). Asi, los datos fueron agrupados por dimensiones y variables
para conocer el nivel de percepcion de cada una, informacidn que fue mostrada mediante tablas
de frecuencia y figuras para su interpretacion.

B. Anadlisis estadistico inferencial

En este andlisis se aplicaron pruebas estadisticas para demostrar conjeturas de
investigacion (Armijo et al., 2021). De esta forma, se administro la técnica de normalidad para
conocer la alineacion de la data y con base en ello, determinar el coeficiente de correlacion a
utilizar. Si se tiene distribucion normal se utiliza el coeficiente de Pearson, si es libre se aplica
Spearman con el fin de hallar las conjeturas de la investigacion y responder los propdsitos

planteados.
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Capitulo V.

Resultados
5.1. Descripcion del trabajo de campo

Primero, se disefiaron las herramientas que fueron revisadas por tres expertos que
dieron su veredicto de aplicacion. Ademas, se solicit6 la autorizacion de la Red de Salud de
Aplao de Arequipa, quienes dieron el consentimiento para ejecutar la investigacion en sus
instalaciones, y la cantidad de administrativos activos a encuestar.

Para el trabajo de campo, se concertd una fecha especifica para encuestar a los 60
trabajadores de manera presencial y asi obtener el total de respuestas. En el momento de recoger
la informacidn, se le indicé a cada trabajador la finalidad de la encuesta y la reserva de su
informacion, aceptando estos responderla. Una vez obtenidas todas las respuestas, estas fueron
transcritas en una hoja de Excel para organizarla por variables. Con la base de datos en Excel
se exporto la data al programa estadistico SPSS v. 26 para primero estimar la confiabilidad de
los instrumentos disefiados. Luego de ello, se agruparon sumando las respuestas por variables

y dimensiones para seguir con el procesamiento descriptivo e inferencial.
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Tabla 7
Informacion general de la muestra
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Sexo Masculino 31 52%
Femenino 29 48%
. Régimen 276 34 57%
Tipo decontrato o men 1057 26 43%
De 1 a 3 afios 18 30%
Afios en la De 4 a 6 afios 7 12%
entidad De 7 a 9 afios 15 25%
De 10 a 12 afios 4 7%
Més de 13 afos 16 27%
TOTAL 60 100%

Nota. Data obtenida de la muestra

De acuerdo a las derivaciones, se conocio que el 52 % de administrativos son varones,

estando contratados bajo el régimen laboral del DL 276 el 34 % de trabajadores y el restante

bajo el régimen 1057. Respecto a los afios de servicio, el 30 % tienen entre 1 a 3 afios laborando

en la entidad, en contraste, el 27 % tienen laborando mas de trece afios en la institucion.

5.2. Presentacion de resultados

Descriptivos de la primera variable

Tabla 8
Nivel de la GTH
Nivel f %
Bajo 8 13,3
Medio 37 61,7
Alto 15 25,0
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 2

Consideracion de la GTH
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70.0%
60.0%
50.0%
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30.0%
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Asi como se vislumbra en las representaciones, los administrativos consultados
conciben de grado medio (61.7 %) la primera variable en la Red de Salud de Aplao, en tanto,
el 25 % lo considera de grado alto y el 13.3 % de grado bajo. Estas derivaciones evidencian
que la entidad ejecuta adecuados procedimientos de atraccion, insercién, desarrollo, impulso y
conservacion del talento para contratar y mantener al mejor talento disponible que contribuya

al progreso de la organizacion y brindar buenos servicios a los usuarios.

Tabla 9
Nivel de atraccion del talento
Nivel f %
Bajo 7 11,7
Medio 40 66,7
Alto 13 21,7
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 3
Nivel de la atraccion del talento
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70.0%
60.0%
50.0%

40.0%

21.7%

30.0%
20.0% 11.7%

0.0%

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Tal como se divisa en las representaciones precedentes, la opinién de los
administrativos respecto al proceso de atraccion que se efectta en la Red de Salud de Aplao,
el 66.7 % consideran de grado medio este procedimiento, para el 21.7 % es de vislumbrado de
grado alto y el 11.7 % lo considera de nivel bajo. Estos datos evidencian que hay una
apreciacion aceptable de las acciones para atraer y reclutar candidatos talentosos, ademas de
identificar a los candidatos en términos de calificaciones y experiencia. Esto también demuestra
que el trabajo en la entidad es interesante y la imagen y seguridad de la institucion son aspectos

considerables.

Tabla 10
Nivel de desarrollo del talento
Nivel f %
Bajo 13 21,7
Medio 32 53,3
Alto 15 25,0
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 4

Nivel del desarrollo del talento
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53.3%

60.0%

50.0%

40.0%

25.0%

30.0% 21.7%

20.0%

10.0%

0.0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

En cuanto a la etapa de desarrollo del talento, de acuerdo al 53.3 % de administrativos
este procedimiento es percibido de grado medio; por su parte, el 25 % lo califica como alto y
el 21.7 % como bajo. Estas derivaciones muestran que la Red de Salud Aplao fomenta la mejora
de los trabajadores en aspectos de conocimientos, habilidades y experiencia; ademas, la entidad fomenta
a los administrativos a mejorar su carrera profesional, asigna recursos para su capacitacion y la

supervision del desempefio.

Tabla 11
Nivel de retencion del talento
Nivel f %
Bajo 1 1,7
Medio 46 76,7
Alto 13 21,7
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 5

Nivel de la retencion del talento
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Respecto a la fase de retencion, como se identifico en las representaciones, para el 76.7
% es percibido de nivel medio, mientras que el 21.7 % lo cataloga de grado alto y el 1.7 % lo
identifica como bajo. Esto deja entrever que para los administrativos la entidad brinda
atractivos beneficios econdmicos, como remuneraciéon e incentivos, percibiéndolos como
consistentes y competitivos. Ademas, la institucion va generando oportunidades para que los
trabajadores se involucren en actividades que les permite demostrar sus habilidades, evitando
una sobrecarga y estrés laboral, sintiéndose los administrativos a gusto con sus trabajos.

Descriptivos de la segunda variable

Tabla 12
Nivel del desemperio laboral
Nivel f %
Bajo 0 0,0
Medio 34 56,7
Alto 26 43,3
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 6

Nivel del desempefio laboral
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56.7%
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40.0%
30.0%
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0.0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Asi como se vislumbra en la Tabla 12 y Figura 6, de acuerdo a las afirmaciones dadas,
se percibe un desempefio de grado medio (56.7 %) en los administrativos de la Red de Salud
Aplao y segun el 43.3 % es de grado alto. Esto manifiesta que existe un adecuado
desenvolvimiento dentro de la entidad, tanto en el desarrollo de sus funciones del puesto, asi
como en el desenvolvimiento que contribuye y apoya al entorno organizacional y el desempefio

adaptativo dentro de la entidad.

Tabla 13
Nivel del desempefio de la tarea
Nivel f %
Bajo 0 0,0
Medio 28 46,7
Alto 32 53,3
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 7
Nivel del desemperio de la tarea
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50.0%
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30.0%
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0.0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Tal como se vislumbra en la Tabla 13 y Figura 7, se demostrd un desempefio de tarea
de grado alto (53.3 %) y de grado medio (46.7 %); es decir, los trabajadores desarrollan
correctamente sus funciones en términos de cantidad y calidad, cumpliendo sus deberes y

obligaciones, planificando y ejecutando sus tareas laborales con precision y resolucion de

problemas.
Tabla 14
Nivel del desempefio contextual
Nivel f %
Bajo 0 0,0
Medio 38 63,3
Alto 22 36,7
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 8

Nivel del desempefio contextual
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Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Segun las representaciones, el 63.3 % de los analizados consideraron que su
desenvolvimiento contextual dentro de la entidad fue de grado medio (63.3 %), seguido de
grado alto (36.7 %). Esto demuestra que el personal desempefidé un comportamiento que
favorecio el ambiente de trabajo y social dentro de la entidad; es decir, asumieron
responsabilidades adicionales mas alld de sus deberes del puesto, como tomaron iniciativa,

fueron constantes y comprometidos en desarrollar eficientemente sus labores.

