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RESUMEN

Titulo: Liderazgo directivo y gestion del talento humano en la Direccion Regional
de Salud — Tacna, 2023.
Objetivos: Determinar la relacién entre el liderazgo directivo y la gestion del

talento humano en la Direccién Regional de Salud — Tacna, 2023.

Material y Métodos: El método investigativo es el hipotético deductivo, el tipo
es el basico, de disefio no experimental, de alcance correlacional, de corte
transversal, la muestra de 118 trabajadores, la técnica usada es la encuesta,

donde el cuestionario es el instrumento, y el enfoque es el cuantitativo.

Conclusiones: El liderazgo directivo se relaciona directamente y de intensidad
moderada con la gestidn del talento humano en la DIRESA — Tacha; ademas el
76,3% del personal percibe de nivel regular el liderazgo directivo que caracteriza
a los funcionarios de la entidad, y el 64,4% percibe de nivel regular la
implementacion de la gestibn del talento humano. Las habilidades
administrativas se relacionan directamente y de intensidad baja con la gestion
del talento humano; el manejo de elementos organizativos se relaciona
directamente y de intensidad moderada con la gestién del talento humano; y la
conduccion de elementos direccionales se relaciona directamente y de

intensidad moderada con la gestion del talento humano.

Palabras clave: Liderazgo directivo, gestion de talento humano, organizacion.
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ABSTRACT

Title: Management leadership and management of human talent in the Regional
Health Directorate - Tacna, 2023.

Objectives: Determine the relationship between executive leadership and

human talent management in the Regional Health Directorate - Tacna, 2023.

Material and Methods: The investigative method is hypothetical deductive, the
type is basic, non-experimental design, correlational scope, cross-sectional, the
sample of 118 workers, the technique used is the survey, where the questionnaire

is the instrument, and the approach is quantitative.

Conclusions: Executive leadership is directly related and of moderate intensity
with the management of human talent in DIRESA - Tacna; In addition, 76.3% of
the personnel perceive the managerial leadership that characterizes the entity's
officials at a regular level, and 64.4% perceive the implementation of human
talent management at a regular level. Administrative skills are directly related and
of low intensity with the management of human talent; the management of
organizational elements is directly related and of moderate intensity with the
management of human talent; and the management of directional elements is

directly related and of moderate intensity with the management of human talent.

Keywords: Executive leadership, human talent management, organization.
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INTRODUCCION

Desde hace afios en los paises de Latinoamérica, el liderazgo ha operado
multiples cambios verdaderamente significativos, agudizandose en sobremanera
los problemas y esto debido a las caracteristicas sociales, econdémicas y
culturales, invadiendo en todos los campos de una empresa. Siendo asi que la
situacién de crisis se refleja también en la administracion del sistema de Salud,
gue estd dominado por una seria de dificultades que afectan una adecuada
gestion de los componentes dentro de una organizacion, tales como la poca
preparacion gerencial y la falta de un liderazgo efectivo. Es ahi que el liderazgo
es un tema crucial haciendo que las fronteras se abran a un espacio global;
donde, las organizaciones e instituciones permanentemente se encuentran en

una constante lucha por ser cada vez mas competitivas.

Para lo cual se han considerado investigaciones como la de Mendoza (2005),
quien precisa que el lider directivo es la persona responsable de conducir los
destinos de la entidad para que pueda alcanzar las metas priorizadas, y
Ramlawati et al. (2021) quién sostienen que la gestion del talento humano son
un conjunto de politicas y practicas que contribuyen a la direccion de temas

afines a las relaciones humanas en el entorno laboral.

Esta investigacion analizé cémo el liderazgo de los directivos se relaciona con la
gestion del talento humano que caracteriza a la DIRESA — Tacna; para lo cual
se han considerado 03 dimensiones para analizar la variable “Liderazgo

directivo” y 06 dimensiones para la variable “Gestion del talento humano”.

Se ha descrito la problematica, lo cual ha permitido identificar los objetivos a

lograr, ademas de detallar la relevancia de la investigacion.

También se han identificado diversos antecedentes internacionales, nacionales
y locales, ademas de desarrollar las bases tedricas y la identificacion de los

términos bésicos.

14



Se identificaron las hipétesis a contrastar, y la operacionalizacion de las

variables, con sus dimensiones e indicadores.

Se detallé la metodologia que se utilizoé en la investigacion, precisando al tipo,

diseno, alcance, muestra, técnica e instrumento.

Se presentaron los resultados, los cuales se presentan de forma resumida por
variable, y de manera comparativa para las dimensiones; ademas se efectla el

contraste de las hipétesis.

Finalmente se hace la discusion de los resultados, detallando las conclusiones y

recomendaciones.

15



|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de larealidad problemética.

El liderazgo directivo implica la capacidad de influir en el personal con la
finalidad de lograr los objetivos de la entidad, mientras que la gestion del
talento humano implica los pasos a seguir para que la entidad aplique
estrategias conducentes a que el trabajador se sienta contento de ser parte

de una organizacion. (1)

La Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Economico — OCDE
(2020) sostiene que la tendencia en el mundo es que los sistemas politico -
administrativos afines a la gestion publica, requieren contar con directivos
gue cuenten con las competencias, habilidades y formacién profesional para
estar a cargo de las entidades (2); pero la principal dificultad que atraviesa
el sistema de gestién publica o del servicio civil, es que se carece de la
capacidad para contar o generar perfiles directivos con las competencias

necesarias para todos los cargos de funcionarios o autoridades existentes.

Las entidades publicas cuentan con sus documentos de gestion, en los
cuales se detalla el perfil necesario para ejercer determinadas
responsabilidades, pero la experiencia demuestra que no todos los
responsables de las unidades ejecutoras cumplen con seleccionar a su
personal de confianza considerando dichos criterios, ello debido a que existe

una prevalencia de los intereses personales sobre los institucionales.

En el Perd, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, en base a lo establecido
por el D.L. 1024, tiene como uno de sus principales objetivos la de conducir
y gestionar que el pais cuente con un Cuerpo de Gerentes Publicos (CGP),
los cuales deben ser seleccionados a través de procesos transparentes y
competitivos, cuya finalidad es convocar a profesionales que estén muy bien
capacitados para ejercer cargos de responsabilidad dentro del Estado, que

permita contar con sus capacidades para la direccion y gerencia de las

16



instituciones publicas. Siendo una de las competencias transversales
requeridas en los funcionarios y directivos publicos, la del liderazgo para
saber conducir los destinos de la entidad publica, ademas de guiar al
personal para que cumpla Optimamente con los objetivos de la entidad.
SERVIR ha aprobado una directiva para gestionar el recurso humano que
labora en las entidades publicas, el cual esta conformado por 07 subsistemas
que tienen que ver con: Planificacion, organizacion, empleo, rendimiento,
compensacion, capacitacion y relaciones humanas; del cual se ha avanzado
poco en su implementacién, principalmente en la parte de contar con
estrategias presupuestadas de fortalecimiento de capacidades del personal
para el puesto laboral, el lograr retribuir justamente la entrega y esfuerzo del
trabajador para con la entidad, el impulsar la interaccion entre las diferentes

oficinas y unidades, entre otros.

Dicha problemética de la gestion del talento humano también se presenta en
la Direccion Regional de Salud de Tacna, puesto que en base a nuestra
experiencia laboral se denota que los esfuerzos de mejorar las competencias
laborales son esfuerzos personales del servidor publico, la entidad casi no
brinda las facilidades para ello, de forma similar no existe una evaluacién
objetiva sobre el rendimiento del personal respecto al cumplimiento de las
tareas y objetivos de las oficinas plasmados en los planes operativos, no se
impulsan actividades sociales entre los compafieros de trabajo que
contribuya a la existencia de un clima de trabajo adecuado, entre otros; lo
cual esta afectando la interaccién entre el personal, y principalmente el
servicio proporcionado al ciudadano.

La Direccion Regional de Salud Tacna, cuentan con normativas vigentes
aplicables al trabajo en los Técnicos y Auxiliares asistenciales de salud que
se rigen por la ley N°26842, Ley General de salud, el Decreto Legislativo
N°276 Ley Base de la carrera administrativa y remuneraciones del sector
publico y Decreto Legislativo N°1153, politicas integral de compensaciones

y entregas economicas al personal de la salud al servicio del Estado, ante
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estas presentes normativas de gestion publica, esta considerado desde la
inclusion de contar con los servicios de profesionales salubristas y técnicos
administrativos para ocupar cargos de confianza en puestos de funcionarios
publicos que desempefian los puestos expresamente calificados por sus
funciones de asesoramiento especial o la asistencia directa a los
funcionarios de alto nivel, ante esta situacion se percibe quejas y diversos
reclamos de servidores publicos a través de sindicatos de trabajadores que
argumentan la persistencia de la designacion con influencia politica de
personas con una preparacion insuficiente y sin experiencia a cargos de
funcionarios publicos, lo que ha dado como resultado negativo la parcialidad
del ejecutivo en la evaluacién de desempefio del trabajador a favor de los
considerados empleados leales y que generan al mismo tiempo la
desfavorable motivacion de los servidores publicos de la Direccion Regional
de Salud Tacna, es por ello que para diversos grupos ocupacionales,
consideran de suma importancia en la Gestion Publica, la evaluacion de
perfiles que deben estar basados en los actuales documentos técnicos-
normativos de la Administracion publica y estén compuestos del actual
Reglamento de Organizaciones y funciones (ROF), asi como el Manual de
Operaciones (MOP), lo que permite identificar la estructura que mas se
ajusta a sus necesidades y contribuya a la creacién del valor publico,
habiendo revisado toda esta problemética en la DIRESA de Tacna, nos
motivo a realizar el presente trabajo de investigacion. De continuar esta
situacion, ello se vera reflejado en su recurso humano, donde viene
afectando desde hace mucho tiempo en el cumplimiento de sus funciones
por la falta motivacion, identificacién, asi como el lado emocional de los
servidores de ésta institucidn, por ello sugeririamos como una alternativa de
solucion a los funcionarios de la DIRESA — Tacna, que para mejorar su nivel
de liderazgo directivo se centren en fortalecer el Manejo de elementos
organizativos, en lo que refiere a cumplir los compromisos laborales y
personales asumidos como tal, ello generard una mejora en el nivel de

implementacion de la gestion del talento humano.
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1.2.Formulacion del problema.
1.2.1. Problema general.

¢, Como es el liderazgo directivo en relacion con la gestion del talento humano

en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023?
1.2.2. Problemas especificos.

a) ¢Como es el liderazgo directivo en su dimension de habilidades
administrativas y su relacion con la gestién del talento humano en la
Direccion Regional de Salud — Tacnha, 2023?

b) ¢Como es el liderazgo directivo en su dimensiéon del manejo de
elementos organizativos y su relacién con la gestion del talento humano
en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023?

c) ¢Como es el liderazgo directivo en su dimension de la conduccion de
elementos direccionales y su relacion con la gestidon del talento humano

en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023?

1.3.Objetivos de la Investigacion.

1.3.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la gestion del talento

humano en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos.

a) ldentificar el liderazgo directivo en su dimension de habilidades
administrativas y su relacién con la gestion del talento humano en la
Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023.

b) Identificar el liderazgo directivo en su dimensién del manejo de elementos
organizativos y su relacién con la gestion del talento humano en la

Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023.
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c) ldentificar el liderazgo directivo en su dimensién de la conduccion de
elementos direccionales y su relacion con la gestion del talento humano

en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023.

1.4. Justificacion.

En toda institucién, un factor importante para lograr los objetivos
institucionales, es el personal, el cual debe caracterizarse por estar
comprometido con la gestion, para lo cual se requiere que se encuentre
contento de formar parte de la organizacion; es ahi, donde los directivos
deben implementar estrategias centradas en lograr que sus trabajadores
perciban que sus expectativas son atendidas, de que son considerados en
las decisiones institucionales, de que sus participaciones destacadas son
reconocidas, entre otros; por tanto, esta investigacion se justifica puesto que
a los funcionarios de la Direccion Regional de Salud de Tacna les resulta
importante conocer detalles de como el personal considera que se esta
implementando la gestion del talento humano en la entidad, y si el liderazgo

de los directivos resulta ser un factor clave que lo afecta.

1.4.1. Justificacién social

El presente estudio permitié analizar como el liderazgo directivo se relaciona
con la gestion del talento humano de la Direccién Regional de Salud de
Tacna, y los resultados se presentan considerando las dimensiones de
liderazgo directivo que son habilidades administrativas, manejo de
elementos organizativos y conduccién de elementos direccionales, y de
forma similar las dimensiones de la otra variable; en este sentido la
investigacion se justifica plenamente, por que atiende elementos
fundamentales de la organizacion, referentes a cOmo se esta gestionando el

talento de las personas que conforman la entidad.
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1.5.

1.4.2. Justificacion teorica.

Puesto que las bases tedricas consideradas se obtuvieron de la revision de
articulos y tesis doctorales, que permitieron ubicar el constructo para ambas
variables, donde se detalla las dimensiones e indicadores utilizados para

analizar las variables del estudio.

1.4.3. Justificacion practica.

El resultado de la investigacion permitio determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y la gestion del talento humano en la entidad; ademas con
la presente investigacibn se obtuvieron resultados que contribuyen a
proponer alternativas de mejora para la gestibn publica, que permita
beneficiar los ciudadanos, los servidores civiles y por ende la entidad donde
se labora.

Delimitacion de la investigacion.

1.5.1. Delimitacion teodrica.

Se abarcaron las bases tedricas de las variables de andlisis, que son:

Liderazgo directivo (variable 1) y gestion del talento humano (variable 2).

1.5.2. Delimitacién temporal.

El trabajo de campo se hizo en el mes de Junio del 2023.

1.5.3. Delimitacién espacial.

La investigacion se desarrolld en la sede central de la Direccion Regional

de Salud de Tacna, ubicada en la Calle José Jiménez S/N Distrito de

Tacna, de la ciudad de Tacna.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes.

Internacional:

DE ALBA J. Y RAVELO S. (Colombia, 2022) investigaron la “Gestion del
talento humano para la generacion de valor y el liderazgo resonante en las
tiendas de barrios de la ciudad de Barranquilla”; tesis de la Universidad de
La Costa; donde el objetivo fue analizar como el gestionar el talento humano
para generar valor se relaciona con el liderazgo resonante; donde el disefio
es no experimental, el alcance es correlacional, la muestra es de 39
personas; de acuerdo con el resultado arrojado por el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,548 se indica que la variable objeto de estudio
generacion de valor tiene un grado de sociabilidad positiva frente el liderazgo
resonante; la asociacion de la variable es fuerte y positiva, llegando a la
conclusion que existe relacion directa y moderada entre el gestionar el
talento de las personas para generar valor y el liderazgo resonante en las
diversas tiendas (Rho = 0,548). (3)

ORTIZ L. & PERDOMO L. (Colombia, 2020) investigaron los “Factores
destacados en la gestion del talento humano para conseguir los objetivos
estratégicos de la empresa S&S Administracion PH SAS”; articulo de la
revista Colombiana de Ciencias Administrativas; siendo el objetivo el analizar
los factores de la gestion del talento humano que impactan en el logro de los
objetivos estratégicos; siendo el disefio no experimental, de alcance
explicativo; donde se obtuvo como resultado, que existe una tercerizaciéon
de procesos de talento humano (outsourcing); inclusién en la linea de la
empresa de areas de asesoria 0 consultoria (revisoria fiscal) y se concluy6
que la empresa no deberia tercerizar los procesos afines a la gestion del
talento humano, puesto que el locador de servicios se percibe como un
contratista y no como un trabajador de la entidad, ademas se siente que no
tiene a todos los beneficios que recibe el personal que se le paga en planillas,
afectando a su productividad, por tanto debe crearse el area de talento
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humano, cuyos integrantes se sentiran miembros de la entidad y su
compromiso se incrementard; finalmente el liderazgo administrativo debe

guiarse por la teoria Z, es decir priorizar la participacion del trabajador. (4)

SIMBRON-ESPEJO S. Y SANABRIA-BOUDRI F. (Venezuela, 2020)
investigaron el “Liderazgo directivo, clima organizacional y satisfaccion
laboral del docente”; revista Interdisciplinaria de Humanidades, Educacion,
Ciencia y Tecnologia; donde el principal objetivo fue determinar cémo se
relacionan el liderazgo directivo, con el clima de la entidad y el nivel de
satisfaccion docente en una universidad venezolana; donde el tipo es basico,
el nivel es correlacional, la muestra es de 35 docentes; el resultado muestra
que el coeficiente de correlaciéon de Pearson r = 0,832 para el liderazgo
directivo y clima organizacional, r = 0,834 para liderazgo directivo y
satisfaccion laboral, r = 0,902 para clima organizacional y satisfaccion
laboral, concluyendo que existe una relacion significativa entre el
liderazgo directivo y cada una de sus dimension es con el clima
organizacional que el liderazgo de los directivos se relaciona de forma
positiva y alta con el clima laboral (r = 0,832), de manera similar existe

relacion positiva y alta con el nivel de satisfaccion de los docentes (r = 0,834).

