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RESUMEN:

La investigacion present6 como propdsito determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el mejoramiento de la
gestién publicay desempefio laboral de los trabajadores de la Administracién central del Ministerio de Salud de Perti durante el afio
2018. Se utilizé como método, el hipotético deductivo, con un disefio no experimental, transversal. La poblacién estuvo constituida
por trabajadores de la sede central del Ministerio de Salud. Se utilizé el muestreo no probabilistico. En la construccion y validacion
delos instrumentos, se ha considerado la validez de contenido y de constructo, mediante la técnica de opinidn de expertos, se utilizd
la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. Los resultados permiten afirmar que
ante un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, la gestion del talento humano es adecuada, incidiendo en el mejoramiento
de la gestion publica y desempeno laboral de los trabajadores de la Administracién central del Ministerio de Salud estudiada.

PALABRAS CLAVE: gestion del talento humano, gestion publica, desempenio laboral.

ABSTRACT:

The research presented as purpose to determine the incidence of human talent management in the improvement of public
management and labor performance of workers of the Central Administration of the Ministry of Health of Peru during2018. The
hypothetical deductive was used as a method, with a non-experimental, transversal design. The population consisted of workers
from the headquarters of the Ministry of Health. Non-probabilistic sampling was used. In the construction and validation of the
instruments, the content and construct validity was considered, using the technique of expert opinion, the survey technique and its
instrument was used, the questionnaire, with Likert scale questions. The results allow to affirm that before a Nagelkerke coeflicient
R2 of 44.4% and 28.4%, the human talent management is adequate, influencing the improvement of the public management and
labor performance of the workers of the Central Administration of the Ministry of Health studied.

KEYWORDS: human talent management, public management, job performance.

1. INTRODUCCION

El Ministerio de Salud es uno de los sectores mds importantes y uno de los pilares para el desarrollo de
cualquier pais del mundo; desde sus espacios se disefian y formulan politicas para el bienestar de la sociedad,
definiendo estrategias y estableciendo lineamientos para el cuidado, la preservacién y la mejora de la salud. Es

740


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29058775014
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29058775014

ANTONIO MIGUEL JARA MARTINEZ, ET AL. GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO FACTOR DE MEJORAMIENTO DE LA ...

por tal razén que la seleccion de las personas para direccionar y administrar este complejo sector requiere de
personas con las capacidades, competencias y especializacion a nivel gerencial, tanto en niveles estratégicos
(Alta Direccién) como en aquellos, en los cuales se encuentran empleados publicos como colaboradores
directos.

Sobre este particular, durante varios quinquenios, en el sector salud, las personas que han dirigido y
administrado, no se han considerado personas idoneas, pues, no cuentan con las capacidades, ni con el perfil
para ocupar los cargos o puestos en los cuales han sido designados. Esto afecta la eficiencia del sistema, pues
en un sector como el que se estudia, dada su alta importancia para el pais, es necesario disponer de recursos
humanos altamente calificados y con una especializacién para asumir funciones y desempenarlas a la par con
las exigencias mundiales, es decir cubrir estindares que permitan brindar una gestién de calidad en el sector.

Multiples ocupaciones, urgencias, agendas copadas, falta de visién, ausencia de estrategias, planificaciones
rigidas en algunos casos, aunado a las ocupaciones del dia a dia, alternan rutinas diarias y restan eficiencia
a la gestion, haciendo que se escriban y documenten actividades y funciones en manuales, reglamentos y
normativas en un esfuerzo por explicar y justificar todo lo que se hace en el ambiente organizacional, sin
embargo, estos esfuerzos quedan sin sentido, cuando no existe evidencia de evaluacién, ni de rendicién de
cuentas sobre la gestion realizada.

En este sentido, el Ministerio de Salud del Pert, institucion publica de vital importancia, econdmica, social
en el pais, en el marco de la reforma del Estado y la modernizacién de la gestion publica, para promover
en el pais una Administracién Publica, debe orientan esfuerzos para concretar mayores niveles de eficacia y
eficienciay garantizar la prestacién de servicios de calidad. En funcién de ello, se crea el Servicio Civil, y a pesar
de que tiene cinco afos en un proceso de implementacién de un sistema administrativo de recursos humanos,
sigue siendo necesario, realizar mediciones en el mejoramiento de la gestién publica y del desempenio laboral
de las entidades del estado.