Tabla 15
Nivel del desempefio adaptativo
Nivel f %
Bajo 4 6,7
Medio 28 46,7
Alto 28 46,7
Total 60 100,0

Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Figura 9

Nivel del desempefio adaptativo
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45.0%
40.0%
35.0%
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25.0%
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0.0%

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
Nota. Datos derivados del procesamiento en Excel

Asi como se vislumbra en las representaciones expuestas, existe un nivel aceptable de
desempefio adaptativo (93.3 %) en los administrativos de la Red de Salud Aplao en Arequipa.
Esto evidencia que cada miembro de la entidad tiene la capacidad de adecuarse a los cambios
en su trabajo o sistemas dentro de la organizacion; ademas de tener las destrezas de resolucién

creativa y analisis.

5.3. Contrastacion de resultados
A. Normalidad de los datos
Esto se emplea en un principio para conocer la alineacion que sigue la data, se aplicd
la de Kolmogorov-Smirnov porque las unidades de estudio fueron superiores a 50 (n=60). En
donde se debe considerar lo siguiente:
— HO: Se tiene una ordenacion normal de los datos. Correspondiendo administrar el
coeficiente paramétrico de Pearson.
— H1: no se tiene una ordenacion normal. Correspondiendo administrar el factor no

paramétrico de Spearman.
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— Criterio de consideracidn: el nivel de significacion (p) debe exceder de 0.05 para admitir

la conjetura nula (HO).

Tabla 16

Distribucién de los datos

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 106 &0 094
Atraccion del talento 118 &0 038
Desarrollo del talento 146 &0 003
Retencion del talento 160 &0 001
Desempefio laboral 112 &0 057

Nota. Datos derivados del procesamiento en SPSS v.26

Como se vislumbra en las derivaciones, se obtuvo significancias desde 0.001 hasta

0.094, donde si al menos una significancia es menor a 0.05 se debe considerar a todos los datos

como libres, no siguiendo una ordenacion normal. De esta manera, correspondio aplicar el

factor de conexion de Spearman para la demostracion de las suposiciones enunciadas. Factor

de comprobacidn que puede abarcar los siguientes valores de conexion:

Tabla 17

Valores de Spearman
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Valor Criterio

r=1.00 Felacion perfecta positiva v grande
09a099 Felacion positiva muy alta
0.7a089 Eelacion positiva alta
0.4a069 Felacion positiva moderada

02a039 ERelacion positiva baja
0.01a0.19 Eelacion positiva muy baja

0 Eelacion nula
r=-1.00 Correlacion negativa perfecta v grande

Nota. Obtenido de Hernandez y Mendoza (2018)

Ademas, para la demostracién de las conjeturas se presta atencion al nivel de
significacion (p) alcanzado: Si el grado de significacion es superior a 0.05, se admite la
hipotesis nula (HO) y se rechaza la alterna (H1). Caso contrario (inferior a 0.05), se contradice

la suposicion nula admitiéndose la alterna, es decir, relacion.

B. Contrastacion de conjetura general
HO: No existe una conexion positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa —
2023.
H1: Existe una conexion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa —2023.
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Constatacion de conjetura general
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Gestion del talento Desempeiio
humano laboral
Rho de ) Coeficiente de 1,000 .886™
Gestion del
Spearman correlacion
talento ) ]
Sig. (bilateral) ,000
humano
N 60 60
Coeficiente de ,886™ 1,000
Desempeiio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Nota. Datos derivados del procesamiento en SPSS v.26 ** La correlacion es significativa en

el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a las derivaciones en la Tabla 18, la significancia no superé el 0.05

(p=0.000); por tal razon, se deniega la suposicion nula (H0), siendo admitida la H1. De este

modo, se entiende que si hay conexion positiva y significativa entre las variables; ademas, se

alcanzo un indice igual a 0.886 de correlacion, comprobandose que la conexion es positiva y

de grado alto. Por lo cual, se deduce que el direccionamiento del capital humano dentro la Red

de Salud Aplao tiene positiva y alta conexién directa con el desenvolvimiento laboral y

profesional de los administrativos. De esta manera, llevar a cabo un adecuado proceso de

atraccion, desarrollo y retencion del talento favorece y se asocia con la mejora del

desenvolvimiento de los administrativos en sus funciones, contribuyendo a cumplir las metas

institucionales.
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C. Contrastacion de primera conjetura especifica
HO: No existe una conexion positiva y significativa entre la atraccién del talento y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
H1: Existe una conexion positiva y significativa entre la atraccion del talento y el

desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.

Tabla 19

Constatacion de conjetura especifica 1

Atraccion del Desempefio

talento laboral
Rho de ] Coeficiente de correlacion 1,000 ,389*
Atraccion del
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
talento
N 60 60
Coeficiente de correlacion L8897 1,000
Desempeiio
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 60 60

Nota. Datos derivados del procesamiento en SPSS v.26 ** La correlacién es significativa en

el nivel 0,01 (bilateral).

Como se entrevé en la Tabla 19, la significacion fue inferior a 0.05 (p=0.000) con lo
cual se da por refutar la proposicion nula (H0) admitiendo la H1; conjuntamente, se logré un
factor de conexién de Spearman equivalente a 0.889. De esta manera, se verifica que se produce
positiva y considerable conexion entre la atraccion del talento y el desenvolvimiento de los
administrativos, con un grado de asociacion alto. Asi, a mejores estrategias y procesos de
atraccion del personal, mejor serd vislumbrado el esfuerzo y empefio de los servidores en la

Red de Salud Aplao de Arequipa.
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D. Contrastacion de segunda conjetura especifica
HO: No existe una conexion positiva y significativa entre el desarrollo del talento y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
H1: Existe una conexién positiva y significativa entre el desarrollo del talento y el

desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.

Tabla 20

Constatacion de conjetura especifica 2

Desarrollo del  Desempefio

talento laboral
Rho de Coeficiente de correlacién 1,000 BT3k*
Desarrollo del
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
talento
N 60 60
Coeficiente de correlacion LBT73** 1,000
Desempeiio
Sig. (bilateral) 000
laboral
N 60 60

Nota. Datos derivados del procesamiento en SPSS v.26 ** La correlacion es significativa en

el nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se manifiesta en la Tabla 20, con un 0.000 de significancia y un 0.873 de
correlacion se da por rechazada la suposicion HO y aceptada la H1. Es entonces de este modo
que si se produce una conexion positiva y considerable entre las premisas, con un grado de
asociacion alto. De esta manera, un eficiente proceso de desarrollo del talento dentro de la
entidad se asocia y permite que haya una mejor apreciacion del desempefio de los

administrativos.
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E. Contrastacion de tercera conjetura especifica
HO: Existe una conexion positiva y significativa entre la retencion del talento y el
desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.
H1: Existe una conexion positiva y significativa entre la retencion del talento y el

desempefio laboral en el personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023.

Tabla 21

Constatacion de conjetura especifica 3

Retencion del  Desempeiio

talento laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 8617
Retencion del
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
talento
N 60 60
Coeficiente de correlacion 8617 1,000
Desempeiio
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 60 60

Nota. Datos derivados del procesamiento en SPSS v.26 ** La correlacion es significativa en

el nivel 0,01 (bilateral).