(5)

DAZA A., VILORIA J. Y MIRANDA L. (Colombia, 2019) investigaron
“‘Gerencia del talento humano y calidad del servicio educativo en
universidades publicas de la Region Caribe de Colombia”, articulo de la
revista Espacios, donde el propdésito es analizar como la gerencia del talento
humano incide en la calidad del servicio educativo; siendo el tipo explicativa,
de disefio no experimental, la muestra es de 35 trabajadores y autoridades
universitarias; en los resultados se obtuvo un valor de R? = 0,43, que implica
gue en un 43% las variaciones en el nivel de calidad de servicio que se brinda
en las universidades son provocadas o generadas por la gestion del talento
humano en dichas casas de estudio, por tanto se trata de un modelo

adecuado con una bajo nivel de dispersion, concluyendo que la gerencia del
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talento humano y la calidad del servicio de las universidades se

correlacionan positivamente, de manera moderada (6)

Nacional:

TINEO J. (Lima, 2022) investigd el “Liderazgo gerencial y su relacién con el
trabajo en equipo de la Municipalidad Provincial de Utcubamba — 2022”; tesis
de la Universidad César Vallejo; donde el objetivo fue analizar como el
liderazgo gerencial se relaciona con el trabajo en equipo; siendo el tipo
aplicado, de disefio no experimental de alcance correlacional, la muestra de
109 personas; en los resultados de observa que el liderazgo gerencial
mantiene una asociacién positiva media con el trabajo en equipo porque
obtuvieron un Rho de Spearman de 0.454, demostrando que una depende
de la otra, asimismo por otro lado, el valor de p=0.004 efectivamente acepto
la hipotesis positiva y rechaz6 la hipotesis negativa, confirmando la relacion
positiva entre liderazgo gerencial y trabajo en equipo, concluyendo que
existe una relacion directa y moderada entre el liderazgo gerencial y el

trabajo en equipo. (7)

VILLAFUERTE E. (Cusco, 2022) investigdo el “Liderazgo directivo y
resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco,
20227; tesis de maestria de la Universidad César Vallejo; donde el objetivo
fue analizar como el liderazgo directivo se relaciona con la resiliencia
organizativa; siendo el enfoque cuantitativo, de tipo basico, de disefio no
experimental, de alcance correlacional, la muestra es de 62 personas; donde
sus resultados indican que el 66,1% percibe de nivel regular el liderazgo que
caracteriza a los directivos y el 64,5% considera de nivel medio la resiliencia
organizacional, y se concluyo que existe relacion directa y moderada (Rho =

0,549) entre el liderazgo directivo y la resiliencia en la entidad. (8)
CABRERA W. (Lambayeque, 2021) investigo la “Gestion del talento humano

y su influencia en desempeiio laboral de colaboradores de Gerencia

Regional de Salud Lambayeque — 2019”; tesis de la Universidad César
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Vallejo; donde el objetivo fue analizar como la gestidén del talento humano
influye en el desempefio de los trabajadores; donde el disefio es no
experimental, de alcance explicativo, la muestra fue de 144 personas; en los
resultados se observa que el 64% del personal percibe de nivel regular el
gestionar del talento de las personas, el 98% considera que su desempefio
es de nivel regular, y se concluye que existe influencia significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Gerencia Regional de Salud con un nivel de significancia donde p= 0.044.

(9)

CHUCOS G. (Junin, 2021) investigd el “Liderazgo de la Jefatura y su relacion
con las competencias laborales de los trabajadores de una Microred en
Junin”; tesis de maestria de la Universidad César Vallejo; donde el objetivo
fue analizar como el liderazgo se relaciona con las competencias laborales;
los datos se recogieron de corte transversal, de alcance correlacional, la
muestra es de 72 trabajadores; donde los resultados muestran que el
liderazgo y las competencias laborales tiene Rho 0,450 y significativa
(p<0,01) ademas, el liderazgo y la motivacion muestran que Rho=0,691,
referente al liderazgo y desempefio muestra qgue Rho = 0,288; finalmente la
relacion entre liderazgo y capacidad muestra Rho = 0,185) y se concluye que
el liderazgo tiene relaciébn con las competencias laborales de los
trabajadores de manera significativa; también, se encuentra relacion
significativa entre liderazgo y motivacion, finalmente, existe relacion
significativa positiva débil entre la variable liderazgo y las dimensiones

desempeiio y capacidad. (10)

MANCHA V. (Callao, 2019) investigo el “Liderazgo y clima organizacional
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,
Callao - 2019”; tesis doctoral de la Universidad Nacional del Callao; donde el
objetivo es analizar si existe relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional; siendo el enfoque cuantitativo, ademas el disefio es no

experimental, la muestra fue de 94 trabajadores; el resultado obtenido es
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que existe una relacion significativa del 45% entre Liderazgo y Clima
Organizacional, del mismo hay una significancia del 47% entre el Liderazgo
y Comportamiento Organizacional, existe una relacién significativa del 33%
entre el Liderazgo y Estructura Organizacional; existe una relacion
significativa del 43% entre el Liderazgo y Estilo de Direccion; se concluyo
que existe relacion directa y moderada entre el liderazgo y el clima en la
entidad (r = 0,45), el liderazgo se relaciona positivamente con el
comportamiento organizacional (r = 0,47), también con la estructura

organizacional (r = 0,33) y finalmente el estilo de direccion (r = 0,43). (11)

CHIPANA J. (Moquegua, 2018) hizo una tesis de maestria denominada
“Liderazgo gerencial y desempefio laboral del servidor publico de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua — 2018”, en la
Universidad César Vallejo, cuyo objetivo fue analizar la relacion entre el
liderazgo gerencial y el nivel de desempefio del personal; donde el tipo de
investigacion es basico, de nivel correlacional, de disefio no experimental,
teniendo como resultados de Rho = 0,285 entre el liderazgo gerencial y el
desemperio del personal, Rho = -0,024 entre el liderazgo autocratico y el
desempefio, Rho = 0,394 entre liderazgo democrético y el desempefio y Rho
= 0,197 entre el liderazgo democratico y el desempefio; siendo la principal
conclusiébn que existe relaciéon directa y moderada entre el liderazgo
gerencial y el desempefio del personal, ademas se encontré que no existe
relacion entre el liderazgo autocratico y el desempefio, existe relacién
positiva y moderada entre el liderazgo democratico y el desempefio, y existe
relacion positiva y baja entre el liderazgo permisivo y el desempefio. (12)

Local:

HUARACHI Y. (Tacna, 2022) investigd el “Estilo de liderazgo y resistencia al
cambio de los trabajadores del Centro de Salud de la Ciudad Nueva de
Tacna”, tesis de la Universidad César Vallejo; siendo el objetivo el analizar
coémo el estilo de liderazgo se relaciona con la resistencia al cambio; donde

el tipo es aplicado, donde el disefio es no experimental, la muestra lograda
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es de 81 trabajadores; en los resultados se obtuvo Rho = -0,632 entre el
estilo de liderazgo y el nivel de resistencia al cambio, Rho = -0,652 entre el
liderazgo transformacional y la resistencia, Rho = -0,312 entre el liderazgo
transaccional y la resistencia y Rho = -0,543 entre el estilo pasivo y la
resistencia, concluyendo que existe relacion inversa y moderada entre el
estilo de liderazgo y el nivel de resistencia al cambio, de forma similar entre
el liderazgo transformacional y la resistencia, existe relacioén inversa y baja
entre el liderazgo transaccional y la resistencia y existe relacién inversa y

moderada entre el estilo pasivo y la resistencia. (13)

VILLARROEL J. (Tacna, 2020) desarroll6 la tesis doctoral “Liderazgo
gerencial del funcionario publico y compromiso laboral del personal de la
municipalidad provincial de Tacna, 2018” en la UNJGB, donde el objetivo fue
analizar la relacion entre la percepcion sobre el liderazgo gerencial del
funcionario publico y el nivel de compromiso del personal; en lo que respecta
a la metodologia, se precisa que el alcance es correlacional, de disefio no
experimental, el tipo es puro o basico, la muestra de 159 personas; en los
resultados se encontrd que el 59,7% considera de nivel regular la forma de
liderar de los funcionarios publicos de la entidad y el 69,8% considera que
su compromiso con la entidad es de nivel regular, concluyendo que existe
relacion directa y elevada entre el liderazgo de los gerentes y el nivel de

compromiso del personal a cargo (Rho = 0,727 y p = 0,000). (14)

GOMEZ E. (Tacna, 2019) investigd el “Liderazgo directivo y desempefio
docente de la instituciéon educativa particular adventista “28 de Julio” de
Tacna—2017"; tesis de maestria de la Universidad Privada de Tacna; siendo
el objetivo analizar como el liderazgo directivo se relaciona con el

desempefio; siendo de alcance correlacional, disefio no experimental, la

muestra es de 78 profesores; teniendo como resultados chi-cuadrado
6,683 y p = 0,035 entre el liderazgo de los directivos y el desempefio de los
docentes, chi-cuadrado = 7,305 y p = 0,043 entre el liderazgo autoritario y

coercitivo, chi-cuadrado = 0,216 y p = 0,975 entre el liderazgo autoritario
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benevolente y desempefio, chi-cuadrado = 2,896 y p = 0,408 entre el
liderazgo consultivo y el desempefio y chi-cuadrado = 0,382y p = 0,826 entre
el liderazgo participativo y desempefio, se concluyo que existe relacion entre
el liderazgo de los directivos y el desempefio de los docentes, el liderazgo
autoritario coercitivo se relaciona con el desempenio, el liderazgo autoritario
benevolente no se relaciona con el desempefio, el liderazgo consultivo no se
relaciona con el desempefio y el liderazgo participativo no se relaciona con

el desempefio. (15)

CONDE R. (Tacna, 2018) investigd la “Inteligencia emocional y practicas de
liderazgo en el personal médico de la Microred Metropolitano de la Red de
Salud Tacna”, tesis de la Universidad César Vallejo; siendo el objetivo el
analizar como la inteligencia emocional se relaciona con el liderazgo; los
datos se recabaron mediante el corte transversal, de nivel correlacional, se
tiene que la muestra es de 30 médicos; teniendo como resultados de tiempo
de servicio respecto a inteligencia emocional obtuvo un valor p de 0,011 (es
altamente significativa), los indicadores de establecimiento de salud, edad y
tiempo de servicio muestran un valor p por encima de 0.05, al 95% de I.C.
se puede afirmar que el liderazgo depende de la inteligencia emocional en
un 35%; se concluy6é al 95% de confianza, que el nivel de inteligencia
emocional es diferentes segun la caracteristica tiempo de servicio del
personal médico, al 95% de confianza, que la capacidad de liderazgo no es
diferente en el personal médico, al 95% de confianza, que existe una relacién
directamente proporcional entre la inteligencia emocional y la capacidad de
liderazgo en el personal médico. (16)

ASTETE E. (Tacna, 2018) investigo los “Estilos de liderazgo directivo y la
cultura organizacional en el personal docente y administrativo de la
Institucion Educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva —
Tacna”; tesis de la Universidad César Vallejo; donde el objetivo es analizar
como los estilos de liderazgo directivo se relacionan con la cultura

organizacional; siendo el alcance correlacional, de tipo basico, donde el
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disefio es no experimental, la muestra es de 93 integrantes; teniendo como
resultado que r = 0,507 entre los estilos de liderazgo y la cultura, r = 0,372
entre el trabajo en equipo y la cultura, r = 0,508 entre la motivacion y
satisfaccion con la cultura y r = 0,294 entre la actitud al cambio y la cultura;
concluyendo que hay relacién positiva y moderada entre los estilos de
liderazgo y la cultura, también existe relacion directa y baja entre el trabajo
en equipo y la cultura, existe relacién directa y moderada entre la motivacion
y satisfaccion con la cultura, y existe relacion directa y baja entre la actitud

al cambio y la cultura. (17)

2.2. Bases tedricas.

LIDERAZGO DIRECTIVO:

ESTRADA (2007), La evolucion del liderazgo se determind desde el que
hacer de los grandes lideres que registran algunos momentos de la historia,
quienes dirigieron esfuerzos de otros hombres, administraron paises,
planearon y organizaron exploraciones, encabezaron y controlaron guerras,
entre otros. Todo esto enmarcado en las civilizaciones antiguas como
Sumeria, Egipto, Babilonia, China, Grecia, Roma y Hebreos, pasando por la
influencia o contribucién de los militares y la iglesia catdlica, llegando a la
edad media con el arsenal de Venecia, sistema feudal, la ética protestante y
todas las formas de organizacién para culminar con la revolucion industrial.
(18)

Teoria de Comportamiento en la Administracion:

MCGREGOR D. (1960); Autor de la teoria X y Z, observo el comportamiento
de los directivos frente a sus subalternos, notando que el comportamiento
dependera de lo que ellos piensen de sus subalternos y segun eso usaran
distinta forma de liderazgo. Respecto al respaldo teorico de liderazgo
directivo, se destaca lo expuesto por CHIAVENATO (2004) quien resalta que
se trata de un fendbmeno social, que se caracteriza principalmente por la
influencia interpersonal que ejerce un directivo sobre el personal de una

institucion, con la finalidad de concretar el logro de determinados objetivos,
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siendo un aspecto clave para ello, la credibilidad que irradia el lider y el

transmitir seguridad. (19)

La Teoria Y muestra un estilo de administracion abierto, dinamico y
democratico, a través del cual, administrar se vuelve un proceso para crear
oportunidades, liberar potenciales, eliminar obstaculos, motivar el

crecimiento individual y proporcionar orientacion en cuanto a los objetivos.

La administracion segun la Teoria Y se caracteriza por los siguientes

aspectos:

La motivacion, el potencial de desarrollo, la capacidad de asumir
responsabilidad, de dirigir la conducta hacia los objetivos de la empresa,

todos esos factores se encuentran presentes en las personas.

Estos factores no se crean en las personas por la administracién, es
responsabilidad de la administracion proporcionar condiciones para que las
personas reconozcan y desarrollen, por si mismas, esas caracteristicas.