Se desconocen los resultados a derivar de estudios en esta area, por lo que se hace necesario indagar, sobre
la cémo el talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y desempeno laboral de los
trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud — MINSA, tomando como periodo el afio
2018.

Este estudio, desglosa las funciones tradicionales de la gestién del talento humano, y asume como
dimensiones: reclutamiento, seleccidn, capacitacién y evaluacion, formulando a partir de ellas, una serie de
interrogantes que permitiran ir develando informacién de interés durante la investigacion.

Como hipétesis principal en la investigacién, se asume: la gestiéon del talento humano influye en el
mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral en los trabajadores de la administracién central del
Ministerio de Salud — MINSA, 2018. Asimismo, de ella derivan otras Hipétesis:

Hip6tesis 1: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y desempeno
laboral en la dimensién de reclutamiento en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de
Salud - MINSA, 2018,

Hip6tesis 2: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y desempefo
laboral en la dimensién de seleccién en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud
— MINSA, 2018,

Hip6tesis 3: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica y desempefo
laboral en la dimensién de capacitacion en los trabajadores de la administraciéon central del Ministerio de
Salud - MINSA, 2018,

Hip6tesis 4: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y desempefo
laboral en la dimensién de recompensa en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de
Salud - MINSA, 2018,
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Hipo6tesis 5: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica y desempefo
laboral en la dimensién de evaluacién en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud
— MINSA, 2018.

En este mismo orden de ideas, se asume como objetivo central determinar la influencia de la gestiéon
del talento humano en el mejoramiento de la gestién publica y el desempefio laboral, el cual se responde
asumiendo una metodologia con enfoque cuantitativo, bédsica sustantiva y de nivel descriptivo, de disefio no
experimental transaccional. La poblacién estuvo constituida por la unidad ejecutora (001) Administraciéon
central del pliego 011 Ministerio de Salud - MINSA que comprende 1,050 trabajadores del régimen laboral
N° 276y 1,600 trabajadores CAS del régimen laboral N° 1057 que suma un total de 2,650 trabajadores. El
Ministerio de Salud es pliego y unidad ejecutora a la misma vez. Se seleccioné como muestra un total de 336.
La técnica empleada fue la encuesta y su instrumento el cuestionario

2. GESTION TALENTO: REFERENCIAS CONCEPTUALES

Laadministracién como ciencia social tiene como objeto de estudio las organizaciones; en este contexto todas
sus funciones deben gestionarse de manera adecuada, con igualdad de importancia, destacando la gestién del
talento humano. Al respecto, plantea Sudrez (2011: 93), que, en la actualidad, se vive en una sociedad con
grandes transformaciones estructurales, econdmicas, sociales y culturales, en la cual los cambios se evidencian
de manera vertiginosa, atendiendo a una complejidad que no admite precedentes.

Bajo este contexto, las organizaciones requieren de lideres que realicen grandes esfuerzos, preparados,
accesibles y que se manejen con elevados principios éticos, equidad y justicia social.

En este sentido, Chiavenato (2009), afirma que la gestién del talento humano refiere al conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo
en practica procesos de reclutamiento, seleccidn, capacitacién, recompensas y evaluacién de desempeno”.

Por su parte Eslava (2004), confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir un enfoque
estratégico de direccidn, cuyo objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la organizacion, a través
de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades
y habilidades en la obtencién de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro.
La persona es vital para la operacion eficaz de una institucién, es su activo mds importante, a pesar de que no
aparecen reflejados en los balances generales como una categoria en si misma a pesar de la gran cantidad de
dinero que se invierte en ellos (Koontz y Weihrich, 2004).