Conforme a las derivaciones, la significacion fue inferior al 0.05 (p=0.000), por tal
razon se admitio la conjetura H1, rechazando la HO, junto con un valor de correlacion igual a
0.861. De esta manera, se manifiesta que concurre positiva conexion alta entre la fase de
retencion del talento y el desenvolvimiento de los administrativos. Evidenciandose que ejecutar
apropiadas acciones para la retencion y conservacion del personal en la Red de Salud Aplao se

asocia favoreciendo que hay una buena ejecucion de las responsabilidades laborales.
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5.4. Discusion de resultados

En torno al interés general, sobre comprobar la conexion que sucede entre la gestion
del talento humano y el desenvolvimiento laboral de los administrativos de la Red de Salud
Aplao, Arequipa. Como se vislumbra en la Tabla 18, la significancia no lleg6 a sobrepasar el
0.05, fue igual a 0.000, por lo cual se refutd la conjetura nula (HO) y fue admitida la alterna
(H1); es decir, si concurre positiva y significativa conexion entre las variables, junto con un
factor de correlacion igual a 0.886. Asi se pudo establecer que el manejo del personal humano
tiene positiva conexion alta con el desenvolvimiento de los administrativos en la entidad; es
decir, a mejores estrategias para la administracién del personal talentoso, mejor sera percibido
el desenvolvimiento de los trabajadores. Estas afirmaciones fueron comparables con lo hallado
por Cubas et al. (2022) que concluyeron como positiva la conexién entre la direccion del
talento y el desenvolvimiento de los administrativos, igual a lo encontrado por Camposy Torres
(2021) que identificaron directa conexion positiva y moderada (p=0.000 y r=0.433) entre las
mismas variables de estudio. De la misma manera, fueron similares al estudio de David y
Oviedo (2022) que, con un 0.000 de significacion y un 0.932, demostraron positiva y alta
conexion entre las premisas, simil a EI Masri y Suliman (2019) que identificaron positiva y
demostrativa relacion entre la administracion del personal talentoso y su desenvolvimiento,
con una significancia inferior a 0.05 y un factor de conexion igual a 0.531; conjuntamente,
semejante a las derivaciones de Sopiah et al. (2020) quienes encontraron positiva conexion de
grado moderado (p=0.000; r=0.678) entre las variables en los trabajadores hospitalarios;
comparable a Nurlina et al. (2020) que en su estudio reconocieron positivo y moderado dominio
de la gerencia del personal en el desarrollo profesional de los trabajadores (r=0.675), guardando
semejanza con las derivaciones de Kaleem (2019) quien reconocié que la gestion del personal
tiene nexo positivo y de grado moderado con el desenvolvimiento del trabajador (r=0. 729). En

sintesis, con estas comparaciones se contemplo la importancia de llevar un correcto proceso de
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gestién del personal talentoso para que los trabajadores muestren un buen trabajo dentro de la
entidad. Como sefialan El Dahshan et al. (2018), esta gestion es primordial para el éxito de la
organizacion, debido a que permite atraer y mantener a los empleados mas talentosos y
comprometidos, lo cual también mejora la eficiencia y productividad de la empresa.

En lo referente al primer objetivo particular, de identificar la asociacion entre la
atraccion del personal con talento y el desenvolvimiento laboral en los administrativos de la
Red de Salud Aplao, Arequipa; segun la Tabla 19, se pudo reconocer un 0.000 de significacion
(inferior a 0.05), junto con un 0.889 de valor de Spearman. Esto permiti6é denegar la conjetura
nula propuesta (H0), aseverando la alterna (H1). Es decir, existe una positiva conexion de grado
alto entre el proceso de atraccion del talento y el desenvolvimiento de los administrativos. Asi,
ejecutar una buen reclutamiento y seleccion de trabajadores contribuye a un buen
desenvolvimiento del personal al obtener adecuados trabajadores que muestren un buen
desarrollo de sus funciones. Dichas derivaciones fueron cotejadas y similares a lo hallado por
Kaleem (2019) que en su estudio encontrd positiva conexién media entre la adquisicién de
talento y el desenvolvimiento del trabajador (r=0.671); asimismo, fue semejante al estudio de
Valdez (2021) quienes concluyeron que el reclutamiento y seleccion se asocian positiva y
moderadamente con el desenvolvimiento de los trabajadores (r=0.527). También guardaron
cierta semejanza a lo hallado por Robalino (2022) quien encontrd que los trabajadores estan de
acuerdo con los procesos de reclutamiento (62.5 %), seleccion (43.75 %) e induccion (43.75
%) que se da en la empresa. De esta manera, si la Red de Salud Aplao ejecuta adecuadas
acciones de atraccién del talento, podré contar con personal altamente eficiente, con un buen
desempefio de sus responsabilidades en la entidad. Respecto a ello, Bibi (2019) menciona que
esta etapa es importante para identificar qué trabajadores seran capaces de servir a la
organizacién de manera eficaz y adecuada, talento que terminaria afectando a la organizacion

y al rendimiento de los trabajadores.
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Respecto al segundo objetivo concreto, de demostrar la conexion entre el desarrollo del
talento y el desenvolvimiento laboral de los administrativos de la Red de Salud Aplao,
Arequipa. Tal como se mostré en la Tabla 20, la significacion fue de 0.000, menor al p valor
de 0.05, dando por rechazada la suposicion nula (HO) y afirmada la alterna (H1), al mismo
tiempo de obtener un 0.873 de correlacion. Asi, entonces se establecié que concurre positiva y
significativa conexion alta entre el desarrollo del personal y el desenvolvimiento de los
administrativos; de modo que, mejores oportunidades de crecimiento profesional dentro de la
entidad, se asocian con una mejora del desarrollo laboral de los administrativos en la entidad.
Estas derivaciones se compararon y fueron similares a los de Kaleem (2019) que en su estudio
concluy6 como positiva la conexion entre el fomento del desarrollo de los talentos y su
desenvolvimiento (r=0.738). Asi también, fue comparable con los hallazgos de Hidalgo (2021)
quien pudo identificar que entre el desarrollo de personal y el desempefio laboral existe positiva
relacion, aunque baja (p=0.050; rho=0.225); mientras tanto, Valdez (2021) encontr6 que la
capacitacion (r=0.558), la formacion (r=0.486), la evaluacion de desempefio (r=0.567) y la
motivacion (r=0.543) se asocian al desempefio de los trabajadores. Por su parte, Proafio y
Sanchez (2023) identificaron que para la capacitacion y el desarrollo se debe considerar la
felicidad del trabajador y acciones formativas que ayuden a aplicar sus conocimientos y
aprendizaje. Con estas comparaciones se reconocio la importancia de llevar a cabo un buen
desarrollo de los trabajadores, donde puedan explotar sus habilidades y mejorar nuevas para su
crecimiento profesional a fin de mejorar sus destrezas y desempefio en la entidad. En este
mismo orden, El Dahshan et al. (2018) mencionan que esta fase incluye aspectos como la
identificacion objetiva de las necesidades de capacitacion, el crecimiento profesional, la
identificacion de talentos con potencial, programas de aprendizaje, entre otros aspectos que

permitan el crecimiento del trabajador; ya que, como sefiala Bibi (2019), esta etapa es el
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cimiento para el éxito de la organizacion, siendo sustancial para que los trabajadores actualicen
sus habilidades para complacer las necesidades del entorno cambiante.