La tarea esencial de la administracion es crear condiciones organizacionales
y métodos de operacion a través de los cuales las personas puedan alcanzar
a sus objetivos personales, dirigiendo sus propios esfuerzos en direccion a

los objetivos de la empresa.

También propone un estilo de administracion participativo y basado en los
valores humanos y sociales, asi como la administracién por objetivos que
realza la iniciativa individual. EI administrar es un proceso de crear
oportunidades y liberar potencialidades rumbo a la autosuperacion de las
personas. (19)

Respecto a las dimensiones de la variable de Liderazgo, se extraen las

siguientes teorias:
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Teoria de rasgos de personalidad:

ALLPORT G. (1936), Sostiene que el lider tiene rasgos que lo diferencian de
los demas como ser la personalidad, la inteligencia, los aspectos fisicos y
aspectos sociolégicos, y que principalmente dichos rasgos se tienen desde
el nacimiento; esta teoria recibié influencia de la teoria del “gran hombre”
sustentada por THOMAS CARLYLE (1986) para explicar que el progreso del
mundo es producto de las realizaciones personales de algunos hombres
sobresalientes, con rasgos especificos caracteristico de la personalidad que
define el lider, tal como, los rasgos sociales: de cooperacion, habilidades
interpersonales y habilidad administrativa, que comprende la primera
dimension de Liderazgo. El lider debe inspirar confianza, ser inteligente,
perceptivo y tener decision para liderar con éxito. (19)

Teoria de la Burocracia:

WEBER M (1922), esta teoria se centra en la estructura jerarquica y las
reglas formales que rigen las organizaciones. Asi mismo propone que las
organizaciones deben ser eficientes y basarse en reglas y procedimientos
claros para lograr la eficiencia. Refiere que la burocracia es una forma de
organizacion social que usa la estructura jerarquica para clasificar a las
personas en rangos o niveles. Esto es un reflejo de como la sociedad se
divide en clases a lo largo de la historia y de sus culturas, la necesidad de
un modelo de organizacion racional, capaz de caracterizar todas las
variables involucradas, asi como el comportamiento de los miembros que en
ella participan, y aplicable no solamente a la fabrica, sino a todas las formas
de organizacién humana y principalmente a las empresas. (19)

Complementando con Silla et al., (2020) En la dimension de manejo de
elementos organizativos, se tiene que son aquellos mecanismos que definen
la estructura corporativa de una sociedad empresarial, donde ésta transmita
informacion de su estructura funcional o de todas aquellas tareas que

permita alcanzar los objetivos de la empresa. (20)
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De la misma manera Grint (2020) manifiesta que son aquellas normas que
permiten a los integrantes mantener un alto nivel de responsabilidad de cada
una de sus funciones laborales, debiendo entender que existen ciertas
personas que tienen la autoridad en asignar las actividades de acuerdo al

cargo que cada empleado posee en la institucion. (20)

Teoria de las relaciones humanas:

MAYO E. (1950), indica que la parte mas importante y destacada de una
organizacion es la humana. Ademas, asegura que una persona esta mas
conectada con el bienestar que le rodea, en cuanto al grupo al que
pertenece, o el ambito, que la propia tarea que desarrolla. Dentro de las
conclusiones mas relevantes que podemos aplicar de las teorias de Elton
Mayo podemos enumerar: Los trabajadores responden segun sus
emociones y sentimientos. Las personas se estandarizan, segun su relacion

con su actividad laboral. (19)

GOLDSBY ET AL., (2020). Para la dimension de conduccién de elementos
direccionales, se define como el proceso de guia, de orientacion y de
direccién que los lideres llevan a cabo durante la supervisidn que estos
realizan a las labores que desarrollan los empleados o equipos de trabajo,
siendo sumamente necesarios que éstas personas tengan la capacidad de
mantener una comunicacion cordial y de respeto que permita en momentos
estratégicos motivar a los empleados a ser parte del equipo que busca el

bienestar de la empresa. (21)

GESTION DEL TALENTO HUMANO:

RAMIREZ R., VILLALOBOS J. y HERRERA B. (2018). La variable de talento
humano, tiene un efecto social en las personas y organizaciones. La forma
y estilo de seleccionar al personal, reclutarlas, integrarlas y orientarlas,
hacerlas productivas, promover su autodesarrollo, recompensarlas,
evaluarlas y auditarlas, representa el proceso de talento humano, eslabén

dentro de la cadena de valor socio competitiva estratégica de la empresa.
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Este incide en la gestion estratégica de las empresas, entendida como un
modelo de intervencion de los PTH, soportado en una metodologia
sistematica, orientado a lograr un alto desempefio del personal, que redunde
en niveles 6ptimos de productividad. (21)

CHIAVENATO (2009), afirma que los procesos para incorporar talentos en

la gestibn de las personas son: Admision, compensacion, colocacion,

desarrollo, mantenimiento y evaluaciéon del talento humano. Por su

interaccion, algun cambio en uno de ellos influye en los demas,

realimentando nuevas motivaciones, con lo que producen cambios Yy

ampliacion en todo el sistema. Por tanto, en esta teoria, se refiere sobre el

PTH, que son cinco subsistemas. (22)

- De provision; Reclutamiento de personal, Seleccion de personal.

- Organizacién; Disefio de puestos, descripcion y analisis de puestos,
evaluacion de desempefio.

- Mantenimiento; Remuneracion, planes de prestaciones sociales, Calidad
de vida en el trabajo, relacién con las personas.

- Desarrollo; Capacitacion del personal, desarrollo del personal.

- Auditoria; Sistemas de informacion de recursos humanos, ética y

responsabilidad social.

Estos estan intimamente relacionados e interdependientes, por su
vinculacion, todo cambio en uno de ellos ejerce influencia en los otros, lo que
generara ajustes y adaptacion en el mismo, desde una vision sistémica,

considerando subsistemas, dentro de ese sistema.

Los seis procesos de la Gestion del talento humano son: (21)

1. Admision de personas, division de reclutamiento y seleccion de personal:
¢, Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir
nuevas personas en la empresa, pueden denominarse procesos de
provisién o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de

personas.
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2. Colocacion de personas, division de cargos y salarios: ¢Qué deberan
hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, orientar y acompafar su
desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis
y descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del

desempeiio.

3. Compensacion de las personas, division de beneficios sociales: ¢Como
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas.

Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales.

4. Desarrollo de personas, division de capacitacion: ¢ Como desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de
las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y

programas de comunicacién e integracion.

5. Mantenimiento de personas, division de higiene y seguridad: ¢Cdmo
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades
de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene,
seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales,
(Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en

capacitacion de vida).

6. Evaluacion de personas, division de personal: ¢ Como saber lo que hacen
y lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos
y sistemas de informacion gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas

de disciplina).
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2.3. Marco conceptual.

2.3.1. Liderazgo directivo.

Los lideres son personas que se caracterizan por saber influir en las demas
personas, al respecto se destaca la definicion efectuada por Mendoza (2005)
quien precisa que el lider directivo es la persona responsable de conducir los
destinos de la entidad para que pueda alcanzar las metas priorizadas, para
lo cual impulsa estrategias para convocar el apoyo y compromiso del

personal para que se sume a dicho propdsito. (23)

También se considera la definicibn efectuada por Paez y Yepes (2004)
quienes afirman que se trata de un fendmeno social donde el gerente logra
comprometer al personal a cargo para que contribuyan al logro de la vision
institucional; se resalta la influencia en los demas para que se adhieran a un

suefio en comun. (24)

Y la definicion proporcionada por Hartuna (2002) quien resalta que se trata
de la persona responsable de conducir los destinos organizacionales, para
lo cual conforma equipos, a los cuales se les asignan funciones que
contribuyen al logro de los objetivos plasmados, ademas prioriza el

seguimiento y monitoreo frecuente. (25)

Estilos de liderazgo en gestion publica:

En el sector publico existen diversos estilos de liderazgo, al respecto Daza
(2014) desarrolla una investigacion y los menciona, se destaca lo siguiente:
(26)

- Coercitivo: Impone su forma de trabajo, es controlador y valora el orden

en las actividades, tiende a usar la fuerza para cumplir las metas.
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- Afiliativo: Impulsa la existencia de un clima laboral armonioso y de
buenas relaciones laborales, da retroalimentacion que permita cumplir
con las labores y sentirse bien de ser parte de la entidad.

- Orientativo: Usa estrategias para llegar a lograr la visién, donde cada
trabajador contribuye en base a equipos de trabajo.

- Imitativo: Implica la existencia de estandares para medir el avance en las
tareas, extraidos de otras realidades donde han tenido resultados
Optimos.

- Participativo: Implica que el trabajador participa con sus opiniones en las
decisiones de la entidad publica, por tanto, existe comunicacion
bidireccional.

- Capacitador: Implica que el conocimiento y experiencias en gestion
publica se comparten para efectuar las tareas de mejor forma, y llegar al

ciudadano.

Tipos de competencias gerenciales:

Duran y Carrillo (2015) detallan los siguientes tipos de competencias
gerenciales, se tiene: (27)

a) Competencias estratégicas: Son aquellas capacidades que caracterizan
al gerente y que se logran asociar de forma directa con el desarrollo,
puesta en marcha y resultados que se derivan de una estrategia, se
consideran las siguientes: Vision sobre el negocio, generacién de
alternativas de solucion a los problemas, optimizar el uso de los
recursos, saber orientar al cliente, creacion de redes de cooperaciony el
negociar.

b) Competencias intratégicas: Abarca a las capacidades que caracterizan
al gerente y que se logran asociar con el impulsar el desarrollo del
personal a cargo y el lograr reforzar su confianza y compromiso
institucional, se consideran los siguientes: EI comunicarse eficazmente,

el precisar los objetivos estratégicos, el comportamiento empatico, el

36



delegar las funciones, el trabajar en equipo y el desarrollar las
habilidades del personal.

c) Competencias de eficiencia personal: Hacen referencia a caracteristicas
de comportamiento y personalidad del gerente, dentro de las cuales se
destacan: El ser proactivo, creativo, carismatico, optimista, disciplinado,
control sobre sus emociones, manejo del estrés, asumir riesgos,
imparcial, honesto, manejo del tiempo, autocritico, desarrollo personal,
otros.

Dimensiones:

Para el analisis de la variable liderazgo directivo, se ha considerado la
investigacion de Tineo (2022), puesto que utiliza dimensiones e indicadores
en una entidad publica, que son: (21)

a) Habilidades administrativas: Implica las habilidades cognitivas, técnicas
y humanas que se requieren para desenvolverse en un puesto de trabajo
directivo para el logro de las metas propuestas.

b) Manejo de elementos organizativos: Implica el conocimiento de la
normatividad, el actuar responsablemente y el asignar actividades al
personal a cargo.

c) Conducciéon de elementos direccionales: Implica el saber motivar al
personal para que cumplan con eficiencia sus funciones, el monitorear
los avances segun lo planificado y la interaccion permanente con los

trabajadores.

2.3.2. Gestioén del talento humano.

Definicion:
Se destacan:
- Ramlawati et al. (2021) sostienen que se trata del conjunto de politicas
y practicas que contribuyen a la direccibn de temas afines a las

relaciones humanas en el entorno laboral, lo cual es clave para que
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exista una mejor comunicacion y atmosfera de trabajo, para disminuir
la rotacion del personal, otros. (28)

Fajardo et al. (2020) se refieren a que se trata de procesos integrales
que son vitales para que la organizacion obtenga ventajas competitivas,
basadas en las capacidades y habilidades del personal. (29)

Alles (2016) resalta que las organizaciones han comprendido que el
talento es clave para competir y diferenciarse de los demés, por tanto,
los directivos deben implementar estrategias para adquirir y moldear al
trabajador para las prioridades de la entidad. (30)

Chiavenato (2009) precisa que se trata de los comportamientos y
procesos impulsados por la gestion, para abastecerse de trabajadores,
capacitarlos, remunerarlos, motivarlos, evaluarlos, otros, que le
permitan a la organizacion ser mas productiva para alcanzar los
objetivos de la entidad. (31)

Proceso:

Chiavenato (2009) describe las caracteristicas de gestionar el talento de las

personas, se tiene: (31)

Conocimiento; para lo cual las personas deben constantemente estar
aprendiendo, para adecuarse a los cambios.

Habilidad; implica la aplicacion del conocimiento, para hacer frente a los
problemas, o también para innovar y crear.

Juicio; implica el examinar escenarios que permita tener una opinion

critica.

- Actitud; implica actuar como un agente que impulsa el cambio, que sabe

agregar valor, que cuenta con la predisposicion de sumar al logro de las

metas trazadas.

Chiavenato (2009) sefiala que el gestionar el talento de las personas es un

proceso que abarca las etapas siguientes: (31)
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a) Integrar al personal: Es el proceso de provisidbn de nuevas personas,
mediante la contratacion y el saber seleccionarlos en base a las
exigencias de las areas solicitantes.

b) Organizar al personal: Es el proceso de disefio de las actividades que
haran las personas en la entidad, ademas de describir las funciones y
como se evaluara su desempefio.

c) Recompensar al personal: Es el proceso de saber satisfacer las
expectativas de los trabajadores, mediante las recompensas,
retribuciones, servicios sociales, otros.

d) Desarrollar al personal: Es el proceso de capacitar y mejorar las
capacidades de los trabajadores, mediante programas de desarrollo
profesional.

e) Retencion del personal: Es el proceso de generar circunstancias
psicologicas y ambientales en la entidad, que motiven que el trabajador
desee seguir laborando, considerando las relaciones laborales, la cultura
y un clima de trabajo favorable.

f) Auditar al personal: Es el proceso de seguimiento al cumplimiento de las
funciones, que permita asegurar cumplir con las expectativas de los

responsables organizativos.

Autoridad nacional del servicio civil:

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, promulgé la R.P.E. N°

238-2014-SERVIR-PE que aprueba Ila Directiva N° 002-2014-

SERVIR/GDSRH, la cual da las pautas generales para gestionar el sistema

administrativo de recursos humanos en el Estado Peruano, ademés de

precisar sus siete subsistemas: (32)

a) Planificacion de las politicas para los recursos humanos: Donde se
detallar las politicas y diversas directivas que permitiran dirigir la

interrelacion de la entidad con su personal.
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b) Organizacion de los temas laborales: Implica precisar las funciones y
condiciones de trabajo, donde se requiere detallar el perfil de los puestos
para evaluar desempefios.

c) Gestion del empleo: Implica el flujo que sigue el trabajador desde que
ingresa a la entidad hasta su desvinculacion, por tanto, se requiere
ubicar a los talentos.

d) Gestion del rendimiento: Implica el precisar cdmo debe aportar el
trabajador al logro de los objetivos de la entidad, y como se va a evaluar
ello.

e) Gestidbn de la compensacion: Implica que el trabajador debe ser
retribuido considerando toda la normatividad respectiva, que permita
reconocer sus derechos, ademas de saber retribuir la labor destacada.

f) Gestion del desarrollo y capacitacion: Es importante impulsar el
desarrollar carrera publica, para lo cual se deben generar las condiciones
para la existencia de la capacitacion respectiva y otras facilidades.

g) Gestion de la interaccion con los demas trabajadores: Implica el impulsar
la existencia de una adecuada atmosfera de trabajo, que sume al trabajo
en equipo y a la formacion de una cultura laboral en favor de atender las

demandas del ciudadano.