La gestién del talento humano, se apoya en procesos fundamentales para el desarrollo de sus operaciones,
los mismos se asumen en esta investigacién, como esenciales y analizindolos desde una perspectiva
tradicional, se concentran en: (Chiavenato, 2008).

e Reclutamiento: proceso de comunicacién donde la organizacién divulga y ofrece oportunidades de
trabajo al mercado de recursos humanos. Representa un proceso de comunicacién dos vias: comunica y
divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccién.

e Seleccidn: consiste en escoger a los mejores candidatos para la organizacién. Estd compuesto por una
secuencia de etapas con varias opciones. La evaluacién de los resultados de la seleccién es importante para
determinar su costo operacional y los beneficios que ofrece.

e Capacitacién: proceso sistemdtico de mejora del comportamiento de las personas para que alcancen los
objetivos de la organizacién. La capacitacién y el desarrollo constituyen procesos de aprendizaje, modificando
el comportamiento de las personas por medio de cuatro tipos de cambios: transmisién de informacion,
desarrollo de habilidades, de actitudes y de conceptos.

° Recompensa: retribucidn, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. La recompensa mas
comun es la remuneracion. Existen recompensas financieras y no financieras. Las recompensas financieras
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pueden ser directas (como el salario directo, los premios y las comisiones) o indirectas (vacaciones, descanso
semanal remunerado, gratificaciones, etc.).

e Evaluacién del desempefo: da a conocer el valor del desempefio de cada individuo, en funcién de
las actividades que desempena, de los objetivos y resultados que debe lograr, y de su posible desarrollo; es
un sistema que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de una persona y, sobre todo, su
contribucién al desarrollo de la empresa.

Existen diversas corrientes que enfocan como gestionar el talento humano, sin embargo, considerando
las diversas realidades empresariales e institucionales y en un contexto de sociedad del conocimiento y
la informacion las corrientes basadas en el procesamiento humano de informacién (Human Information
Processing), favorecen la gestién del talento humano dotdndole de informacién util y oportuna que le
permita un accionar de manera mds eficaz; en este sentido

En este orden de ideas, Cerna (2006), manifiesta que “los hombres y las mujeres constituyen el elemento
basico para que la organizacién pueda lograr sus objetivos. La eminente dignidad de las personas nunca debe
perderse en el proceso de alcanzar los objetivos de una organizacién”. Como lo explican Calderdn, Naranjo
y Alvarez (2010), solo mediante una cuidadosa atencién a las necesidades humanas puede crecer y prosperar
la organizacién, manifestando los autores que la relacién persona-organizacién se constituye en un factor
fundamental en la organizacién, siendo esta el escenario propicio donde la persona encuentra la posibilidad
de realizar una de las actividades trascendentes del ser humano: el trabajo.

Conectando lo anterior, con el desempeno laboral, es importante indicar que, para el éxito de las
instituciones, el recurso humano juega un papel trascendental. En esta realidad, su desempeno debera ser
dptimo; sin embargo, en los paises en vias de desarrollo, falta atin mucho por gestionar, empezando con las
oportunidades de desarrollo personal que tengan dentro de la propia institucién.

En este sentido, afirma Flores (2010: 13) que la calidad en las relaciones dentro del 4mbito laboral, es
decir, el trato que reciben las personas y las oportunidades de crecimiento y desarrollo, son algunos de los
principales factores de atraccién y retencién que consideran las empresas como parte de sus estrategias en el
manejo de los recursos humanos

Resultando importarte la consideracién del término desempeno laboral, el cual se asume como el conjunto
de acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la
organizacién (Chiavenato, 2007). En efecto, afirma el autor, que un buen desempeno laboral es la fortaleza
mds relevante con la que cuenta una organizacion.

Para Wayne y Robert (2005), la gestion del desempeno determina el nivel de calidad con el que los
empleados y los equipos desempefian sus funciones; se asume como el desenvolvimiento de cada una de las
personas o individuos, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera
que sea eficiente, eficaz y efectivo en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los
objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion (Palmar y Valero, 2014).

Bohlander (2003), afirma que el desempeno laboral es la eficiencia con la cual el personal cumple sus
funciones dentro de una organizacion”, es decir el empeno que el trabajador pone para realizar sus funciones
dentro de la organizacién orientado hacia el éxito de ella, siendo responsable y cumpliendo con lo indicado
en su rol dentro de la empresa, para su propio beneficio. Es decir, es la capacidad de trabajo que realiza en una
institucion y que tienen un conjunto de metas que cumplir con responsabilidad, eficiencia.