Concerniente al tercer objetivo especifico, de identificar la conexion entre la retencion
del talento y el desenvolvimiento laboral en los administrativos de la Red de Salud Aplao,
Arequipa; de acuerdo a las derivaciones en la Tabla 21, la significacién que se obtuvo fue
inferior a 0.05 (p=0.000) dando por rechazada la conjetura nula (HO) y recibida la alterna (H1),
junto con un factor de conexion igual a 0.861. Con estos datos se identifica positiva y alta
vinculacion entre la retencion del personal talentoso y el desenvolvimiento de los
administrativos en sus puestos. Asi, a mejores beneficios (intrinsecos y extrinsecos) y
oportunidades para conservar a los trabajadores en su puesto, mejor serad percibido su
desempefio dentro de la entidad. Estas derivaciones fueron confrontadas y guardaron
semejanza con lo encontrado por Kaleem (2019) quien coligié que la retencion del capital
humano talentoso y el desenvolvimiento del personal tienen un nexo positivo y de grado alto
(r=0.726). Asi también, se cotejo con el estudio de Hidalgo (2021) que en su indagacion pudo
evidenciar que la retencion del personal se vincula, aunque de grado bajo, con el desempefio
laboral (p=0.037; rho=238). De la misma manera, fue comparable con Mullo (2020) quien
concluy6 que el reconocimiento (r=0.330), la motivacién por logros (r=0.328) y la autonomia
laboral (r=0.328) afectan el desenvolvimiento del personal. Asi también, Robalino (2022)
reconocio conformidad de los trabajadores con la remuneracion (56.25 %), incentivos (50 %)
y beneficios sociales (56.25 %) que perciben. En resumidas cuentas, se pudo destacar lo
importante que es para el trabajador que haya buenos beneficios y oportunidades desafiantes
en sus puestos para que esto se manifieste en un buen desarrollo de su trabajo, favoreciendo el
logro de los propdsitos institucionales. Es asi que, como sefialan Kosir y Lakshminarayanan
(2021), es importante contar con planes competitivos de compensacion ;sin embargo, la

empresa debe entender que los incentivos econdémicos constituyen solo un factor de éxito, ya
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que no solo este factor es el que toman en cuenta los posibles trabajadores al momento de elegir
un trabajo o los actuales cuando deciden seguir en su trabajo. Otras actividades que puede
ofrecer son labores desafiantes, emocionantes y que puedan estimular mas que las recompensas
econémicas, ademas de brindarles oportunidad de elegir las tareas que se asocien a su

experiencia, estimulacion, propositos personales y profesionales.
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Conclusiones
Concerniente al propoésito general de la indagacion, se determind una significancia
inferior a 0.05 (p=0.000) entre las variables, de este modo, se consintio la conjetura alterna
(H1) refutando la HO junto con un coeficiente de conexidn igual a 0.886. De esta manera, se
concluyé que la gerencia del capital humano en el establecimiento de Salud Aplao tiene
positiva asociacion directa y alta con el desenvolvimiento laboral y profesional de los
administrativos. Es decir, llevar un adecuado manejo de la atraccion, desarrollo y retencién del

talento se asocia y favorece en el mejor desenvolvimiento de los empleados en la entidad.

En lo que concerniente al primer objetivo particular, se identifico una significancia
igual a 0.000, inferior a 0.05, por lo cual se admitié positiva y estadistica conexién entre la fase
de atraccion del talento y el desenvolvimiento de los administrativos en la Red de Salud Aplao,
con una relacién positiva de grado alto (rs=0.889). De esta manera, se coligidé que ejecutar
adecuadas estrategias de reclutamiento y seleccion favorece a que el desenvolvimiento del

personal también mejore, contribuyendo al logro de los designios institucionales.

Tocante al segundo propdsito especifico planteado, se obtuvo un 0.000 de significancia
con un 0.873 de conexidn de Spearman; por lo tanto, se determind positiva conexion directa y
de grado alto entre el desarrollo del talento y el desenvolvimiento laboral de los administrativos
en la Red de Salud Aplao, Arequipa. De esta forma, se comprobd que fomentar y ejecutar
apropiadas acciones de promocion y progreso profesional en la entidad se asocia con un buen

desenvolvimiento de los administrativos.

Del tercer objetivo particular, se pudo reconocer que la significancia fue inferior a 0.05
(p=0.000), objetando la conjetura nula (HO) aceptando la H1, es asi que se comprobd positiva
y considerable conexién entre la retencion del talento y el desenvolvimiento laboral del
personal administrativo en la Red de Salud Aplao, asociacion que fue positiva y de grado alto

(rs=0.861). Concluyendose que, a mejores acciones para la conservacion del personal, mejor
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sera el desenvolvimiento de los administrativos en la entidad. Por lo tanto, es muy importante
que la entidad pueda desarrollar acciones continuas a fin de mantener a los trabajadores en la

organizacion evitando que haya salida de talentos por malas practicas de gestion.
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Recomendaciones

Respecto al objetivo general del estudio, se sugiere a los directivos de la Red de Salud
Aplao de Arequipa tener establecidos procedimientos adecuados para la atraccion, desarrollo
y retencion del personal talentoso. Contando con planes organizados para reclutar y elegir al
personal, su capacitacion y retroalimentacion, ademas, de establecer planes de beneficios para
gue se mantengan en la entidad.

Del primer proposito especifico, se recomienda a los directivos y personal encargado
del area de talento humano de la Red de Salud Aplao de Arequipa poder trabajar en conjunto
para identificar las necesidades de personal, los lineamientos a considerar para el reclutamiento
y la eleccion del personal, a fin de contratar al personal méas capacitado e idéneo para los
puestos.

Concerniente al segundo propdsito especifico, se sugiere a los dirigentes de la Red de
Salud Aplao de Arequipa establecer estrategias para el desarrollo del personal talentoso; por
ejemplo, identificar y fomentar capacitaciones en temas de relevancia o ejecutar programas de
aprendizaje de nuevas habilidades y capacidades. lgualmente, se sugiere desarrollar
evaluaciones del desempefio de manera periddica para reconocer las mejoras en el puesto o
brindar retroalimentacion.

Del tercer proposito particular, se sugiere a los directivos de la entidad evaluar los
puestos y su escala remunerativa y beneficios econdmicos actuales con el proposito de cotejar
que sean acorde al desempefio que realiza el personal; ademas, de evaluar el otorgamiento de
prestaciones adicionales a su remuneracion que compensen el esfuerzo realizado y motiven a
los trabajadores en sus puestos. Asimismo, se sugiere revisar que todos los trabajadores laboren
en buenas condiciones, proveyendo todos los recursos y medios necesarios para desempefiar

un buen trabajo.
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Apéndices

Apéndice 1. Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA RED DE SALUD APLAO,
AREQUIPA —2023

- VARIABLES Y .

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
(Qué conexion existe entre la  Determinar la conexién que existe Existe una conexién directa v
gestién del talento humano y el entre la gestion del talento humano  significativa entre la gestién del talento Variabl(’a 1: i
desempefio laboral en el personal vy el desempefio laboral en el humano v el desempeiio laboral en el GESTION DEL EWOQLE
administrativo de la Red de Salud  personal administrativo de la Red personal administrativo de la Red de TALENTO HUMANO  Cuantitativo
Aplao, Arequipa — 20237 de Salud Aplao, Arequipa — 2023. Salud Aplao, Arequipa — 2023. .
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Dimensiones: TIPO: Aplicada

¢ PELl. ;Qué
entre la atraccion del talento y el

conexion existe

desempefio  laboral en el
personal administrativo de la
Red de Salud Aplao, Arequipa —
20237

¢ PE2. ;Qué
entre el desarrollo del talento y

conexion existe
el desempefio laboral en el
personal administrativo de la
Red de Salud Aplao, Arequipa —
20237

e PE3. ;Qué
entre la retencion del talento y el

conexion existe

desempeiio  laboral en el
personal administrativo de la
Red de Salud Aplao, Arequipa —
20237

¢ OEl. Determinar la

conexion
que existe entre la atraccién del
talento v el desempefio laboral en
el personal administrativo de la
Red de Salud Aplao, Arequipa —
2023.