Dimensiones:

Se ha considerado la investigacion de Cabrera (2021) puesto que para el
andlisis de la gestion del talento humano considera dimensiones e
indicadores que adecua para una entidad publica, se tiene: (9)

a) Admision: Implica las etapas de convocatoria, reclutamiento y seleccién
de personas para la entidad.

b) Compensacion: Abarca la remuneracion, incentivos, retribuciones,
otros, que se aplican para recocer el esfuerzo y logro de metas del
trabajador.

c) Colocacion: Implica la induccién, el conocimiento de sus funciones y la

entidad, el cobmo se le va a evaluar.
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d) Desarrollo: Implica el fortalecer capacidades del personal,
capacitaciones, otros.

e) Retencién: Implica el proporcionar las condiciones basicas para que el
personal pueda rendir.

f)  Monitoreo: Implica el seguimiento al logro de las metas solicitadas con

los recursos asignados.
2.4. Definicion de términos basicos.

Se destacan las siguientes:

a) Liderazgo: Implica la capacidad de una persona de influir en los
comportamientos de los demas, de guiarlos para alcanzar metas.

b) Gerente: Es el responsable administrativo maximo de una organizacion,
cuya labor principal es implementar estrategias que permitan alcanzar los
objetivos institucionales.

c) Funcionario publico: Es el responsable de velar por el cumplimiento de la
normatividad al momento de adoptar decisiones publicas, priorizando la
bldsqueda del bienestar del ciudadano.

d) Organizacion: Es la estructura que contribuye a implementar lo
planificado, precisan la linea de mando, las funciones vy
responsabilidades, entre otros.

e) Planificaciéon: Implica el precisar los objetivos a alcanzar, determinar las
estrategias a seguir para ello, y a identificar los indicadores a usar para
medir los avances.

f) Objetivo: Es el conjunto de metas que se traza una gestion, que son
claves para cumplir con la misién institucional y alcanzar la visién trazada.

g) Indicador: Es el ratio o valor que permite evaluar el impacto de las
estrategias usadas para cumplir los objetivos y metas propuestos.

h) Trabajo en equipo: Es un conjunto de personas que se juntan para lograr
metas en comun, basado en una labor cooperativa.

i) Clima de trabajo: Es la atmodsfera de trabajo que contribuye a que existan

relaciones adecuadas entre los compafieros de la organizacion.
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j) Talento humano: Se refiere a la capacidad natural que caracteriza a
alguna persona para efectuar una tarea determinada.

k) Gestion del talento humano: Es la estrategia que aplica una entidad para
contratar, capacitar y retener al trabajador para que aporte al logro de las
metas institucionales.

[) Fortalecimiento de capacidades: Son las orientaciones, capacitaciones y
asistencias técnicas que impulsa la entidad para un mejor
desenvolvimiento de su personal.

m) Crecimiento personal: Son aquellas acciones que buscan mejorar los

talentos de las personas para aumentar la prosperidad y posicionamiento.

42



3.1.

3.2.

[ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis.

Hipotesis general:

El liderazgo directivo se relaciona directa y significativamente con la gestion
del talento humano en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023.

Hipotesis especificas:
1. Las habilidades administrativas se relacionan directa vy

significativamente con la gestién del talento humano en la Direccién
Regional de Salud — Tacna, 2023.

2. ElI manejo de elementos organizativos se relaciona directa y

significativamente con la gestion del talento humano en la Direccidon
Regional de Salud — Tacna, 2023.

3. La conduccion de elementos direccionales se relaciona directa y

significativamente con la gestion del talento humano en la Direccién

Regional de Salud — Tacna, 2023.

Variables.

Variable 1: Liderazgo directivo:

Mendoza (2005) quien precisa que el lider directivo es la persona
responsable de conducir los destinos de la entidad para que pueda alcanzar
las metas priorizadas, para lo cual impulsa estrategias para convocar el

apoyo y compromiso del personal para que se sume a dicho propadsito. (22)
Por tanto, se trata de la persona responsable de las decisiones estratégicas

en la entidad, y que tiene que tener la capacidad de guiar al personal para

gue contribuyan con su esfuerzo al logro de los objetivos y metas.
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Variable 2: Gestion de talento humano:

Ramlawati et al. (2021) sostienen que se trata del conjunto de politicas y
practicas que contribuyen a la direccion de temas afines a las relaciones
humanas en el entorno laboral, lo cual es clave para que exista una mejor
comunicacion y atmdsfera de trabajo, para disminuir la rotacion del personal,
otros. La Gestion de Talento Humano trata de los comportamientos y
procesos impulsados por la gestion, para abastecerse de trabajadores,
capacitarlos, remunerarlos, motivarlos, evaluarlos, otros, que le permitan a

la organizacion ser mas productiva para alcanzar los objetivos de la entidad.

44



3.1.1 Operacionalizaciéon de variables.

: DEFINICION DEFINICION INDICE/ METODO Y
variable 1 | concEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADOR ITEM TECNICA
El lider directivo es la | La variable Liderazgo Dyt Cognoscitivos, 1,2,3,
persona Directivo es la capacidad técnicas, 4,5y6
responsable que | de guiar a los demas para Habilidades humanas.
conoce y aplica 10s | o505 ge metas administrativas Método:
procesas para reviamente acordadas D 7,8,9
conducir los destinos | P . ' X2 Normativas, 6 I Hipotético deductivo
de la entidad y |demostrando habilidades Manejo de | responsabilidad, 10
puedan alcanzar las | administrativas, manejo de clementos autoridad, Técnica:
metas priorizadas, | elementos organizativos, ot asignacion de Encuesta
para lo cual impulsa | conduccién de elementos c[))rganlza VOS | actividades. 15 N
« gggaéigle apopgra direccionales, el cual se X3 13’ 14’ Instrumento:
: % yo 'y . . : . , 14,
. . medio con un cuestionario : :
Liderazgo | compromiso del : Conduccion de Supervisién 15y 16 Cuestionario
P | para que se | de escala nominal, 3 elementos 1sion,
directivo | P€rsonalparaq . : , . comunicacion, .
sume a dicho | dimensiones, 15 direccionales motivacion Poblacién:

propaésito. (22)

indicadores y 05 items.
Consta de alternativas que
van desde Nunca (1), casi
nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4) y siempre (5).

170 trabajadores de
la DIRESA TACNA

Muestra:
118 trabajadores

Muestreo:
Probabilistico —
estratificado
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DEFINICION DEFINICION =
Variable 2 DIMENSIONES | INDICADOR | INDICE/ METODO Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEM TECNICA
La Gestion de | La variable de Gestion de | Dy1 Convocatoria, 17,18y
. Admision 2
conjunto de etapas que seleccion
de los | . . L 20,21y
. implementa la entidad para | Dy» Induccion,
ComportamlentOS Yy insertar a su personal a c | o funCioneS, forma 22
procesos impulsados | través de la admision, olocacion de evaluar
por la gestion, para | colocacion, compensacion, | Dys Remuneracion, 153,24 y
abastecerse de | desarrollo,  retencién y 5 compensacion, 25
. monitoreo, para que pueda Compensacion mcentlyos.,
trabajadores, cumplir SUS labores | D4 Cap§C|_taC|on, 26,27y
Y: capacitarlos, encomendadas en  su | pesarrollo ;rsicelnmsﬁgto’ 28
P institucion. La variable se
Gestion | remunerarlos, " oo | D Clima laboral, | 2930
del talento | motivarlos midié con un cuestionario g comunicacion 31
humano ’ de escala nominal, que | Retencion , :
evaluarlos, otros, que seguridad
comprenden 6D 32 33
: - : ye Base de datos 93 Y
le permitan a la | dimensiones, 18 logros ’ 34
o . |indi i Monitoreo ,
organizacion ser mas | indicadores 'y 05 items. retroalimentacion
roductiva ara Consta de alternativas que etroalimentacio
P _ p van desde Nunca (1), casi
alcanzar los objetivos | hnca (2), a veces (3), casi
de la entidad. (27) siempre (4) y siempre (5).
Fuente: Elaboracion propia.
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodoldgico.

Tipo de investigacion basica pues se aporté al conocimiento, con un disefio
de investigacion no experimental de corte transversal, pues el investigador
no intervino sobre las variables de estudio, sino simplemente se observo el

objeto de estudio y se registrd las mediciones establecidas.

Esquema:

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:

/ t
M r
\V2

M = Muestra

r = La correlacion entre las variables.
vl = Liderazgo Directivo

V2 = Gestion del talento Humano

4.2. Método de investigacion.

El método de la investigacion es hipotético deductivo, (o de contrastacion de
hipotesis) se trata de establecer la verdad o falsedad de las hipotesis, a partir
de la verdad o falsedad de las consecuencias observacionales, unos
enunciados que se refieren a objetos y propiedades observables, que se
obtienen deduciéndolos de las hipétesis y, cuya verdad o falsedad estamos
en condiciones de establecer directamente, el nivel es correlacional, pues

recolecta datos y se describe la relacién entre las variables.
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4.3. Poblacion y muestra.

Poblacion:
La poblacion estuvo integrada por 170 servidores que conforman entre
profesionales, técnicos y auxiliares, excluyendo a los directivos que ocupan

cargos de funcionarios.

Muestra:

Por tanto, se tom6 una muestra considerando: 95% de confianza, error del
5% y una probabilidad del 50%, usando la siguiente férmula, donde se
obtuvo una cantidad de 118 por encuestar, lo cual se hizo de forma aleatoria

y proporcional.

N ch.l'ﬂ P(1-F)

(N-1)e? + z.,P(1-P)

170 *1.962* 0.50 * (1 — 0.50)
N o o =118
(170 -1) *0.05% + 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)

4.4. Lugar de estudio.
Se realiz6 en la provincia y departamento de Tacna, en la Direccién Regional

de Salud Tacna — Peru.

4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacion.
a) Técnicas.
La técnica fue la encuesta; los datos se obtuvieron de la muestra
seleccionada en forma aleatoria y estratificada, utilizando instrumentos
(formato de escala de Likert de cinco opciones de respuesta) que fueron

validados previamente.
48



4.6.

b) Instrumentos.

El instrumento fue el cuestionario; tanto para liderazgo directivo como para
gestion del talento humano; los cuales fueron validados en base al criterio
de expertos, siendo un total de 8 profesionales que respondieron Si o No a
cada uno de los 11 items considerados, se uso la prueba binomial para el
analisis general de sus respuestas, obteniéndose valores de “p” inferiores al
5%, por tanto, se concluye que existe concordancia entre los jueces

expertos.

En lo que respecta a la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizé el
estadistico alpha de Cronbach, cuyos resultados son: 0,942 (variable
“Liderazgo directivo”) y 0,934 (variable “Gestion del talento humano”); por

tanto, los instrumentos son muy adecuados para aplicarse en campo.

Alfa de Cronbach N° de items
0,942 16

Alfa de Cronbach N° de items
0,934 18

Analisis y procesamiento de datos.

Los instrumentos presentan cinco alternativas, las cuales para su analisis se
ha considerado a la escala de Likert, como se precisa: “Nunca” es valor 1,
“Casi nunca” es valor 2, “A veces” es valor 3, “Casi siempre” es valor 4 y
“Siempre” es valor 5. Para el andlisis de las dimensiones y las variables,
considerando que las respuestas se obtuvieron desde la perspectiva del
trabajador de la entidad, se consider6 como Baremo a tres niveles de igual
amplitud, de donde se detalla que “Inadecuado” comprende valores medios
entre 1,00 — 2,33, “Regular” valores medios entre 2,34 — 3,66, y “Adecuado”
valores medios entre 3,67 — 5,00, como el trabajo efectuado por Palomino

(2022) en su tesis de maestria. (33)
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4.7.

Con respecto a la variable “Liderazgo directivo”, el numero de los items
considerados para analizar sus dimensiones, son: Habilidades
administrativas (1, 2, 3, 4, 5, 6), manejo de elementos organizativos (7, 8, 9,
10) y conduccién de elementos direccionales (11, 12, 13, 14, 15, 16); y de la
variable “Gestion del talento humano” son: Admision (17, 18, 19), colocacion
(20, 21, 22), compensacion (23, 24, 25), desarrollo (26, 27, 28), retencion
(29, 30, 31) y monitoreo (32, 33, 34).

Para el tratamiento de los datos, desde el punto de vista estadistico, se utilizo
el software SPSS; para obtener: Tablas de frecuencia, diagrama de barras y

coeficiente Rho de Spearman, ejecutado durante el mes de Junio del 2023.

Aspectos éticos en investigacion.

La investigacion estuvo dirigida a los servidores administrativos del sector
salud de Tacna, por lo tanto, se requiri6 de su consentimiento para la
aplicacion de dichos instrumentos y poder tomar datos que son
extremadamente confidenciales para todos los casos. Los investigadores
han validado y procesado todo en cuanto a informacion de campo, sin sesgo
gue evidencie una falta a la originalidad de la informacién, respetando la
metodologia de la investigacion cientifica y los reglamentos vigentes

conducentes a la modalidad de la tesis.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos.

Tabla 5.1.1
LIDERAZGO DIRECTIVO PERCIBIDO POR EL PERSONAL DE LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD — TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 16 13,6
Regular 90 76,3
Adecuado 12 10,2

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracién propia, segun escala de Likert

Gréafico 1

LIDERAZGO DIRECTIVO PERCIBIDO POR EL PERSONAL DE SALUD,
DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023
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Fuente: Elaboracion propia, segun escala de Likert

En la Tabla 5.1.1, se observa los resultados descriptivos de la variable
“Liderazgo directivo”, donde el 76,3% del personal de la DIRESA Tacna
percibe un liderazgo directivo de nivel regular que caracteriza a los
funcionarios de la entidad, el 13,6% de nivel inadecuado y el 10,2% de nivel
adecuado; por tanto, la mayoria de los trabajadores considera que el equipo

directivo no cuenta con las habilidades de liderazgo directivo.
51



Tabla5.1.2
GESTION DEL TALENTO HUMANO PERCIBIDO POR EL PERSONAL
DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 29 24,6
Regular 76 64,4
Adecuado 13 11,0

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracion propia, segun escala de Likert

Gréafico 2
GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO POR EL PERSONAL DE LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023
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Fuente: Elaboracion propia, segun escala de Likert

En la Tabla 5.1.2 se tienen los resultados descriptivos de la variable “Gestion
del talento humano”, donde el 64,4% del personal de la DIRESA Tacna
percibe de nivel regular la implementacion de la gestion del talento humano
en la entidad, el 24,6% de nivel inadecuado y el 11,0% de nivel adecuado;
por tanto, la mayoria de los trabajadores considera que en la entidad la

gestion del talento del personal debe mejorarse.
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Tabla5.1.3

LIDERAZGO DIRECTIVO PERCIBIDO DE LA DIMENSION HABILIDADES
ADMINISTRATIVAS, DIRECCION REGIONAL DE
SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 24 20,3
Regular 90 76,3
Adecuado 4 3,4

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Segun escala de Likert

En la Tabla 5.1.3 se tienen los resultados descriptivos de la dimension
“Habilidades administrativas”, donde el 76,3% del personal de la DIRESA
Tacna percibe de nivel regular las habilidades administrativas que
caracterizan a los funcionarios de la entidad, el 20,3% de nivel inadecuado y
el 3,4% de nivel adecuado; por tanto, la mayoria de los trabajadores
considera que el equipo directivo no cuenta con las habilidades 6ptimas para
el andlisis e implementacion de los sistemas administrativos de la gestion
publica.
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Tabla5.1.4

LIDERAZGO DIRECTIVO PERCIBIDO DE LA DIMENSION MANEJO DE
ELEMENTOS ORGANIZATIVOS, DIRECCION REGIONAL DE
SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 19 16,1
Regular 83 70,3
Adecuado 16 13,6