Estos planteamientos, se complementan con el proceso de evaluacion, como la valoracién misma de la
actuacion de cada persona en funcidn de las actividades que desempena, las metas y los resultados que
debe alcanzar. La evaluacion, representa acciones y comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa (Garcia y Ruiz, 2002).

Para promover y modernizar la gestién en aras de la mejora de la calidad del servicio y de los resultados
obtenidos, requiere contar con colaboradores motivados y un plan de seguimiento y control y optimizar las
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operaciones. Sin embargo, se destaca el desempefio laboral es una variable “multi causal en la que intervienen
factores internos y externos” que deben ser reconocidos y gestionados de manera que contribuyan al éxito
esperado de la gestion (Carbajal, 2011).

3. GESTION PUBLICA: UN ESBOZO DE LA REALIDAD DEL PERU

Para Heredia (1985), la gestion es la accidn y efecto de realizar tareas con cuidado, esfuerzo y eficacia que
conduzcan a una finalidad. Consiste en el manejo adecuado de los recursos de la institucién, abarcando un
conjunto de acciones o actividades, enfocado en el eficiente uso de los recursos de la organizacién para una
gestion eficaz.

En este sentido, la accién gestionar, como accién integral, es entendida como un proceso de trabajo y
organizacién en el que coordinan diferentes miradas, perspectivas y esfuerzos, para avanzar eficazmente hacia
objetivos asumidos institucionalmente y que deseariamos que fueran adoptados de manera participativa y
democréticamente por todos los integrantes de la organizacién (Villamayor y Lamas, 1998).

Cuando se precisa la gestion en el ambito publico, las actividades se orientan al logro de las metas; a través
del cumplimiento y la 6ptima aplicacién del proceso administrativo: planificar, organizar, dirigir y controlar
(Corominas, 1995), lo cual aplicado al sector ptiblico, se complementa con la definicién emitida por la Ley
General del Sistema Nacional de Control, la cual define la gestién publica, como el conjunto de acciones
mediante las cuales las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los que estdn enmarcados
por las politicas gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo.

Una eficiente gestién publica permite una mejor atencién a los ciudadanos. Todos los procesos que se
tienen que gestionar adecuadamente en las instituciones publicas, implican que su producto “servicio” llegue
alos ciudadanos y “este” quede plenamente satisfecho con el servicio y la atencién prestada.

En este sentido, para Uvalle (2004: 2), la relevancia de la gestién puiblica tiene como sustento la relacién
con las capacidades que las instituciones gubernamentales tienen para asegurar las libertades modernas, la
democracia politica, la calidad de vida y el bienestar continuo. Su relevancia permite situar, que sin resultados
favorables de la accién de gobierno, no es posible que los ciudadanos tengan confianza en él mismo. Lo que
un gobierno realiza o no, alude de modo directo a la gestién publica, ya que es el eje de las politicas publicas.

En la realidad peruana, afirma Valeriano (2012), que para garantizar el desarrollo de la economia en el
Pert, es necesario mantener la estabilidad en el sistema democratico, la alternancia del poder, la seguridad
ciudadana, la independencia de los poderes del Estado, la libertad de prensa, la moralizacién en todos los
niveles del sector ptblico nacional, la administracién de la justicia basada en el respeto en el ordenamiento
juridicoylegal, contar con un sistema nacional de control transparente, etc. son los requisitos imprescindibles
para garantizar una gestién publica eficaz, eficiente y efectiva.

En este sentido afirma el autor (Valeriano, 2012), que el éxito de la gestion publica comienza con el
reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion de personas altamente calificadas para ocupar los puestos
de trabajo; pues estas se constituirdn en la base del éxito, a la vez que son corresponsables de la modernizacion
de la administracién publica.