OE2. Determinar la conexion
que existe entre el desarrollo del
talento y el desempefio laboral en
el personal administrativo de la
Red de Salud Aplao, Arequipa —
2023.

OE3. Determinar la conexion
que existe entre la retencion del
talento y el desempefio laboral en
el personal administrativo de la
Red de Salud Aplao, Arequipa —
2023.

e HE1.Existe una conexién directa y
significativa entre la atraccién del
talento v el desempefo laboral en el
personal administrativo de la Red de
Salud Aplao, Arequipa —2023.

e HE2.Existe una conexién directa y
significativa entre el desarrollo del
talento y el desempeiio laboral en el
personal administrativo de la Red de
Salud Aplao, Arequipa —2023.

e HE3.Existe una conexién directa y
significativa entre la retencion del
talento y el desempeilo laboral en el
personal administrativo de la Red de
Salud Aplao, Arequipa —2023.

* Atraccion del talento
s Desarrollo del
talento

s Retencion del talento

Variable 2:
DESEMPENO
LABORAL

Dimensiones:

e Desempeilo en la
tarea

s Desempeiio
contextual

¢ Desempeiio
adaptativo.

NIVEL: Correlacional

DISENO: No
Experimental
POBLACION: 60
trabajadores

METODO:  Método
Cientifico. Hipotético-

deductivo y aplicativo
TECNICA: Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario




Apéndice 2. Instrumentos de investigacion

Encuesta sobre gestion del talento humano y desempeiio laboral en la Red de Salud
Aplao, Arequipa — 2023

PRESENTACION: Estimado(a) servidor(a) mediante el presente documento me presento a usted para
pedirle su apovo para el desarrollo de la tesis titulada “Gestion del talento humano v el desempefio
laboral del personal administrativo en la Red de Salud Aplao, Arequipa — 20237,

INFORMACION GENERAL

1. Sexo: [0 Hombre [ Mujer
3. Aiios en la entidad:

ODel a3 afios
O De 4 a 6 afios
2. Régimen laboral:
00276 O De 7 a9 afios
0 De 10 a 12 afios
O 1057

[0 Mas de 13 afios

CUESTIONARIO 1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: lea detenidamente el cuestionario v marque de acuerdo a su apreciacion v

criterio, segin la siguiente escala de medicion:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
N.e| PREGUNTAS
GESTION DEL TALENTO HUMANO 1 (2| 3| 4|5

Atraccion del talento

La Red de Salud Aplao puede atraer v reclutar trabajadores
1. | [admimistrativos] a pesar de la oferta limitada de candidatos

calificados v talentosos.
2 La entidad cuenta con un sistema para atraer v reclutar candidatos
~ | talentosos.
3 El proceso de reclutamiento en la entidad logra escoger al mejor
" | talento
4 Los directivos de la entidad tienen las competencias para atraer v

reclutar candidatos talentosos

La entidad identifica a sus trabajadores en términos de calificaciones
vV eXperiencia

La reputacion de la entidad atrae a candidatos talentosos.

Hay oportunidades de aprendizaje v desarrollo en la entidad.

Los talentos prefieren trabajar en la entidad donde hay oportunidades

3

6.

7. | El trabajo en la entidad es interesante v gratificante
s

9 . .

disponibles para progresar en su carrera

Un grado razonable de seguridad contribuye a que la entidad sea un
empleador de preferencia.




Ne| PREGUNTAS
GESTION DEL TALENTO HUMANO 5
Atraccion del talento
Desarrollo de talento 5
11 La Red de Salud Aplao desarrolla un grupo de talentos que consta de
" | una fuerza laboral capacitada, comprometida v con ganas de trabajar.
12 La entidad anima al personal administrativo talentoso a desarrollar su
~" | carrera profesional.
13 La entidad identifica a los administrativos con alto potencial v formula
"' | planes personales para desarrollarlos
14 La entidad cuenta con programas de aprendizaje v desarrollo para el
" | progreso del talento.
15 La entidad asigna recursos (presupuesto) especiales para la
"' | capacitacion v desarrollo de empleados talentosos.
16. | La entidad identifica objetivamente las necesidades de formacion.
17 La administracion supervisa el desempefio de los trabajadores v los
" | asesora para mejorar su rendimiento.
18 La entidad brinda la oportunidad de cambiar el trabajo del empleado
" | para desarrollarse.
19 La entidad busca transferir la experiencia del personal altamente
" | calificado al menos expenimentado.
20 La entidad brinda retroalimentacion honesta sobre el desempefio de
""" | los trabajadores.
Retencién del talento 5
21. | Las remuneraciones v beneficios en la entidad son competitivos.
22| Los sueldos y beneficios son justos v consistentes.
23. | Los salaros v beneficios garantizan la lealtad de los trabajadores.
24 La entidad crea activamente oportunidades para que los trabajadores
" | participen en tareas desafiantes.
4z | Eltrabajo en la entidad comncide con las habilidades y destrezas de los
~"" | trabajadores.
%6 Las condiciones de trabajo en la entidad satisfacen la conciliacion de
" | la vida laboral v familiar.
27 La entidad evita que la carga de trabajo v el estrés laboral exceda la
""" | capacidad de los trabajadores.
28. | Existen horarios de trabajo flexibles.
29_ | La entidad permite que el trabajador labore desde su casa.
30. | Se siente satisfecho (a) con su trabajo en la entidad
31 Existe un compromiso entre los trabajadores v sus puestos de trabajo
" | en la entidad.
Nota. Cuestionario adaptado de EIl Dahshan et al. (2018).




CUESTIONARIO 2. DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: lea detenidamente el cuestionario v marque de acuerdo a su apreciacion y

criterio, segun la siguiente escala de medicion:

1 2 3 4 5
Rara vez A veces Regularmente A menudo Siempre
N.° | PREGUNTAS DE DESEMPENO LABORAL

Desempeiio de tarea

En los dltimos 3 meses.

1. | Pudo planificar su trabajo de modo que lo termind a tiempo
2. | Tuvo en cuenta el resultado del trabajo que necesitaba lograr

Pudo distinguir las cuestiones principales de las secundarias en el
trabajo.

Pudo realizar bien su trabajo con tiempo v esfuerzos minimos.
Planifico su trabajo para que fuera hecho de manera optima

Trabajo para conseguir el resultado final de su trabajo

Desempeiio contextual 1123 4]|5

Lad

o [l | e

En los dltimos 3 meses.

Pudo cumplir con sus responsabilidades en el trabajo.

8. | La colaboracién con otros fue buena.

9. | Entendia bien a los demas cuando me decian algo

10.| La comunicacion con los demdas condujo al resultado deseado.
11.| Se le ocurrieron ideas creativas en el trabajo.

Tomé iniciativa cuando habia un problema que resolver u orgamizar
l"l =
algo.

13_| Usted mismo empezo nuevas tareas, cuando las anteriores las terminaba.
14. | Pedia avuda cuando era necesario.

15_| Estaba abierto a las criticas sobre su trabajo.

16 Tratd de aprender de los comentarios que recibia de otros sobre su
" | trabajo.

17| Asumid tareas desafiantes, cuando estaba dispomble.