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Segun escala de Likert

En la Tabla 5.1.4 se tienen los resultados descriptivos de la dimension
“‘Manejo de elementos organizativos”, donde el 70,3% del personal de la
DIRESA Tacna percibe de nivel regular el manejo de los elementos
organizativos impulsados por los funcionarios de la entidad, el 16,1% de nivel
inadecuado y el 13,6% de nivel adecuado; por tanto, la mayoria de los
trabajadores considera que el equipo directivo no cuenta con las habilidades

Optimas para manejar los aspectos organizacionales.
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Tabla 5.1.5

LIDERAZGO DIRECTIVO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
CONDUCCION DE ELEMENTOS DIRECCIONALES, DIRECCION
REGIONAL DE SALUD - TACNA 2023

Nivel N° %
Inadecuado 49 41,6
Regular 66 55,9
Adecuado 3 2,5

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracién propia — segun escala de Likert

En la Tabla 5.1.5 se tienen los resultados descriptivos de la dimension
“Conduccion de elementos direccionales”, de donde el 55,9% del personal
de la DIRESA Tacna percibe de nivel regularla conduccion de los elementos
direccionales impulsados por los funcionarios de la entidad, el 41,6% de nivel
inadecuado y el 2,5% de nivel adecuado; por tanto, la mayoria de los
trabajadores considera que el equipo directivo no cuenta con las habilidades

Optimas para conducir los elementos direccionales.
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Tabla 5.1.6

LIDERAZGO DIRECTIVO POR DIMENSION EN LA DIRECCION
REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Dimension N° %
Habilidades administrativas Inadecuado 24 20,3
Regular 90 76,3
Adecuado 4 3,4
Total 118 100,0
Manejo de elementos Inadecuado 19 16,1
organizativos Regular 83 70,3
Adecuado 16 13,6
Total 118 100,0
Conduccion de elementos Inadecuado 49 41,6
direccionales Regular 66 55,9
Adecuado 3 2,5
Total 118 100,0

Fuente: Elaboracion Propia — segun escala Likert

En la Tabla 5.1.6 se presenta el resumen del comportamiento de las
dimensiones de la variable “Liderazgo directivo”, siendo la que mas se
destaca el “Manejo de elementos organizativos”, y el de menor valoracion la
“‘Conduccion de elementos direccionales” con 70,3% y 2,5%
respectivamente segun la percepcién del personal de Salud de la DIRESA

Tacna.
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Tabla 5.1.7

GESTION DE TALENTO HUMANO POR DIMENSION EN LA DIRECCION

REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Dimension N° %
Admisién Inadecuado 41 34,7
Regular 65 55,1
Adecuado 12 10,2
Total 118 100,0
Colocacioén Inadecuado 28 23,7
Regular 70 59,3
Adecuado 20 16,9
Total 118 100,0
Compensacion Inadecuado 33 28,0
Regular 68 57,6
Adecuado 17 14,4
Total 118 100,0
Desarrollo Inadecuado 49 41,5
Regular 58 49,2
Adecuado 11 9,3
Total 118 100,0
Retencién Inadecuado 20 16,9
Regular 79 66,9
Adecuado 19 16,1
Total 118 100,0
Monitoreo Inadecuado 35 29,7
Regular 66 55,9
Adecuado 17 14,4
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestién del talento humano”

En la Tabla 5.1.7 se presenta el resumen del comportamiento de las

dimensiones de la variable “Gestién del talento humano”, siendo la que mas

se destaca la “Retencion”, y el de menor valoracion el “Desarrollo” con 66,9%

y 9,3% respectivamente segun la percepcion del personal de Salud de la

DIRESA Tacna.

57



5.2. Resultados inferenciales.

Contraste de hipotesis especificas.
Primera hipotesis precisa “Las habilidades administrativas se relacionan
directa y significativamente con la gestion del talento humano en la Direccion

Regional de Salud — Tacna, 2023”.

De donde:

Ho: No existe relacion.

Hi: Existe relacion.

Tabla 5.2.1

HABILIDADES ADMINISTRATIVAS Y GESTION DE TALENTO
HUMANO EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD TACNA - 2023

Habilidades Gestion del
administrativas talento humano

Rho de Habilidades Rho 1,000 0,207
Spearman administrativas  “p” . 0,024
N 118 118
Gestion del Rho 0,207 1,000
talento humano “p” 0,024 :
N 118 118

Fuente: Elaboracién Propia

En la Tabla 5.2.1 se presenta el valor de Rho = 0,207 (p = 0,024), dado que
“p” es menor al 5% de significacion, se procede a rechazar Ho; es decir, las
habilidades administrativas se relacionan directamente y de intensidad baja

con la gestion del talento humano en la DIRESA — Tacna, 2023.
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Segunda hipétesis precisa “El manejo de elementos organizativos se
relaciona directa y significativamente con la gestion del talento humano en la
Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023”.

De donde:

Ho: No existe relacion.

Hi: Existe relacion.

Tabla 5.2.2

MANEJO DE ELEMENTOS ORGANIZATIVOS Y GESTION DE TALENTO
HUMANO EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD TACNA - 2023

Manejo de Gestion del
elementos  talento humano
organizativos

Rho de Manejo de elementos Rho 1,000 0,620
Spearman organizativos “p” : 0,000
N 118 118
Gestion del talento Rho 0,620 1,000
humano “p” 0,000 .
N 118 118

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 5.2.2 se presenta el valor de Rho = 0,620 (p = 0,000), dado que
“p” es menor al 5% de significacidn, se procede a rechazar Ho; es decir, el
manejo de elementos organizativos se relaciona directamente y de
intensidad moderada con la gestion del talento humano en la DIRESA —

Tacna, 2023.

59



Tercera hipoétesis precisa “La conduccion de elementos direccionales se
relaciona directa y significativamente con la gestion del talento humano en la

Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023”.

De donde:

Ho: No existe relacion.
Hi: Existe relacion.

Tabla 5.2.3
CONDUCCION DE ELEMENTOS DIRECCIONALES Y GESTION DE

TALENTO HUMANO EN LA DIRECCION REGIONAL DE
SALUD TACNA - 2023

Conduccion de  Gestion del
elementos talento humano
direccionales

Rho de Conduccién de Rho 1,000 0,520
Spearman elementos “‘p” . 0,000
direccionales N 118 118
Gestion del Rho 0,520 1,000
talento humano “p” 0,000 :
N 118 118

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 5.2.3 se presenta el valor de Rho = 0,520 (p = 0,000), dado que
“p” es menor al 5% de significacién, se procede a rechazar Ho; es decir, la
conduccion de elementos direccionales se relaciona directamente y de
intensidad moderada con la gestion del talento humano en la DIRESA —

Tacna, 2023.
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Hipotesis general:

Hipotesis general precisa “El liderazgo directivo se relaciona directa y
significativamente con la gestion del talento humano en la Direccién Regional
de Salud — Tacna, 2023”.

De donde:

Ho: No existe relacion.

Hi: Existe relacion.

Tablab.2.4

LIDERAZGO DIRECTIVO Y GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD TACNA - 2023

Liderazgo Gestion del
directivo talento humano
Rho de Liderazgo directivo  Rho 1,000 0,545
Spearman “‘p” . 0,000
N 118 118
Gestion del talento Rho 0,545 1,000
humano “‘p” 0,000 .
N 118 118

Fuente: Elaboracién Propia

En la Tabla 5.2.4 se presenta el valor de Rho = 0,545 (p = 0,000), dado que
“p” es menor al 5% de significacién, se procede a rechazar Ho; es decir, el
liderazgo directivo se relaciona directamente y de intensidad moderada con
la gestion del talento humano en la DIRESA — Tacna, 2023.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados.

6.1.1. Hipotesis general:

El liderazgo directivo se relaciona directa y significativamente con la gestion
del talento humano en la Direccion Regional de Salud — Tacna, 2023.

Hipotesis Nula (Ho)
El liderazgo directivo no se relaciona directa y significativamente con la
gestién del talento humano.

Hipotesis Alterna (Hz1)
El liderazgo directivo se relaciona directa y significativamente con la gestion

del talento humano.

Nivel de significancia estadistica
Alpha = 5%.

Andlisis estadistico
Se us6 el Rho de Spearman pues las variables se han analizado desde la
perspectiva del trabajador, lo que implica que son variables cualitativas y que

debe usarse un estadistico no paramétrico.

Liderazgo Gestion del
directivo talento
humano
Rho de Liderazgo directivo  Rho 1,000 0,545
Spearman “‘p” . 0,000
N 118 118
Gestion del talento  Rho 0,545 1,000
humano “‘p” 0,000 .
N 118 118

Fuente: Elaboracion Propia
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Decision estadistica
El valor de Rho = 0,545 (p = 0,000), dado que “p” es menor al 5% de

significacion, se procede a rechazar Ho. Rho de Spearman

Conclusion
El liderazgo directivo se relaciona directamente y de intensidad moderada

con la gestion del talento humano en la DIRESA — Tacna, 2023.

6.1.2. Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Las habilidades administrativas se relacionan directa y significativamente
con la gestion del talento humano en la Direccidn Regional de Salud — Tacna,
2023.

Hipotesis Nula (Ho)
Las habilidades administrativas no se relacionan directa y significativamente

con la gestion del talento humano.
Hipotesis Alterna (Hi)
Las habilidades administrativas se relacionan directa y significativamente

con la gestion del talento humano.

Nivel de significancia estadistica
Alpha = 5%.
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Analisis estadistico

Habilidades Gestion del
administrativas talento
humano
Rho de Habilidades Rho 1,000 0,207
Spearman administrativas ~ “p” . 0,024
N 118 118
Gestion del Rho 0,207 1,000
talento “p” 0,024 .
humano N 118 118

Fuente: Elaboracion Propia

Decisién estadistica
El valor de Rho = 0,207 (p = 0,024), dado que “p” es menor al 5% de

significacién, se procede a rechazar Ho.

Conclusién
Las habilidades administrativas se relacionan directamente y de intensidad

baja con la gestidon del talento humano en la DIRESA — Tacna, 2023.

Hipotesis especifica 2

El manejo de elementos organizativos se relaciona directa vy
significativamente con la gestion del talento humano en la Direccion Regional
de Salud — Tacna, 2023.

Hipotesis Nula (Ho)
El manejo de elementos organizativos no se relaciona directa y

significativamente con la gestion del talento humano.
Hipotesis Alterna (Hi)

El manejo de elementos organizativos se relaciona directa vy

significativamente con la gestion del talento humano.
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Nivel de significancia estadistica
Alpha = 5%.

Andlisis estadistico

Manejo de Gestion del
elementos talento
organizativos humano
Rho de Manejo de Rho 1,000 0,620
Spearman  elementos “p” ) 0,000
organizativos N 118 118
Gestion del talento Rho 0,620 1,000
humano “p” 0,000 .
N 118 118

Fuente: Elaboracion Propia

Decisidn estadistica
El valor de Rho = 0,620 (p = 0,000), dado que “p” es menor al 5% de

significacién, se procede a rechazar Ho.

Conclusién
El manejo de elementos organizativos se relaciona directamente y de
intensidad moderada con la gestion del talento humano en la DIRESA —
Tacna, 2023.

Hipotesis especifica 3
La conduccion de elementos direccionales se relaciona directa y
significativamente con la gestion del talento humano en la Direccion Regional

de Salud — Tacna, 2023.
Hipotesis Nula (Ho)

La conduccion de elementos direccionales no se relaciona directa y

significativamente con la gestion del talento humano.
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Hipotesis Alterna (H1)

La conduccion de elementos direccionales se

significativamente con la gestion del talento humano.

Nivel de significancia estadistica

Alpha = 5%.

Andlisis estadistico

relaciona directa y

Conduccién Gestion del
de elementos talento
direccionales humano

Rho de Conduccion Rho 1,000 0,520

Spearman de elementos “p” . 0,000
direccionales N 118 118
Gestion del Rho 0,520 1,000
talento “p” 0,000 _
humano N 118 118

Fuente: Elaboracion Propia

Decision estadistica
El valor de Rho = 0,520 (p = 0,000), dado que “p”

significacién, se procede a rechazar Ho.

Conclusioén

es menor al 5% de

La conduccion de elementos direccionales se relaciona directamente y de

intensidad moderada con la gestion del talento humano en la DIRESA —

Tacna, 2023.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

En la Tabla 5.1.1 se encontr6 que el 76,3% del personal que labora en la

DIRESA Tacna percibe que el liderazgo directivo que caracteriza a los

funcionarios es de nivel regular, mientras que el 13,6% lo percibe de nivel
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inadecuado y solamente el 10,2% considera que es de nivel adecuado; ello
implica que la mayoria de los trabajadores considera que el equipo directivo
no cuenta con las habilidades de liderazgo directivo 6ptimas para conducir
la entidad.

Los resultados son similares a los obtenidos por Villafuerte (2022), quien
investigd el liderazgo directivo desde la percepcion de 62 trabajadores,
encontrando que el 66,1% percibe de nivel regular el liderazgo que
caracteriza a los directivos (8); dichos resultados concuerdan con el trabajo
de Villarroel (2018), quien efectudé una investigacion sobre el liderazgo
gerencial que caracteriza a los funcionarios publicos que laboran en una
municipalidad, obteniendo que de las 159 personas consideradas en la
muestra, el 59,7% percibe de nivel regular la forma de liderar de los

profesionales en los cargos de confianza de la entidad (14).

Dichos resultados concuerdan con La Teoria Y de McGregor quien muestra
un estilo de administracion abierto, dindmico y democratico, a través del cual,
administrar se vuelve un proceso para crear oportunidades, liberar
potenciales, eliminar obstaculos, motivar el crecimiento individual y
proporcionar orientacion en cuanto a los objetivos. La teoria Y se caracteriza
por la motivacién, el potencial de desarrollo, la capacidad de asumir
responsabilidad, de dirigir la conducta hacia los objetivos de la empresa,

todos esos factores se encuentran presentes en las personas (19).

En la Tabla 5.1.2 se detalla que el 64,4% del personal que labora en la
DIRESA Tacna percibe de nivel regular la forma de implementar el proceso
de gestidn del talento humano en la institucion, mientras que el 24,6% sefala
que es de nivel inadecuado y solo el 11,0% describe que es de nivel
adecuado; ello implica que la mayoria de los trabajadores considera que en

la entidad la gestion del talento del personal es deficiente.
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De forma similar, también se concuerda con los resultados logrados por
Cabrera (2021), quien hace una investigacion sobre la gestion del talento
humano existente en una Gerencia Regional de Salud, encontrando que, de
las 144 personas muestreadas, el 64% considera de nivel regular dicho

proceso de gestion (9).

Fajardo (2020); sostiene que se trata de procesos integrales que son vitales
para que la organizacion obtenga ventajas competitivas, basadas en las
capacidades y habilidades del personal en relacion a la gestion del Talento
humano, lo cual conllevara a que el personal tenga mayor satisfaccion en las

funciones encomendadas dentro de su centro laboral.

Enla Tabla 5.2.4 se presentan los resultados inferenciales, de donde se tiene
que el liderazgo directivo se relaciona directamente y de intensidad
moderada con la gestion del talento humano en la DIRESA — Tacna, ello a

que se encontré un valor de Rho = 0,520 (p = 0,000).

Los resultados concuerdan con lo hallado por Simbron-Espejo y Sanabria-
Boudri (2020), quienes desarrollaron un trabajo para analizar la relacién del
liderazgo directivo en una universidad, con el clima de la entidad y la
satisfaccion de los docentes, para lo cual se ha considerado a 35 docentes,
encontrandose que el liderazgo de los directivos se relaciona de forma

positiva con el clima laboral y la satisfaccion de los docentes (5).