En el caso particular del Per, las acciones administrativas emprendidas, deben ser contextualizadas en un
contexto de realidad institucional; no basta con tener las normas y directivas macros, es necesario considerar
la realidad local, para lograr asegurar una gestién adecuada. Al respecto, Zambrano (2008:148), indica que
cada vez mas se demuestra que el desarrollo, en el marco del proceso de globalizacién depende, entre otros
elementos, de pensar globalmente y actuar localmente. Esto aunado a los procesos de descentralizacién y
desconcentracion, se constituyen en aspectos claves para impulsar el desarrollo arménico con la participacion
activa y determinante de los actores de las regiones y localidades, entre ellos la participacién del ciudadano.

Conello, se suma el Servicio Civil, el cual, en el caso de la realidad peruana, se asume como las orientaciones
hacia la mejora de la calidad y oportunidad de los servicios ofrecidos por instancias publicas a la ciudadania.
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En el Peru, adoptar el servicio civil, busca mejorar el desempeno de los servidores publicos, mediante la
profesionalizacién, e instauracién del principio de mérito y el ordenamiento de las normas que rigen los
deberes y derechos de los servidores. Implica trabajar al servicio del Estado, es decir, que las instituciones,
las cuales se valen de personas, se apoyen en verdaderos servidores publicos, con caricter de servicio a la
ciudadantia.

En este orden de ideas, en el Pert, desde 1937 son varias las entidades que han estado encargadas de
la gestién de los servidores publicos a nivel del gobierno central y del marco legal relativo a la gestién del
personal. Cabe destacar que desde 1990 se han implementado distintas iniciativas por parte del Estado
dirigidas a ordenar el servicio civil peruano para, luego, describir los procesos de reforma en esta materia.

Con la vigencia de la Carta Magna el Perti de 1979, la carrera administrativa alcanzo rango constitucional
y se otorg6 el beneficio de estabilidad laboral para funcionarios y servidores publicos, también se establecid
un régimen salarial homogéneo para todos los servidores publicos, estableciendo un organigrama para todo
el sector publico, disposicién que se mantuvo con la Constitucién de 1993.

El crecimiento de la deuda publica durante la década de los 80’s, y las politicas fiscales expansivas
ocasionaron una crisis econdmica que obligo a redefinir el rol del Estado, y realizar un ajuste fiscal que requiere
implementar un plan de estabilizacién macroecondmica, que inclufa medidas en materia econémica como
la liberalizacién econdmica y las privatizaciones, mientras la principal accién en materia de empleo fue la
flexibilizacién del mercado laboral.

Asi, se requirié flexibilizar el mercado laboral, para lo cual se aprobd la “Ley de fomento del empleo” y
su respectivo reglamento, cuyo objetivo fue reducir las rigideces del mercado laboral del Perti en materia de
trabajo e incentivar una legislacién flexible que permitiera un mayor acceso al trabajo.

Adicionalmente, se aprobaron un conjunto de reformas relacionadas a la administracion del sector publico,
entre las que destaca la reduccién de personal, el establecimiento de incentivos para renunciar, la necesidad
de realizar evaluaciones de desempeno, el congelamiento de salarios (DL 20530), la suspensién de ascensos
y cierre de la carrera administrativa.

En 1996, se delegaron facultades al Ejecutivo para legislar en materia de gestién publica, y realizar un
proceso de modernizacidn y reorganizacién del aparato estatal, con la finalidad de mejorar la gestién publica.

A pesar, de las reformas que venian realizandose, la ausencia de confianza en la administracién publica por
parte de la ciudadania, la cual se explica por los elevados niveles de corrupcion en el sector publico, la falta de
mecanismos de transparencia y control de la gestion, hicieron necesario una nueva reforma del servicio civil,
como elemento fundamental para lograr la modernizacién y descentralizacion del Estado.

La promulgacién de la “Ley de la Carrera Magisterial” en el 2007, tuvo como finalidad revertir la
percepcioén negativa que tenfa el Magisterio Publico, y asi mejorar su reconocimiento en la sociedad e
impulsar una mejora en las remuneraciones de los profesores. Si bien, dicha norma permitia mejorar las
remuneraciones y competencias, asi como el aumentar la eficiencia y equidad de la carrera, sin embargo, estos
cambios solo eran un evento aislado de reforma del estado

En el ano 2008, se propuso fortalecer la gestion del Estado mediante la promulgacién de una serie de
normas vinculados con el servicio civil, estrategia que buscaba mejorar la eficacia y eficiencia del Estado, con
la finalidad de facilitar la implementacién del Tratado de Libre Comercio entre Pert y Estados Unidos.