18.| Tuvo en cuenta los deseos de los clientes/paciente en su trabajo
Desempeiio adaptative 112345

En los dltimos 3 meses:

19 Ha trabajado por mantener sus conocimientos v habilidades
" | actualizados.

20.| Ha demostrado flexibilidad

51 Ha sido capaz de enfrentarse bien a las dificultades, situaciones vy
" | contratiempos en el trabajo.

Se ha recuperado rapidamente después de dificultades, infortunios o
circunstancias dificiles en el trabajo.

23.| Ha ideado soluciones creativas para los nuevos problemas

74 Pudo enfrentarse bien a la incertidumbre v a situaciones imprevistas en
i .

el trabajo.

25| Se adaptd facilmente a los cambios en su trabajo.

Nota. Cuestionario tomado de Koopmans et al. (2014)



Apéndice 3. Ficha de validacion de expertos

Universidad
[ e— .
C Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales
1.1. Apellidos v nombres del Experto:

1.2. Grado académico / mencion:

1.3. N.° DNI/ Teléfono v/o celular:

1.4. Cargo e institucion donde labora:

1.5, Autor(es) del instrumento

1.6. Lugar v fecha

2. Aspectos de la Evaluacion

Conteo total de marcas

Indicadores Criterios Defl;:lente Acel:;table Bu:.no
1. Claridad Esta formﬂado con lenguaje apropiado v
comprensible.
2. Objetividad El instnnn@to estd orgamizado y expresado en
comportamientos observahles.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia v la tecnologia.
4. Organizacion | Presentacion ordenada.
5 Suficiencia Comprmde e_lspec:tos de las variables en cantidad v
calidad suficiente.
. . Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
6. Pertinencia planteados.
. . Pretende conseguir datos basado en teorias o
7. Consistencia modelos tedricos.
8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items.
0. Metodologia I!_,a e.stra?ergia responde  al propdsito de la
mvestigacion.
L. Los datos permiten un tratamiento estadistico
10. Aplicacion pertinente.
A B C




] . lxA+3xB+52C
Coeficiente de validez = - =

3. Opinién de aplicabilidad

Intervalo Categoria

[0,20 —0,40] No valido. reformular [
=0,41 — 0,60] No valido, modificar [
=0,61 —0.,80] Valido. mejorar [
=0,81 -1,00] Valido. aplicar O

4. Recomendaciones
Firma del Experto

DNLN® .



‘ Universidad
c— .
C Continental
CARTA DIRIGIDA AT. EXPERTO

Avequipa, ...
Seiior(a)

Reciba usted un cordial saludo v a su vez, indicar que el motivo de la presente es
solicitar su colaboracion para determinar la validez de contenido de los instrumentos de
recoleccion de datos a ser aplicados en la tesis denominada: “(Gestion del talento humano v el

desempefio laboral del personal administrativo en la Red De Salud Aplao, Arequipa — 20237,

Su valioso apovo consistird en la evaluacion de la pertinencia de cada una de las preguntas
con los objetivos, variables, dimensiones, indicadores, opcion de respuesta v la redaccion de

las mismas. Para lo cual se adjunta:

a) Matriz de consistencia

b) Matriz de operacionalizacion de variables
c) Instrumento(s) de recoleccion de datos

d) Fichas de validacion

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, me despido de Usted sin otro particular.

Atentamente,

TICLLALAYME, REYNALDO

Tesista



Apéndice 4. Carta de consentimiento académico

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO*

CARTA DE CONSENTIMIENTO ACADEMICO

Aplao, 16 de agosto del 2023

Estimado
Bach. Reynaldo Ticlla Layme

Mos complace extenderle un cordial saludo, en ocasion de brindarle &l
consentimiento académico sclicitado para la realizacidn del proyecto de
investigacion sobre el tema relacionado a la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral del personal Administrativo de la Red de Salud Aplac -
Arequipa 2023,

Asi mismo contara Ud. con todas las facilidades para la recoleccion de
datos que le permita desarrollar su proyecto de investigacion del tema antes
mencionado.

Seguros que el estudio realizado contribuira e impactara en la organizacion
positivamente, contamos que una vez terminado su proceso de titulacion, tenga
a bien compartir con la entidad los resultados, conclusiones y recomeandaciones

respectivas.

Atentamente

COBIE HE

G ML N

Av=21 de Marzo W° 111 Aplao — Red de Salud W* 2 Castilla Condesuyos v la UnidnTelefas. Central: 034-
471021 — Fax; 054-471137 — SI15: 054-471117 - Economia: 054-471233 -



Apéndice 5. Validacion de expertos

Validador 1:

Universidad
‘ — .
Continental
Ficha de Validacion por Criterio de Experto

1. Datos Generales
I.1. Apellidos y nombres del Experto: Roger Manuel Vargas Rodriguez

1.2. Grado académico /mencion  : Magister en Docencia universitaria
1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular : 17840258 - 902972231
I.4. Cargo e institucion donde labora: CECES SAC
1.5. Autor{es) del instrumento
1.6. Lugar y fecha
2. Aspectos de la Evaluacion

1.- GESTION DEL TALENTO HUMANO

. o Deficiente | Aceptable | Bueno

Indicadores Criterios 1 |)3 5
Esta formulado con  lenguaje  apropiado

1. Claridad " Emje  spropade ¥ v
comprensible,
El instrumento estd organizado v expresado en

2. Objetividad : E ¥ EXP v
comportamientos observables.

3. Actualidad Adecuado al avance de la aenaa v la teenologia, )

4. Organizacion Presentacion ordenada. Vv

P Comprende aspectos de las variables en cantidad

5. Suficiencia . P .. Pe y v

calidad suficiente.
. . Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos

6. Pertinencia € i v

planteados.
. . Pretende conseguir datos basado en teorias o i

7. Consistencia .
modelos tedncos,

8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items. 7

; La estiategia responde  al roposite  de  la

9, Metodologia & P PrOp. v

imvestigacion,
L. Los datos permiten un tratamiento  estadistico

10. Aplicaciin pe v

pertinente.
Conteo total de marcas A B C
1 ]

Coeficiente de validez =txA+3xB4+520 = .
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[020-0,40]  Novalido, reformular ()
<0,41 - 0,60] Novalido, modificar ()
=<i,61 - 0.80] Vilido, mejorar O
<0,81 - 1,00)  Vilido, aplicar @]

4, Recomendaciones
1. En la dimension Desarrollo del talento, item 12, en lugar de decir™ ... a los trabajadores
{administrativos) talentosos...”, sugeriria decir:" ... al personal administrativo talentoso™
2. En la dimension retencion del talento, item 27, en lugar de decir”™ ...carga de trabajo y el
estrés laboral més alla de la capacidad de los trabajadores”, sugeriria decir” ...cargade
trabajo y el estrés laboral excede la capacidad de los trabajadores
3. En cuanto a la opinién de aplicabilidad marcaria la eategoria “Valido, aplicar”



2. CUESTIONARIO 2 DESEMPENO LABORAL

. L Deficiente | Aceptable | Bueno
Indicadores Criterios 1 I; =
X Estdi formulado con  lenguaje  apropiade v
1. Claridad : gHiye apropiade. 3 v
comprensible.
El instrumento esti organzado expresado en
2. Objetividad ! g yoexr v
comportamientos observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. i
4. Organizacion Presentacion ordenada. ¥
Comprende aspectos de las variables en cantidad
5. Suficiencia OPIEnCE 35T y o
calidad suficiente.
Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
6. Pertinencia & * v
planteados.
. . Pretende conseguir datos basado en teorias o e
7. Consistencia .
modelos tedrnicos,
8 Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items, J
La estrategin  responde al  proposite de la
9. Metodologia 8 P Prop: of
mvestigacion.
L Los datos permiten un tratamiento  estadistico
10. Aplicacidn pe o
pertinente,
Conteo total de marcas A B C
1

Coeficiente de validez =124+ 325 +520 = ooeeeen
- &0

5. Opinion de aplicabilidad

Intervalo Categoria
0,20 - 0,40] No valido, reformular ()
<0),41 — 0,60] Novilido, modificar (O
<0,61 - 0,80]  Vilido, mejorar O
@)

<0,81 — 1,00]

Wilido, aplicar

6. Recomendaciones

1. EL CUESTIONARIO 2 desempeio labora es pertinente, En cuanto a la opinion de
aplicabilidad marcaria la categoria “Valido, aplicar”

Firma del Experto
DNI. N 17840258

Nota. Las observaciones dadas por el validador fueron levantas.