Asi mismo concuerda con el trabajo de Tineo (2022), quien analizé la
relacion entre el liderazgo gerencial y el trabajar en equipo en una
municipalidad, para lo cual trabaj6 con una muestra de 109 personas,
encontrando que el liderazgo gerencial se relaciona de modo directo y
moderado con el trabajo en equipo, dado el valor de Rho = 0,454 (7).

Y también con el trabajo de Chipana (2018), quien analiz6 si el liderazgo

gerencial se relaciona con el desemperio del personal de una municipalidad,
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encontrando que el liderazgo gerencial se relaciona de forma directa y

moderada con el desemperio del personal (12).

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

A cada uno de las personas que laboran en la DIRESA Tacna, y que han
sido considerados en el trabajo de campo, se les explico la relevancia del
trabajo, y que sus respuestas serian anonimas, y en base a ello, se les pidi6
el consentimiento informado, para usar esas respuestas en un analisis

general de las variables de estudio.

Ademas, se precisa que se han respetado a los autores, y ello se refleja en

las citas bibliograficas efectuadas.
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe relaciéon entre el liderazgo directivo y la gestion de talento humano
en la DIRESA Tacna; donde la correlacion es significativa con un Rho de
Spearman de 0,545 dado que el valor de p=0,000, siendo este menor al
5%.

2. Se identific6 que las habilidades administrativas se relacionan
directamente y de intensidad baja con la gestion de talento humano en la
DIRESA - Tacna, donde la correlacion de Rho de Spearman equivale al

0,207 dado que el valor de p=0,024, siendo menor al 5% de significancia.

3. Se identificé que el manejo de elementos organizativos se relaciona
directamente y de intensidad moderada con la gestién del talento humano
en la DIRESA — Tacna; donde la correlacion de Rho de Spearman
equivale al 0,620 dado que el valor de p=0,000, siendo menor al 5% de

significancia.

4. Se identificd que existe relacion directa y de intensidad moderada entre la
conduccion de elementos direccionales y la gestién del talento humano
en la Direccion Regional de Salud — Tacna, donde que la correlacion de
Rho de Spearman equivale al 0,520, dado que el valor de p=0,000, siendo

menor al 5% de significancia.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A los funcionarios de la DIRESA — Tacna se les sugiere que para mejorar
su nivel de liderazgo directivo se centren en fortalecer la dimension
“‘Manejo de elementos organizativos”, en lo que refiere a cumplir los
compromisos laborales y personales asumidos, ello generara una mejora

en el nivel de implementacion de la gestion del talento humano.

2. A los funcionarios de la DIRESA — Tacna se les sugiere que para mejorar
la dimension “Habilidades administrativas” se centren en brindar una
orientacién detallada al personal respecto al desarrollo 6ptimo de las
tareas asignadas, es decir brindar una retroalimentacion permanente, ello
generard una mejora en el nivel de implementacion de la gestion del

talento humano.

3. Alos funcionarios de la DIRESA — Tacna se les sugiere que para mejorar
la dimensién “Manejo de elementos organizativos” se centren en difundir
y aplicar las normas de convivencia que contribuyen al logro de las metas,
es decir que se caractericen por un comportamiento ejemplar dentro y
fuera de la entidad, ello generara una mejora en el nivel de

implementacion de la gestion del talento humano.

4. A los funcionarios de la DIRESA — Tacna se les sugiere que para mejorar
la dimension “Conduccién de elementos direccionales” se centren en
aplicar estrategias motivadoras que contribuyan a la existencia de un
desempefio laboral adecuado; ello generara una mejora en el nivel de

implementacion de la gestion del talento humano.
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ANEXOS 01: Matriz de Cons-istencia

“LIDERAZGO DIRECTIVO Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD — TACNA,

2023”

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo general Hipétesis general Tipo de
¢,Cémo es el Determinar la | El liderazgo Variable 1: investigacion:
liderazgo directivo | f€lacion entre el | directivo se _ BASICA
en relacion con la Ilderazgo directivo y | relaciona directa y L!dergzgo

, la gestion del talento | significativamente directivo _
gestion deltalento | hymano  en  la | son la gestion del Enfoque:
humano en la Direccién Regional | talento humano en CUANTITATIV
Direccion Regional | de Salud — Tacna, | la Direccién Dimensiones O
de Salud — Tacna, 2023. Regional de Salud —

20237 Tacna, 2023. v Habilidades |Cognoscitivos, técnicas, | Disefio de

PE1: ¢, Cbmo es el
liderazgo directivo
en su dimensién de
habilidades
administrativas y su
relacion con la
gestion del talento
humano en la
Direccion Regional

Objetivos

Especificos

01: Identificar el
liderazgo directivo
en su dimensién de
habilidades
administrativas y su
relacion con la
gestion del talento
humano en la
Direccion Regional

Hipétesis Especificos:

H1: Las habilidades
administrativas se
relacionan directa y
significativamente
con la gestion del
talento humano en
la Direccién
Regional de Salud —
Tacna, 2023.

administrativas

v Manejo  de
elementos
organizativos

v Conduccidn
de elementos
direccionales

Variable 2:

Gestion del
talento humano

humanas.

Normativas,
responsabilidad,

autoridad, asignacion

de actividades.

Supervision,
comunicacion,
motivacion.

investigacion:
NO
EXPERIMENT
AL — CORTE
TRANSVERSA
L

Método:
Hipotético
deductivo
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de Salud — Tacna,
20237

PE2: ¢(COmMo es el
liderazgo directivo
en su dimensioén del
manejo de
elementos
organizativos y su
relacibon con la
gestion del talento
humano en la
Direccion Regional
de Salud — Tacna,
20237

PE3: ¢, COmo es el
liderazgo directivo
en su dimensioén de
la conduccién de
elementos
direccionales y su
relacién con la
gestion del talento
humano en la
Direccion Regional
de Salud — Tacna,
2023?

de Salud — Tacna,
2023.

02: Identificar el
liderazgo directivo
en su dimension del
manejo de
elementos
organizativos y su
relacién con la
gestion del talento
humano en la
Direccion Regional
de Salud — Tacna,
2023.

03: Identificar el
liderazgo directivo
en su dimension de
la conduccién de
elementos
direccionales y su
relacion con la
gestion del talento
humano en la
Direccion Regional
de Salud — Tacna,
2023.

H2: El manejo de
elementos
organizativos se
relacionan directa y
significativamente
con la gestion del
talento humano en
la Direccién
Regional de Salud —
Tacna, 2023.

H3: La conduccion
de elementos
direccionales se
relacionan directa y
significativamente
con la gestion del
talento humano en
la Direccién
Regional de Salud —
Tacna, 2023.

Dimensiones

v Admision

v Colocacién

v Compensaci

on

v Desarrollo

v Retencion

v Monitoreo

Convocatoria,

reclutamiento, seleccion

Induccién, funciones,
forma de evaluar
Remuneracion,
compensacion,
incentivos
Capacitacion,

crecimiento, ascensos

Clima laboral,
comunicacion,
seguridad

Base de datos, logros,

retroalimentacion

Poblaciony
muestra:

La poblacién
estuvo
conformada
por 170
trabajadores
de la DIRESA
TACNA.

Muestra:
Para esta
investigacion
se tom6 118
trabajadores
de la DIRESA
TACNA.

Técnicade
Recoleccién
de datos:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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ANEXOS 02: Instrumento Validado

CUESTIONARIO “LIDERAZGO DIRECTIVO Y GESTION DEL TALENTO
HUMANO”

TITULO: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD — TACNA, 2023”

INTRODUCCION:

El presente trabajo de investigacion que se viene realizando, esté dirigido por
los estudiantes de segunda especialidad en SALUD PUBLICA de la
Universidad Nacional del Callao, cuyo propdsito, los items siguientes se
relacionan con el liderazgo directivo que deberia caracterizar a los
funcionarios a cargo de dicha entidad; por tanto, le hacemos llegar este
instrumento de caracter netamente anénimo, con el fin de solicitarle que
responda con total honestidad para que cumpla la funcién de su proceso
directivo.

i) Respecto a su profesion u ocupaciéon, marque con X donde
corresponda:

a) Profesional

b) Técnico

c) Auxiliares

i) Género:
a) Masculino
b) Femenino

i) Condicién laboral
a) Nombrado
b) Contratado

iv) Tiempo de servicio en la entidad (afios):
a) Menos de 1

b) Entre 1y 5

c) Mas de 5

INSTRUCCIONES:

Las preguntas que a continuacion se detallan, tienen una sola respuesta, por
favor contestar marcando con un aspa (X) la alternativa que Ud. cree es la
respuesta correcta:

A) Nunca B)Casinunca C)Aveces D) Casisiempre E) Siempre

lzl ITEMS - “LIDERAZDO DIRECTIVO” A|B|C|D|E

HABILIDADES ADMINISTRATIVAS
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Los funcionarios demuestran conocimiento en
gestion publica en sus actividades laborales

Los funcionarios demuestran capacidad para
enfrentar las situaciones complejas laborales.

Los funcionarios se caracterizan por sus habilidades
técnicas en el manejo de los aplicativos de
determinados sistemas administrativos.

Los funcionarios se caracterizan por brindar
orientacion al personal para el desarrollo de las
tareas asignadas.

Los funcionarios se caracterizan por Su
comportamiento empatico.

Los funcionarios se caracterizan por impulsar una
atmosfera de trabajo adecuada Yy relaciones
laborales acordes.

MANEJO DE ELEMENTOS ORGANIZATIVOS

Los funcionarios se caracterizan por difundir y aplicar
normas de convivencia que contribuyen al logro de
las metas.

Los funcionarios se caracterizan por cumplir los
compromisos laborales y personales asumidos.

Los funcionarios se caracterizan por saber delegar
las funciones.

[N o

Los funcionarios se preocupan por asignar
actividades acordes a la formacion y experiencia del
personal.

CONDUCCION DE ELEMENTOS
DIRECCIONALES

Los funcionarios se caracterizan por monitorear el
cumplimiento de las funciones asignadas al
personal.

Los funcionarios se caracterizan por proporcionar
una retroalimentacién oportuna al personal.

Los funcionarios se caracterizan por impulsar que
exista una interaccién frecuente entre el personal.

Los funcionarios se caracterizan por Su
comunicaciéon frontal con los trabajadores vy
poblacion en general.

Los funcionarios se caracterizan por reconocer la
labor destacada del personal.

oOFR R Mk WRINR| PR

Los funcionarios se caracterizan por aplicar
estrategias motivadoras que contribuyen a la
existencia de un desempefio laboral adecuado.

ITEMS — “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

ADMISION

'_\

Se prioriza el efectuar convocatorias publicas para
cubrir la necesidad de personal.
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El reclutamiento de personal se caracteriza por usar
diversos medios de comunicacion para que MAas
personas puedan enterarse.

O | Rk

Los procesos de seleccion de personal se
caracterizan por ser objetivas e imparciales.

COLOCACION

En la DIRESA Tacna se prioriza efectuar una
esmerada induccion al personal nuevo.

Se tiene un conocimiento detallado de las funciones
y responsabilidades afines al puesto de trabajo
asignado.

NN PN ODN

Las evaluaciones de desempefio son frecuentes en la
entidad.

COMPENSACION

La remuneracion y beneficios sociales del personal
se ajustan a lo normado por el sector y demas normas
laborales.

En la entidad se reconoce el esfuerzo denodado de
su personal.

QNN WODN

En la DIRESA Tacna se impulsa la estrategia de
incentivar la personal por el cumplimiento de metas.

DESARROLLO

En la entidad se propicia el desarrollo de actividades
de capacitacién al personal.

En la entidad se impulsa politicas que contribuyen al
crecimiento personal y profesional.

ONNDNODN

En la entidad se impulsa una politica de ascensos
periédicos y meritocraticos.

RETENCION

Existe un adecuado clima de trabajo.

Existe una permanente comunicacién horizontal y
vertical en la entidad.

P WO WWON

La DIRESA Tacna se caracteriza por contar con
ambientes seguros e higiénicos.

MONITOREO

En la entidad se cuenta con una base de datos
detallada del personal, independientemente de su
tipo de vinculo laboral.

En la entidad se prioriza el seguimiento a la obtencion
de los logros de las oficinas y direcciones.

A WWW DWW

En la entidad se prioriza el brindar una
retroalimentacion permanente al personal.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL C
ALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

FORMATO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

INFO

RMACION GENERAL
1.1 Nombresy Apellidos: Dr, WE ¢

12 Luglrchontrolnboml. ) ¢
1.3 Cugoquodmmpem:. M. 2 -Sfl“ j y,_ﬂ' rw i
14 Instrumento v;}k! ] - g W}‘,w?pg%
utor: el Ul LALGULY. LU0 . Bl e O Cutastrno Mgt
APRECIACION
S| NO

i fugnowa fanchipa.....

1.5 A
TEM PREGUNTA OBSERVACIONES

1 LEl instrumento de recoleccion de dalos esta

orientado al problema de investigacion? v
2 L En el instrumento de recoleccién de datos e aprecia

|as variables de investigacién? v
3 LB mstrument_o Ide reoolepcién de datos facilita el

logro de los objetivos de la investigacion? '
4 LLos Instrumenios de recolecoon de datos se

relacionan con las variables de estudio? v
5 Los instrumentos de recoleccion de datos presenta | /

|a cantidad de ltems correctos?
6 4 La redaccin del instrumento de recoleccion de datos

es coherente? v
; LE| disefo del instrumento de recoleccion de datos

facia el andlsis y procesamiento de datos? 4

L Del disefio del Tstrumento de recoleccion de datos, |,
8 | ysted eliminaria algon item?

LDel instrumento de recoleccdn de datos usted s
9 agregarla algin [tem?

4El disefio del Tnstrumento de recoleccion dedatoses | ./
10 [ £ccesible s la poblacion sujeto de estudio?

L redaccidn del T strumento de recoleccion de datos |,
11, | gs clara, sencila y precisa para 12 investigacién?

I Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento:

No()

Procade su ejecucion: Si ™
Fecha:03/0b./2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

AD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPEClALID L JUICIO EXPERTOS

FORMATO PA
L. INFORMACION GENE RA VALIDACIéN DEL INSTRUMENTO POR ol

o5 o
11 NombfliyAPﬂ"dostﬁg fﬂu “1’0“ ) Eg"n‘,‘g d‘ éervt"o‘ <

1.2 Lugar de Coentro laboral. @l REEA -t % P
B8, TTACKA s assasrguusmssssrsses solud -3¢
13 Sargo que desompena; £ e, 3.1, dn m....f.xlvmmn A “ i'g“d e
s Almln.mmu avalidrr T rwu iy il PH """ Bu na évl"f’ mo Hogere-
utor: dau L.t Caldecin, Scsa.,. é?ﬁy' ARSI cact ON g
PRECIAC' CIONE
TEM PREGUNTA e i Mt
4 | ¢Elinstrumento de recoleccion de datos esta orentado al
problema de investinacion? /

2 | ¢Enelinstrumento de recoleccion de datos se aprecia las /

variables de investigacin?
3 | ¢Elinstrumento de recoleccion de datos facilita el logro | <
de los objetivos de la Investigacion?

4 | ¢Los instrumentos de recoleccion de datos se relacionan |/
con las variables de esludio?

5 £Los instrumentos de recoleccion de dalos presenta i /
cantidad de ftems correctos?

g | ¢Laredaccion delinstrumento de recoleccion de datos es /
coherente?

7 | LEldisefio delinstrumento de recoleccion de datos facilta |/
el andlisis y procesamiento de datos?

g | ¢Del diseho del instrumento de recoleccion de datos, 7
usied eliminarla algin item?

g | D€l instumento e recoleccién de daios usted 7
agregaria algun tem?