En el mismo afio, se aprobd y regulé el régimen especial de contratacién administrativa de servicios,
que reemplazaria a los contratos de servicios no personales. La principal diferencia entre ambos regimenes
laborales consistia que los contratos bajo la modalidad de contrataciéon CAS gozan de algunos derechos
laborales como vacaciones, afiliacién a ESSALUD vy régimen pensionario, sin embargo, se establecié que es
una modalidad contractual administrativa y no laboral.

Posteriormente, se legislo sobre la naturaleza del régimen especial CAS, aclardndose que este debe ser
definido como un contrato laboral y no como un contrato administrativo, es decir, adquiria la connotaciéon
de un régimen laboral especial de la administracién publica independiente de los demds regimenes laborales
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vigentes en el Estado, aplicable a todas las entidades de la administracién publica, con excepcién de las
empresas del Estado.

4. TALENTO HUMANO, DESEMPENO LABORAL Y MEJORAMIENTO EN LA GESTION PUBLICA DE
LA ADMINISTRACION CENTRAL DEL MINISTERIO DE SALUD DE PERU DEL PERU

Previo alos resultados planteados, es conveniente establecer la forma como fueron estructuradas y manejadas
las variables consideradas en esta investigacién. En funcién de ello, se establecen algunos cuadros (Cuadros
1,2y 3) en los que se incluye la informacién més resaltante atinente a cada una de ellas.

4.1. Prueba de hipétesis general

Ho: La gestion del talento humano no influye en el mejoramiento de la gestién publicay desempeno laboral
de los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud — MINSA, 2018.

Ha: La gestién del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y desempeno laboral
de los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud — MINSA, 2018.

EnlaTabla 1y 2 lainformacién pruebas de la razén de verosimilitud indica que el modelo en su conjunto
es de utilidad en la prediccién de la probabilidad de ocurrencia de las categorias recogidas en la variable
dependiente. En efecto, el valor del modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es
de 1696,272 para la gestién del talento humano y 1510,374 para la variable gestién publica con 1 grado
de libertad. y su significancia es plena (p=0.000 para ambos casos), resultados estos que hacen rechazar
la hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo a excepcién de la constante son cero con una
probabilidad de error del 5%.

De acuerdo con la Tabla 3 y 4, la informacién de ajuste de los modelos indican que la significancia del
modelo es menora 0.05. (p=0.000), para ambos casos, lo que implica que el modelo es adecuado para el ajuste
de los datos.

De acuerdo con la Tabla 5 el pseudo r cuadrado nos indica que el modelo estd asociado con la variable
dependiente con una significatividad de p = 0.000, para ambos casos y que las la fuerza de la covariables
estudiadas (gestion del talento humano) permite predecir las variables dependientes (gestién publica y
desempeno laboral). Asi. Cox y Snell indica que el indice es de 0,444. Nagelkerke indica que el indice es de
0.444 y McFadden indica un indice de 0.074, para el caso de la gestién publica; Asi. Cox y Snell indica que
el indice es de 0,284. Nagelkerke indica que el indice es de 0.284 y McFadden nos indica un indice de 0.047,
para el caso del desempeno laboral.
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CUADRO 1

Variable (X1): Gestién del talento humano

Dimensiones

Indicadores

Escala de
Medicién

Niveles y rangos

Reclutamiento

Seleccion

Capacitacion

Recompensa

Evaluacion del
desempefio

= Atraer a candidatos que
tengan competencias

= Abastecer el proceso de
seleccion con candidatos que
cuentan con las competencias
que necesita la organizacién
Grado de atractivo de las
competencias

= Banco de competencias
internas o externas/costos del
reclutamiento

=  Sumar competencias
individuales

= Incrementar el capital humano
de la organizacion

= Sumar competencias
necesarias para la organizacion

= Desarrollar competencias
individuales

= Competencias disponibles
para ser aplicadas en cualquier
momento en la organizacion

= Rapidez en la creaciéon y el
desarrollo de las competencias
necesaria

= Creacion de nuevas
competencias que tengan
aplicacion en la organizacion

= Personas dotadas de
competencias esenciales para el
éxito del negocio

= Personas competentes/costos
de entrenamiento

= Atraer talentos a la
organizacion y retenerlos

= Motivar y conseguir la
participacion y el compromiso del
personal

= Aumentar la productividad y la
calidad del trabajo.