Validador 2:

‘r— Universidad

l-—= Continental

Ficha de Validacion por Criterio de Experto

1. Datos Generales
1.1, Apellidos ¥ nombres del Experto.

DO H--;wSWfAMOﬂM

1.2, Grado académico | mencion:

13NN Teléfono yio colular:
1398/03¢

...................................

1.4. Cargo ¢ institucion donde labora:  {Jwiversidod Cese Valleje .

1.5, Cuestionano de desempeito laboral individual Autor(es) del instrumento :

Cucstionario d¢ Gestion del talento humano (El Dahshan et al., 2018)
1.6. Lugar y fecha

........................................................................

2. Aspectos de la Evaluacion

lodicad Criterk Dcl:kolc -\np’uue lo:n
1. Clarided Fsta  formwlado  con  kngeae  apropiade  y X
compeensible
¢ El mstrusceso csta organizado y anpresade en
% comportamicntos observables. X
3. Actuslidad | Adecusdo al masce de la ccegia ¥ a tecnologia <
4, Organieacion | Presentocin ordenada. %
Comprende apoctos o las vanables en cantidad y
Bk calidad suficieme. b
it Permite conseguar datos de acucrdo 2 los objctives
» planieados. X
i ; Pretende conseguir daton hasada en learis o
&8 modclos teoncos. X
% Cobcrencia | Entre variables, dsmensionas, indicadores ¢ ftoms. ~
La canicpa roponde al propinito de b
i o nvestigacion. X
X Los Gutos permssen un tratamienty estadistico
10, )
Aphicacion ' %
A B C
Conteo total de marcas o o 70

_txA+3xPeSxC ‘l

Cocficiente de validez —



3. Opinion de aplicabilidad
Intervalo Categoria

10.20 - 0.40]  No valido, reformular ]
<041 -0,60]  Novalido, modificar O
<061 - 080] Vialido, mejorar -
C<0-100] Vildoosplear R
4. Recomendaciones
L stamennde, a5 apde nne s mp kit i, -




< Universidad
E Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

S, Datos Generales
S0, Apellidos ¥ nombres del Expeno:

..........

$.2. Girado académico - mencion:

Lic. M, dg Lot | Mo b o, dgouis - lasues ev

Jmh‘ S /;:ID D

SIND)

B R RS

Tekéfono ¢ o'cclular:

5.4, Cargo ¢ institucion donde labor.

Whsisrsicd... Cose Vallgo ...

§.5, Autorles) del instrumento
Cuestionatio de desempedio laboral individual (Keopmans ¢t al 12013)

7‘55“«"«/’1'&' ..........

§6. Lugar y fecha
6. Aspectos de la Evaluacion
‘ ¢ Ikl:kalr lm[;uih l-;u
I d m& corl longuage  apeopiade ¥ X
icth LI instemento esth organizado Y expresado en
& W comparaenienios obervables. X
3. Actuslidad | Adecuado al avance de la cienca v b teenologia x
4, Organieacion | Presentacion vedenads. *
Cumgrende aspecton de las varables en cuntidd y
S Suficenchs |t sicente X
& Pertlaench m:hmumammmmm x
7, Consbitend :'::1:: consegurr datos bisado ¢ teordas 0 X
K Coherencis | Lntre varblos. dunensioncs, mdicadores ¢ ftems. x
,lllluawmmkdmmw&h
¥ Imveshigacion
Lov duos permiten un tratamiento estadistcn
. | peminente X
Conteo total de marcas 8 St
O 0 VL

Cocficicnte de validez

TXAvIali+5x0 = j
50




7. Opinidén de aplicabilidad
Intervalo Categoria

10.20 - 0,40 Mo valido, reformular 0
<41 ~0,60] Mo valido, modificar 0
<061 -080]  Vilido, mejorar 0
<081 -1,00] Vildo, aplicar Y
K. Recomendaciones h
L dmtomends. #2. ap fe oo e, Sae .(-,".4.‘. RIS o1 5 e st

................................................................................

Validador 3:



=

Liniversidad

Continental

Ficha de Valkdaciin por Criterio de Expernio

L. Ikwios Liemeralis
I.1. Apellidos ¥ nombres del Expeno:

Sally #olansh Oblias Pinedo

1.2, Grado scedéimics | mencidn:

Mmier of Busizess Admssisirarion

I.5. W= [l

Teléfone wio celular

AL TR | S T Pory

| 4. Cargo e nstiuciin donde labora

Independienie: Brindmsdo servicio de actividades de ln sdomini st idm plblica y

privonds en genenal

|5, Cuesiionario de desempedio laboral individual Avioo{es) del insirumesao

Cuestionario de Ceestide ded nalenie humsans (El Dahshan & al, 3018}

|6, Lugas y fecha

.‘l.l'-.'h|.|uipu. 2 de ul_.'u:ll.'r-l]l.' 22%

T Aspectos de la Evaluacion

Ikclmmic | Acepiskls | Hooma
Indicaderes Crifrrio E
i 3 i

in fomubdes con lmnume  spropodo v

i { buridad - : a x
cumpronahls

. H ommineemesis owis srpmessn y ooapersadao on

¥ Ohjrimadad " ; x
comporiamimics obsovablos

B Acteaidaed Audecusdo ol avascr dc b cicnca v b icoenlogia

4 Drpsmirscmm | Froseniacen redonmda

8 Selicie ':-\.'\'I'I'FIEHL.' aspecios de las vanakblcs v canidsd v .
calidsd sufacacnix
Fermuis conscguir daies dc scucrdn 2 ks ohychivos

i Prriracia x
plamicasos

- Procrds comcpur daies bassds on loormm o

7. Condsirms i x
modiclom icinocs

B Caboreacia Enix vamablc, damensoncs, ndiodoros o o x
la cvimicpa wposk o prepoein de b

W Vicindolap :

£ = TS =

los daizs pormmeEn e rEmTEmE  cEmdbiEs

1. &g cwcsan =
periincsic

A B L

{snivn sl de marcas




L'-ﬁtﬁﬂitﬂl!d.ﬂl.'ﬂ.i-dﬂ'Lrﬂ+lff+=:£ = |

X Owpinkdn de aplicabilidad
Iwicr abe Categoria

30 - 08| Mo vilide, reformular O

WAl - Wbl Mo valdo, modificar O

bl - 088 Vildo, meejorar O
B E1 — 10 Vilido, aplicar =

4. Heoonw ndackanes
Es aplicable

Firma del Expeno

DL WL 4TSRS



Universidad
E Contlnental

Ficha de Valldaciin por Criterio de Expento

£ Dwins Generales
Apellidos y nombres del Expeno:

Sally Zodansh Ohlias Finedo

4.1, Grado scodémice | mencidn:

Msier of Busimess A dmdmisiration

el

Teléfone vo celular

e TORAER, | o T Tl

4.5, Cargo ¢ institucidn donde labor

Independiente: Brindando servicio de setividsdes de la sdministracidn piblica y

priveds en genemnl

54, Auiones) del meinarnenio:

Cuestionario de desempenio leboml individosl (EKoopssss eral. (2003)

5.5, Lugar y fecha

Arequipa, 26 de agosto de 3033,

b Aspectos de la Evaluacidn

. P Ikrfmni Acrpiskls Hu
Irdicaderes Criirrios or i =
1 3 L
1 Charided i brubds  con knpuge apropiado v .
comprenahic
o H mwimmcpic ol orgmirsso 7 oapesado ©E
¥ Objriridad - : x
comporismimics obsavablics
X Auoteledd Adeousdio ol rraecre & b cicnecia v b crolbonia
4 Drpmeizscaim | Proscniscien oodoroeda
. Compresde mpecios de las vamablos @ cantdsd v
& haiwicno . ) ) =
calidsd sufrwnic
. . Formmic comscgmir daics & soerdo a ks chctivos
i Periimacis : =
planicasis
- . Proicnds comcaur daics bassde on loorm =
T anuwirmos i =
modclon iconcos
B Caboreacis Enir vamablcs. Simemmiono, mdicsdorss oo =
lz cwimicpia mweponde 3l preposin 4 b
% Mrindolap -
’ = s *
1. A . los dsics pormmizn =n cbemio  cebdishics .
periiscsic
Cenivn inbal de "" 2 .
HiEn morcas
AR

LrA+3xk+hr

Coeficiente de validez »——————= |




T, Opinkbn de aplicabilsdad
Iwicralbe Categoria

[0.28 - 048] No vilido, peformular O

DAl -0 No viilido, mwediFicar

<A1 - 050 Vilido, meejorar
DRI - 1,00 Vilido, aplcer =

&, Hecomendacksnes
Es aplicahble

Firma del Experio

DL N A6 THAS



Apéndice 6. Base de datos

1

1

1

1

1]

1

2|

2|

2

2|

NIRRT N i b b e S e S L S e e e S s S B e e S e B s e S e S e e S
SO o o o o o B S S e o o o o e B B B S o o S o B S B e S e B i O e e S e e e S e S e G S
SR L G S o e S S e G S e N e S D G S S e e e C e S S S M S S S
SRS O G S S E S e S S G S S e D G S D R E S e S S S S S O H S S S
SRS G G b e S e S e G S S N e S G G S e S NS S S C S S S S S S

o S O S S G Gl B o e b S S e S e o o o b S S e e e e S o o o N e M e S e S S S e e S S

BRI RN EEEN R PR R RN RN RN R E R R

S g SO o o o o B e B S S S o 5 o o B B S B B B B o o 1 o o S B S S S B o e o B M B e S e o
S o G 5 o o B B B B S B o B o 5 o 5 B S e B N N S o o e o e o B S e e S G D i o e S S e e S e o o o
R 5 o o B B S B S S B o 6 o o o o S e e b B o e G B S o M M e S S G e o S S S e e S e S e e S S S
G S G e S e S e S e G S S o S S e e S e G S G S S S M e S S S G S G S S S S S S S S S S S
A B ol ol 5 o o 5 o B )l o o 5 8 o ot o o o o o B B B 5 o o o e N B N o ) o
ML G N E N R N S S R N G S P S S e R R S S R S S E S S S S G S S

b1 o O 8 o o o e B B 5 ot 3 ol B o o e B S 51 5 o 5 B B S P o e o o B S e

NG S N e S S S e N G S E N R S L S E e S S G S
NN RN RN R R RN EEN R RN R R R N RN R R R
O T S S w e o s [ o S o S ww e w e w s S e = w e = = e s w = S e = e e e = = = = = = ===
S N B o G e o e B e e S o e e e e e B e S D S B o S e e e e D S N S E e E S S G S
P E R o ) o e o o B e e Y S e o o o B e S e e e Y e e o e e N S N e p  EEE S S G

g i et o o e e e e et A e B e B A e B B A e A e R

Sl =[S = = = = e e = T S e e = = S = e e = e E e = e e =

R e E e e e S S e R N E N RN G S S E e e E G S S S e S e

SRS e S [ w S e e S e e e w S S e w e S S S w S e e e e e S = =
A SRR e S e S S S S e e e w S S e S ww e e e e S S S e S e e e S S
o o o ol ) e o o o B el e o o B e Y e e e N B o ) e e e e N e D N e E e EE S C C

RN R RN RN N R R R RN RN R R R AR

u.533433353333434353343534335343535434334334343433344343343435

)] G B B B B N o G B o B B o G B ) o B B o B B B B o B B B B B ) o B S g o B e O B e e G e o

N EEREEN RN RN RN R N RN RN R R R R R R

H S EEHREEE RN RN RN R RN R NN R R R R R R

b S BB B L B g O B B S B b B b e S B e i M e S b e D e e M e e L

et g B o B e B 2 B B T B e S B L )

S B e R I R S B B s B B R e R R I S B Bd R B BRI B B R I B b R b e R S e A G R B R B G S i BB

o] £ 5 Bl o o o o o o o o o B B o o o B S o e B o B B B o e S o o B B ) B B o G M e S B g G B e
SR Bl L B B e o o B B B e g B o 1 B e B B e g B o B L S e S e e D o e e e M e e S e o
S L O G e b o D e e e S L G S S N e S D S N S S S e e e P E e S S S
r431331.341312414143241433234331424324314324141333243243333334

S SR B o o 58 o o B bl ol o o o o o e B e o 1 o o S B S B e S e i G G e o e M e e e e S

BENEE RN RN RN RN RN RN NN RN N R AR R RN E RN R R RN

SRR EN NN NN RN RN RN R R EREE

o] S o o o o B B I B S o B o 51 o o 3 B ) ol o o S B 1 B S o o 53 B S 8 B B o o o B e B e e

HE SRR NN RN RN RN RN EE N RN R R

NN EEEEN R RN EEN R R N RN R RN R R E SN R R R

B 53 o o B O o B o B e B 7 0 S B B e B L S e b e e e S e e S S S e e e

Bl 5 B B 1 S B e o 3 B 3 e 0 0 B B e B e B B B e B e e R e B e S I L S e

o e e e o s i G i B e B B

S ibiEI RN G R G S b e i B R I R Gl i G e e B S R B R I B G S e B B B BB G B B G G B b s B B B i BB Kb

RN RN EREN RN RN EE NN RN RN R EE NN EE RN MR NN

RN RN EEER NN RN RN RN N E RN RN RN RN RN RN R RN RN RN A

g

LmW543443353433434343343534335343435435334334343443344353343435

o o i B e B B 2 e e B et e e A B A B e

NN ERN RN RN RN RN RN RN RN RN RN RN RN RN RN RN N N

ST S [ = [ = [ = S [ S = [ [ S S =[S = S =2 S = [ [ S S = S S S S S e S [< e S ===

M%A.vaza32342323424243342433234332424334324334242333343343343434

S RS RS R [ = [ [ R [ [ R [ R [ [ [N o R [ = [ N[ [N [ N[ [ S ]

ENEREENEN AR ER RN RN RN RN RN N RN RN R R R R EEN R RN A

NENEENEEEERE 2RRERERERER EEEEEEEEEEEEEEEEEEEREEEEEEREE

Ne

1

3|

6|

14| 2

30|

31

45|

51