10 LEl disefio del instrumento de recoleccion de datos es |/
accesible a la poblacion sujeto de estudio?
qq | ¢Laredaccion delinstrumento de recoleccion de datoses [ /'
clara, sencilla y precisa para la investigacion?

Il. Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento:

. Procede su ejecucion: Si (X) No() .
Fecha: 5./ £..12023

-\ AnrD »
WWEI“A’M LEpv. SAwW).

Firma y sello

N* DN.I: 9258926
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FORM L
m"c ON G!Nlﬂ“ A
I '1": Nombres ,00 AP" '”
12 e % Pmu a....

3 Cargo que """ nna ¢. ...... umom? Yaliom
Mm ’l&’%ﬂ’l ( " (}’ 4 x'x)t(‘f

1.5‘

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

ATO PARA VALIDACION DEL lemumsmo POR EL JUICIO EXPERTOS

/IM Kops
el st bagade €.

-------------------------------------

bomaagvomy.esse

APRECIACION

PREGUNTA

NO

OBSERVACIONES

TofeuTe Momeno

".f“ Z Q If/o

L8 ~ 8 metumento de recolecckdn de datos
“m orlentado  al  problema de
investigacion?

JEnel nstrumento de recoleccidn de datos
s aprecia las variables 09 investigacién?

Blmmwnwmmmmndadalos
mluaellogvodcloeob(smmla
aclén?

4Los msirumenlos 08 recokccidn by daluy
e ralacionan con las variables de astudio?

iLos Instrumentos de recolaccion de dalos
presenla la cantidad de Items correctos?

(L  mdaccion  del  instrumento de
recolaccién de datos es coherante?

LBl dsefo del instrumento de recolecclon
m datos facilta ¢l andlisis y procesamiento
oo dalos?

3 Dal disedio del instrumento de recaleccion
de datos, usted efminaria akgun lem?

—-""T

EM
L

1
s

2

3

4

5

6

7

L}

9

L Ded instrumento de recoleccidn de datos
usted agregarla akjin ftem?

4

10

LEl disefo del instrumento de recoleccién
de datos es accesble a la poblacion sujeto
do estudio?

1"

(La redaccidn  del  Instrumento  de
recoleccion de datos es clara, sencifa y

pracisa para la investigacidn?

Apories y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

———

Procede su ejecucion: Si ()

No()

Fecha:29/.2.6./2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD
FORMATO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

| INFORMACION GENERAL ¢ y :
1.1 Nombres y Apellidos: Dr. .= 005, l ,\g.g'r'\':"t\""_j_ﬂ““_ Vosqus

12 I.ngldoc«molnbom...b/.fu\fﬁ e YV El ...........

13 Cargo que desemped: . DY Sler € xe  dve e e K b \ogo

14 Mekumprle 1 ot FETNC  V R H 5%,;«.;,1.;«,.\0 Naioisns”
e A WO NE e EALSGOL . Linidio, Gutne Euti@imd Weqsie

APRECIACIO
TEM s ] NoN OBSERVACIONES

(Bl instrumento de recoleccidn do datos
1 |estd odentado al problema de
investigacin? L

. LEn of instrumento de recoleccion de dalos
se aprecia las variables de investigacién?

4El instrumento de recoleccion de datos
3 |facilita el logro de los cobjetvos de la
investigacion?

4 | 5o relacionan con las variables de estudio?

; L Los instrumentos de recolecciin de datos
presenta la cantidad de iterns correctos?

6 Jla redaccion del Instrumento  do
recoleccion de datos es coherente?

¢El disefio del instrumento de recoleccién

7 | da datos facilta el andlisis y procesamiento

do datos?

8 4 Del disedio del instrumento de recoleccion P
de datos, usted eliminar(a algon ftem?

9 ¢Del instrumento de racoleccion de datos
usted agregaria algin flem? [

41 disefio del Instrumento de recoleccién

10 | de datos es accesible a la poblacion sujeto

de estudio?

(La redaccién del instrumento de| L~

11 | recoleccion de datos es clara, sencilla y

procisa para la imglgoc_lén?

&«
&
¢Los instrumentos de recoleccion de datos L
L
L
g

v

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
y

/.

=
:
e
H
&
=
3

FechaQ5/,06./2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

FORMATO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

1.2 Lugar de Cenlro laboral
1.3 Cargo que

3 S
1.5 Autor: . M

ey A . é‘ﬁ,(gmpin Mogars

ITEM

PREGUNTA

APRECMC’GN

R e,

OBSERVACIONES

1

¢El Instrumento de recoleccién da datos
estd orentado &l problema de
Inwvestigackin?

LEn &l instrumento de recoleccidn de datos
$8 aprecia las variables de investigacién?

LB Insirumento de recoleccitn de datos
facii®a ol logro de los objetivos do fa
Ivvestigacidn?

¢Los Instrumentos de recoleccién de dalos
se ralacionan con las variables do estudio?

£Los Instrumentos de recoloccidn de datos
presenta la cantidad de iems corectos?

(la  redaccién  dol instumento  de
reccleccién do datos es coherenta?

LE| disefio del Instrumento de recoleccidn
do datos faclita el andlisis y procesamiento
de dates?

LDel disefio del Instrumento de recoleccién
0o datos, usted eliminarfa algun llem?

SUISNIRDRIST SN N e

LDel Instrumento da recolecclén de datos
usted agregaria algin ftem?

LE| disefio del Instrumento de recolecckdn
do datos es accesible a la poblackin sujeto
da estudio?

n

(la  redaccidn  del Instrumento  de
recoleccion de datos es clara, sencilla y

precisa para la Investigacién?

e

=

Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento:

Procede su ejecucion: S| (/f

Eﬂ

No()

' a y selio

e
NiRO

Ne DNJ: U058

Fecha:(1/.06 12003
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD
FORMATO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

I. INFORMACION GENERAL
1.1 Nombres y Apellidos: jzu""i HQ)I#Q"\ pf ez “mbm

1.2 Lugar de Centro laboral.., ,
1.3 cugoquodaum "‘1‘.1 dmif"‘"ﬁf‘ .2

1.4 Instrumento a O AP E YA W e 25 20 yfx.:WH
15 Autor: Al (xlx‘trﬁ &, s, Sallesonae fnrizce
OBSERVACI
PREGUNTA ONES
TEM ol [
¢El Instrumento de recoleccion de datos
1 |osta orientade al problema  de /
36N 7
- 4En e instrumento de recoleccion de datos /
50 aprocia as variables co inveslgacion’?
2El instrumento de recoleccon de datos
3 |facis el logro de ks objetivos de la| ¥
i ?
4 ¢ Los mstrumentos de recoleccidn de datos
g& relacionan con las vanables de estudio? ¥
5 cLos instrumentos de recoleccién de datos v
presenta la cantidad de fems comectos?
6 e,umdaedondolhwumulodo‘/
do d
.El disefio del instrumento de recoleccidn
7 | de datos facilita of andlsis y procasamiento | 2~
do datos?
® 2Del disedio del instrumento de recoleccién v
de datos, usted edminaria algin item?
¢ [ ¢Del instrumento de recoleccin de datos v
usted itam?
LEl disafio del Instrumento de recoleccion
10 | de datos es acossbie & fa poblacion sujeto | &7
de estudo?
(la  redaccidn  del  Instumento  de
11 | recoleccidn de datos es clara, sencilla y
preciea para la investigacién?

I, Aportes y/o sugerenclas para mejorar el instrumento:

Il Procoduudowdbn:sux No()

Y

Firma y sello

NDNE DO 343

Facha:09.0%./2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD
FORMATO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

I INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y Apellidos: fﬁ'“\g"mﬁz‘mi’ e (heves
1.2 Lugar de Centro laboral... 5205 3
1.3 Cargo que desempena: ....{n 70 f‘s’é":}?

1.4 Instrumento W BRT ISl 8, o i.‘.!,}a.drt.’.f.‘.’.‘l?.*?.a.if.‘f

18 Autor: . 5w/ La ld g3 .Ms..é‘s}xf...s.ﬁm.m..mss.s.ﬁ.r-f'i-«

PREGUNTA NO OBSERVACIONES

LEl Instrumento de recoleccldn de datos
1 estd  orentado @& problema  de

ivestigacion?
- LEn &l nstrumento de recolecaidn de datos
58 las variables de Investl
LEl Instrumento de recoleccidn de datos
3 |[faclta o bgro de ks objelvos de la
Investigacidn?
¢ | ¢tos instumentos de recoleccidn de datos

X
»
¥
se relacionan con las variables de estudio? | )<
X
x
Pad

5 £Los instrumentos de recoleccion de datos
presenta fa cantidad de ilems correctos?

6 (la  redacckdn  del  Instrumento  de

racoleccién de datas es coherents?

4El diseno del instrumento de recoleccidn

7 de datos faciita ef analisis y procesamiento

8 ¢Del disefo del Instrumento de recoleccién
ge dalos, usted eliminaria algin ftem?
9 £ Del Instrumento de recoleccion de datos
usted agregaria algin (tem?
LBl disefio del Instrumento de recoleccion
10 | de dalos es accesibia a la poblackin sujsto
de esludio?
¢la  redaccidn  del instumento  de
11 | recoloccion de datos es clara, sencilla y )<

procisa para la Investigacin?
I, Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento:

x =

X

. Procede su ejecucidn; S No()

Fecha: %%, 12023
g ==

Firma y sello
N°DN.I:go5049Y!
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

FORMATO PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS
1.4 Nonbnl?;mlldu: /?n’ee.rclaé_nafe‘-s endote Sales
12 Lugar de Centro laboral,.. r.\éu.-.drﬁﬁ.:.?..?.’.ss L I
1.3 Cargo que desempena: .0 LI uuscr sy
14 lmr—?\%l WS, .;.\nm'.a.ﬁémm.s’;mf::a;.m
al

16 Autor: . Ll LGS0 s Bovl i B Lk 10, T AT At T

PREGUNTA s| NO OBSERVACIONES
ITEM
zEthmtndomolecdﬂndom

1 |estd onentado m problema  da ‘/

2 4En el instrumanto de racolecdion de datos //
£Q las varlables de in ?

5 Lemumdomdodm:
facllta o do los objetivos de
Mﬂéﬂbgo v

‘ aluhmmambwndom [/
58 con las de 7

g | ¢Los instrumentos de recoleccion de dalos 4

Ia cantidad de ltems 7

5 ¢La  redaccion  del  Instrumento de
de datos es coberente? v

a,Eldlaoﬁoddlnmmdem

7 :::::?musn“ymm v/

g | Dol disefo dal instrumento de recoleccion a
de datos, usted eliminaria algin Aem?

g | ¢Del nstrumento de recoleccién de datos vV
usted item?
LEl disefo del instrumento de recoleccion

10 | do datos es accesible a s poblacion susto | 7
de estudio?

¢ka  redaccion del instumente de
1| racoleccion de datos es clara, sencla y | 4~
ia ?

Il Apories ylo sugerencias para mejorar el Instrumanto:

i, Proeedetuoieawn:Si(l( No()

Fecha: 25,06 12023
Jﬁg

Firma y sello
N'DN.E OOV 5279
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ANEXO N° 03: Consentimiento informado

o
NIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLA
gACULTAD DE CIENCIAS DE LI‘AtlADLAUg
UNIDAD DE SEGUNDA ESPEC

0 IENTO INF

Por medic de la firma de este documento doy mi consentimignto para participar en la
imvestigacidn clentifica taulada "LIDERAZGO DIRECTIVO ¥ GESTION DEL TALENTO HUMAND EN
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD — TACNA, 2023%, siendo desarroliado por JESSYE HEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELO CALDERON SOSA y GUINA NOEA GURLERMO MAQUERA
estudantes de la segunda especialidad en Salud Piblca y Comunitaria de la Universidad

Nadional del Callso,

A mismo me han informado que:

Este trabajo abre puertas a posteriores investigaciones sobre &l mismo,
Se aplicard un instrumento referido al liderazgo directivo y talento humano (consta de
34 preguntas); este instrumento ayudara a obtener informacién sobee la relacidn entre
el hderazgo directivo y la gestion del talento humano.
También me han comunicado que la duracion del cuestionario serd de 20 minutos,
Por otra parte, me explicaron que la informacikin que se proporcionars serd

estrictamente de cardcter confidencial para fines de investigacion centifica.
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SIDAD NACIONAL DEL CALLAO
NGIAS DE LA SALUD

u
FACULTAD DE CIE
UNIDAD DE SEGUNDA ESPE

CONSENTIMIENTO INFORMADO

| consentimento Pard participar
STION DEL TALENTO HUMANO EN
E HEIDY

Pormclodcummdomedommm en s

wwestigacidn cientifica titulads “LIDERAZGO DIRECTIVO ¥ GE
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 20237, siondo desarrollado por JESSY

ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELO CALDERON SOSA ¥ GUINA NOEMI GURLERMO MAQUERA

estudlantes de la segunda especialidad en Sakd publica y Comunitaris de e Universidad

Nacianal del Cafac.

Al miamo me han informade que:
E3te trabajo abre puertas a posteriores mladonusoWe!m.

Se aphicard un instrumento referido ol liderazgo directvo y talento humano [consta de
34 preguntas; este imstrumento syudard 3 obtener informacion sobre |a relacion estre

ol hderazgo directivo y I pestion del talento humano,
También me han comunicado que & duracién del cuestionario serd de 2

.
Paarome.meuakmmhmmdénmuymmﬂd
estrictamente de cardcter confidencial para fines de rvestigacion clentifica.

0 minutos.

— Bk

Firma
DNI N* COYI e
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la firma de este documento doy mi consentimiento para participar en i3
investigacidn cientifica titulida *LIDERAZGO DIRECTIVO Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
LA DIRECOON REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023°, siendo desarrollado por JESSYE MEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELD CALDERON SOSA y GUINA NOEMI GUILLERMO MAQUERA
estudiantes de |a segunda especialdad en Salud Pblica y Comunitaria de & Universidad

Nacional del Callao,

Al mismo me han informado que:

o Este trabajo abee puertas a posteriores Investigaciones sobre @f mismo.
Se aplicard un Instrumento referido at liderazgo directivo y talento humano (consta de
34 preguntas); este instrumento ayudard a obtener informacion sobre a relacion entre
el liderazgo directivo y la gestitn del talenio humano.
También me han comunicado gue 1 duracidn del cuestionario serd de 20 minutos.
Por otra parte, me explkaron que I informacién gque se peoporcionard serd

estrictamente de cardcter confidenclal para fines de investigacion ciemtifica.

2V,

"{

> -
b*

1

DNI N
Fr1390£€S
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la firma de este documento doy mi consentimiento para participar en la
rwvestigacion clentifica titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y GESTION DEL TALENTO HUMAND EN
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023", siendo desarrollado por JESSYE HEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELO CALDERON SOSA y GUINA NOEMI GUILLERMO MAQUERA
estudiantes de 1a segunda especialidad en Salud Piblica y Comunitaria de la Universidad

Naconal ded Callso,

A mismo me han informado que:

Este trabajo abee puertas a posteriones investigaciones sobre el mésmo.

Se aplicard un instrumento referido al iderago directive y talento humana (consta de
34 preguntas); este instrumento ayudard a obtener informacidn sobee la relacion entre
ol Aderazgo directivo y |a gestion del talento humano.
También me han comunicado que la duracion det cuestionario serd de 20 minuios,
Por otrs parte, me explicaron que 13 informacidn que se¢ proporcionard serd

estrictamente de cardcter confidencial para fines de investigacion clentifica.

kb

Firma
DNI N
Hoaz o5
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS OE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la firma de este documento doy mi consentiméento para participar en la
Fvestigacian cientifica titulads “LIDERAZGO DIRECTIVO ¥ GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD -~ TACNA, 202", siendo desarrcllado por JESSYE MEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELO CALDERON SOSA y GUINA NOEMI GURLLERMO MAQUERA
esludiantes de la segundas especisidad en Salud Pdblica y Comunitaria de la Universidad

Nacional del Calleo.

Al mimo me han informado que:

¢ Este tratujo sbre puertas a posteriores Investigaciones sobre el mismo.
¢ Seaplicard wn instrumento referido al Sderazgo directive ¥ téento humane (consta de
34 preguntas]; esta instrumento ayudard » obterer indormacidn sobre |a relacian entee
ol liderargo directivo y la gestion del talento humang,
* También me han comunicado que la deracion del cuestionario serd de 20 minutos.
¢ Por otrs parte, me explicaron que la iformacion que se proparcionars serd

estrictamante de cardcter confidencial para fines de investigacion centifica.

DNIN*

00432104
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

CONSENTIMIENT! MAD

Por medio de & firma de este documento doy mi consentimiento para participar en &
westigacion cientifica taulada "UDERAZGO DIRECTVOD ¥ GESTION DEL TALENTO HUMAND EN

LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD — TACNA, 2023", siendo desarrollado por JESSYE HEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELO CALDERON SOSA y GUINA NOEMI GUILLERMO MAQUERA
estudiantes de la segunda especisidad en Salud Piblica y Comunitaria de la Universidad

Naciceal del Callao,

Al misma me han Informado que:

¢ Este trabajo abre puertas 2 posteniores investigacionss sobre o mismo.

Se aplicard un Instrumento referido o liderszgo directivo y talento humano {consts de
34 preguntas); este instrumento aywcard a oblenar informacidn sobre la relacion entre
of liderazgo directivo y fa gestion del talento humano.

Tambidn me han comuncado que fa duracidn del cuestionario serd de 20 minutos.
Por otra parte, me explicaron que & informacion que se proporcionard serd

estrictamente de cardcter confidencial para fines de Investigacidn cientifica.

M

oni Nt 0040 YY0

Huella
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

NTIMIE DO

Por medio de s fiema de este documento doy mi consentimiento para partiipar en i
investigacion cientifica tituada *UDERAZGO DIRECTIVO ¥ GESTION DEL TALENTO HUMAND EN
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD — TACNA, 2023, siendo desarrollado por JESSYE HEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELO CALDERON SOSA y GUINA NOEMI GUILLERMO MAQUERA
estudiantes de 13 segunda especialidad en Saked Piblica y Comunitaria de la Universidad

Nacional del Callao.,

Al mismo ma han informado que:

o Este rabajo abre puerias & posteriones investigaciones sobirg o mismo.
* Se aplicard un mstremento referido al dderazgo directivo v talento humano [consts de
34 propuntas); este instrumento ayudard a cbtener infermacion sobee B relacion entre
el Mderazgo directivo y fa gestion del talento bumana,
o También me han comunicado que M duracidn del cuestionarns serd de 20 minutos.
* Por otra parte, me explicaron que la informacidn que se proporcionard serd
estriktamente de cardcter confidencal para fines de Investigackon cientifica.

Do s0tf Huetia
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE SEGUNDA ESPECIALIDAD

co IENT RM

Por medio de Ia firms de este documento doy mi consentimiento pars participar en s
wrepstigacion clentifica titviads "UDERAZGO DIRECTIVO ¥ GESTION DEL TALENTO HUMANO N
LA DIRECOION REGIONAL DE SALUD — TACNA, 2023°, siendo desarrallado por JESSYE HEIDY
ENRIQUEZ CASTRO, RAUL MARCELD CALDERON SOSA y GUINA NOEMI GUILLERMO MAQUERA
estudiantes de la segunda especiaidad en Salud Piblca y Comunitaria de & Universidad

Kaconal del Calao,

A mismo me han informado que:

o Este trabajo sbee puarias 3 posteriores investigaciones sobre el mismo.

e Se aglicard un instrumento referido # liderazgo directivo y talesto humano {consta de
34 preguntas); este instrumento ayudard 3 obtener informacian sobre la relachdn entre
of liderango directive y fa gestidn ded talento humano.

También me han comunicado que & duracion del cunstionario serd de 20 miswios.

Por otra parte, me explicaron que fla informacidn que se proporclonard serd

estrictamente de cardcter confidencial para fines de investigacion damifica.

AN

29249 ¢
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ANEXOS 04: Base de Datos
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ANEXOS 05: Otras Tablas

Anexo 5.1

DATOS GENERALES DEL PERSONAL DE LA DIRECCION
REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Variable Categoria Total
Ocupacion Profesional Técnico Auxiliar
66 (55,5%) 33(28,0%) 19(16,1%) 118 (100,0%)
Sexo Masculino Femenino
49 (41,5%) 69 (58,5%) 118 (100,0%)
Condicion Nombrado Contratado
laboral 57 (48,3%) 61 (51,7%) 118 (100,0%)
Tiempo de Menos de 1 Entrely5 Mas de 5
servicio 9 (7,6%) 33(28,0%0) 76 (64,4%) 118 (100,0%)

Fuente: Base de datos del cuestionario
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Anexo 5.2

LIDERAZGO DIRECTIVO POR DIMENSION DE HABILIDADES
ADMINISTRATIVAS EN LA DIRECCION REGIONAL
DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

Los funcionarios demuestran Nunca 2 1,7
conocimiento en gestion publica Casi nunca 14 11,9
en sus actividades laborales. A veces 53 44,9
Casi siempre 40 33,9

Siempre 9 7,6
Total 118 100,0

Los funcionarios demuestran Nunca 1 0,8
capacidad para enfrentar las Casi nunca 15 12,7
situaciones complejas laborales. A veces 63 53,4
Casi siempre 37 31,4

Siempre 2 1,7
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 2 1,7
por sus habilidades técnicas en Casi nunca 13 11,0
el manejo de los aplicativos de A veces 63 53,4
determinados sistemas Casi siempre 36 30,5

administrativos. Siempre 4 3,4
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 5 4,2
por brindar orientacion al Casi nunca 23 19,5
personal para el desarrollo de A veces 53 44,9
las tareas asignadas. Casi siempre 32 27,1

Siempre 5 4,2
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 1 0,8
por su comportamiento Casi nunca 28 23,7
empatico. A veces 54 45,8
Casi siempre 22 18,6
Siempre 13 11,0
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 3 2,5
por impulsar una atmdésfera de  Casi nunca 18 15,3
trabajo adecuada y relaciones A veces 49 41,5
laborales acordes. Casi siempre 42 35,6

Siempre 6 51
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”



Anexo 5.3
LIDERAZGO DIRECTIVO EN LA DIMENSION DE MANEJO DE
ELEMENTOS ORGANIZATIVOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE

SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

Los funcionarios se caracterizan  Nunca 3 2,5
por difundir y aplicar normas de  Casi nunca 30 25,4
convivencia que contribuyen al A veces 46 39,0
logro de las metas. Casi siempre 31 26,3

Siempre 8 6,8
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan  Nunca 2 1,7
por cumplir los compromisos Casi nunca 22 18,6
laborales y personales asumidos. A veces 45 38,1
Casi siempre 43 36,4

Siempre 6 51
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan  Nunca 5 4,2
por saber delegar las funciones.  Casi nunca 19 16,1
A veces 60 50,8
Casi siempre 27 22,9

Siempre 7 5,9
Total 118 100,0

Los funcionarios se preocupan Nunca 3 2,5
por asignar actividades acordes a Casi nunca 29 24,6
la formacion y experiencia del A veces 57 48,3
personal. Casi siempre 25 21,2

Siempre 4 3,4
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestiéon del talento humano”
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Anexo 5.4
LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU DIMENSION CONDUCCION DE
ELEMENTOS DIRECCIONALES EN LA DIRECCION REGIONAL DE

SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

Los funcionarios se caracterizan Nunca 2 1,7
por monitorear el cumplimiento  Casi nunca 18 15,3
de las funciones asignadas al A veces 54 45,8
personal. Casi siempre 39 33,1

Siempre 5 4,2
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 7 5,9
por proporcionar una Casi nunca 33 28,0
retroalimentacion oportuna al A veces 57 48,3
personal. Casi siempre 15 12,7

Siempre 6 51
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 4 3,4
por impulsar que exista una Casi nunca 30 25,4
interaccién frecuente entre el A veces 51 43,2
personal. Casi siempre 28 23,7

Siempre 5 4,2
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 4 3,4
por su comunicacion frontal con Casi nunca 35 29,7
los trabajadores y poblaciéon en A veces 47 39,8
general. Casi siempre 28 23,7

Siempre 4 3,4
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 7 5,9
por reconocer la labor destacada Casi nunca 25 21,2
del personal. A veces 59 50,0
Casi siempre 24 20,3

Siempre 3 2,5
Total 118 100,0

Los funcionarios se caracterizan Nunca 4 3,4
por aplicar estrategias Casi nunca 31 26,3
motivadoras que contribuyena A veces 61 51,7
la existencia de un desempefio  Casj siempre 19 16,1

laboral adecuado. Siempre 3 25
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”



Anexo 5.5
GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
ADMISION EN LA DIRECCION REGIONAL DE
SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 41 34,7
Regular 65 55,1
Adecuado 12 10,2

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 5.6

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU DIMENSION ADMISION EN LA

DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

Se prioriza el efectuar Nunca 13 11,0
convocatorias publicas para Casi nunca 39 33,1
cubrir la necesidad de A veces 35 29,7
personal. Casi siempre 28 23,7

Siempre 3 2,5
Total 118 100,0

El reclutamiento de personal se Nunca 10 8,5
caracteriza por usar diversos  Casi hunca 21 17,8
medios de comunicacién para A veces 62 52,5
gue mas personas puedan Casi siempre 20 16,9

enterarse. Siempre 5 4,2
Total 118 100,0

Los procesos de seleccion de  Nunca 11 9,3
personal se caracterizan por Casi nunca 29 24,6
ser objetivas e imparciales. A veces 46 39,0
Casi siempre 26 22,0

Siempre 6 51
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”
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Anexo 5.7

GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
COLOCACION DE LA DIRECCION REGIONAL DE

SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 28 23,7
Regular 70 59,3
Adecuado 20 17,0

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5.8
GESTION DE TALENTO HUMANO POR DIMENSION COLOCACION EN

LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

En la DIRESA Tacna se prioriza Nunca 7 5,9
efectuar una esmerada Casi nunca 33 28,0
induccién al personal nuevo. A veces 51 43,2
Casi siempre 23 19,5

Siempre 4 3,4
Total 118 100,0

Se tiene un conocimiento Nunca 1 0,8
detallado de las funciones y Casi nunca 32 27,1
responsabilidades afines al A veces 46 39,0
puesto de trabajo asignado. Casi siempre 32 27,1

Siempre 7 5,9
Total 118 100,0

Las evaluaciones de desempeiio Nunca 2 1,7
son frecuentes en la entidad. Casi nunca 24 20,3
A veces 60 50,8
Casi siempre 27 22,9

Siempre 5 4,2
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestién del talento humano”
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Anexo 5.9

GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
COMPENSACION EN LA DIRECCION REGIONAL DE
SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 33 28,0
Regular 68 57,6
Adecuado 17 14,4

Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestidén del talento humano”
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Anexo 5.10

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU DIMENSION COMPENSACION
EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

La remuneracion y beneficios Nunca 10 8,5
sociales del personal se ajustan Casi nunca 23 19,5
a lo normado por el sector y A veces 42 35,6
demas normas laborales. Casi siempre 33 28,0

Siempre 10 8,5
Total 118 100,0

En la entidad se reconoce el Nunca 13 11,0
esfuerzo denodado de su Casi nunca 31 26,3
personal. A veces 58 49,2
Casi siempre 12 10,2

Siempre 4 3,4
Total 118 100,0

En la DIRESA Tacna se impulsa Nunca 10 8,5
la estrategia de incentivar la Casi nunca 33 28,0
personal por el cumplimiento de A veces 42 35,6
metas. Casi siempre 26 22,0
Siempre 7 59
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestidon del talento humano”
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Anexo 5.11

GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
DESARROLLO EN LA DIRECCION REGIONAL
DE SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 49 41,5
Regular 58 49,2
Adecuado 11 9,3

Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”
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Anexo 5.12

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU DIMENSION DESARROLLO EN
LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %
En la entidad se propicia el Nunca 4 3,4
desarrollo de actividades de Casi nunca 27 22,9
capacitacion al personal. A veces 57 48,3
Casi siempre 26 22,0
Siempre 4 3.4
Total 118 100,0
En la entidad se impulsa Nunca 12 10,2
politicas que contribuyen al Casi nunca 40 33,9
crecimiento personal y A veces 47 39,8
profesional. Casi siempre 17 14,4
Siempre 2 1,7
Total 118 100,0
En la entidad se impulsa una  Nunca 20 16,9
politica de ascensos peridédicos Casi nunca 42 35,6
y meritocréticos. A veces 43 36,4
Casi siempre 11 9,3
Siempre 2 1,7
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”
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Anexo 5.13

GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
RETENCION EN LA DIRECCION REGIONAL DE
SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 20 17,0
Regular 79 66,9
Adecuado 19 16,1

Total 118 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5.14

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU DIMENSION RETENCION EN LA

DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

Existe un adecuado clima de Nunca 7 59
trabajo. Casi nunca 24 20,3
A veces 58 49,2

Casi siempre 24 20,3

Siempre 5 4,2
Total 118 100,0

Existe una permanente Nunca 4 3,4
comunicacion horizontal y Casi nunca 23 19,5
vertical en la entidad. A veces 61 51,7
Casi siempre 23 19,5

Siempre 7 5,9
Total 118 100,0

La DIRESA Tacna se Nunca 1 0,8
caracteriza por contar con Casi nunca 15 12,7
ambientes seguros e A veces 54 45,8
higiénicos. Casi siempre 40 33,9

Siempre 8 6,8
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestiéon del talento humano”
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Anexo 5.15

GESTION DE TALENTO HUMANO PERCIBIDO DE LA DIMENSION
MONITOREO EN LA DIRECCION REGIONAL
DE SALUD - TACNA, 2023

Nivel N° %
Inadecuado 35 29,7
Regular 66 55,9
Adecuado 17 14,4

Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”
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Anexo 5.16

GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU DIMENSION MONITOREO EN LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD - TACNA, 2023

Pregunta N° %

En la entidad se cuenta con Nunca 3 2,5
una base de datos detallada Casi nunca 23 19,5
del personal, A veces 49 41,5
independientemente de su  Casj siempre 38 32,2

tipo de vinculo laboral. Siempre 5 42
Total 118 100,0

En la entidad se prioriza el Nunca 4 3,4
seguimiento a la obtencién  Casi hunca 30 25,4
de los logros de las oficinas A veces 56 47,5
y direcciones. Casi siempre 22 18,6

Siempre 6 51
Total 118 100,0

En la entidad se prioriza el Nunca 11 9,3
brindar una Casi nunca 40 33,9
retroalimentacion A veces 38 32,2
permanente al personal. Casi siempre o5 21,2
Siempre 4 3.4
Total 118 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo directivo y gestion del talento humano”
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ANEXOS 06: Prueba de Confiabilidad

Variable “Liderazgo directivo”

Alfa de Cronbach N° de items
0,942 16

Variable “Gestion del talento humano”

Alfa de Cronbach N° de items
0,934 18
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ANEXOS 07: Consolidado Juicio de Expertos
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Fuente: Elaboracion propia
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