= Brindar un trato justo vy
equitativo a las personas.

=  Cumplir con las leyes
laborales

= Ayudar a la consecucién de
los objetivos organizacionales.

= Evaluar el desempefio en el
puesto

= Competencias debidamente
aplicadas por las personas a su
Trabajo

= Competencias adecuadas
para el negocio de la organizacion
= Personas que cuentan con
competencias esenciales para el
éxito del negocio de Ia
organizacién

= Competencias aplicables vy
aplicadas/costos de evaluacion
del desemperio

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

[28 - 65]
Compromiso bajo
[66 - 102]
Compromiso
medio
[103 - 140]
Compromiso alto

Elaboracién propia (2018)
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CUADRO 2

Variable (Y1): Gestién Publica

Dimension Indicadores Escala de Niveles Rango
medicion
= Nivel de ejecucion del proceso de Siempre [22 - 44] Deficiente
planificacién Casi siempre [45 - 66] Buena
= Frecuencia con la que se realizan A veces [67 -88] Sobresaliente
Planificacion diagnésticos a la organizacion Casi nunca [89 - 110] Excelente
= Nivel de sincronizacion  entre Nunca

objetivos, estrategias, politicas, programas
y presupuestos

Organizacion

= Nivel de conocimiento de la visién o
mision del negocio

= Nivel de organizacion de las
actividades o tareas

= Grado de pertinencia de la
organizacion de los recursos humanos,
tecnolégicos,  fisicos y  financieros
asignados a las diversas tareas o
actividades

= Frecuencia con la que se organiza
recursos a designar a diferentes tareas o
actividades del negocio

= Nivel de sincronizacion entre la
organizacién y la planificacion

= Grado de entendimiento [}
comunicacion efectiva con el personal a
cargo

= Frecuencia con la que se motiva al

Direccion personal
= Nivel de aceptacion como lider del
equipo
= Nivel de sincronizaciéon entre la
direccion, organizacion y planificacion
= Cantidad de estandares o parametros
de control definido
= Frecuencia con la que se mide el
desemperio
Control = Frecuencia con la que se
retroalimenta el proceso administrativo
= Nivel de sincronizacién entre el
control,  direccion,  organizacion y
planificacion
Elaboracién propia (2018).
CUADRO 5
Variable (Y2): Desempenio Laboral
Dimension Indicadores items Escala de medicion Niveles y Rango
o Nivel de Planificacion 1-6  Siempre [16 - 32] Insuficiente
Eficacia  Nivel de organizacion Casi siempre [33 - 48] Regular
. = A veces [49 - 64] Bueno
Nivel dg (;umpllmlento dg normas y 7-10 Casi nunca [65 - 80] Muy bueno
procedimientos establecidos Nencs

Eficiencia

Nivel de rapidez y agilidad
Nivel de ahorro de recursos
Nivel de Colaboracién con las diferentes

areas

Calidad

Nivel de cumplimiento de competencias 11-16
laborales

Nivel de quejas

Nivel de Servicio

Nivel de Actitudes

Elaboracién Propia (2018).

748



TABLA 1
Pruebas de la razén de verosimilitud gestion publica

Logaritmeo de la Chi-cuadrado gl Sig

Iiodel
oaes verosimilitud -2

Solo interseccion 1803479

Final 1696,272 197,207 1 .0aa

Funcion de enlace:  Tabla 2 razon de verosunilitud
Logit. Pruebas de la desempefio laboral

Logaritmao de

la . .
Iviodel Chi-cuadrad Sig.
peee verosimilitud cuadrado gl =
-2
o
oo 607 555
nterseccion
Final 1510,374 112,180 1 ,aoo

Funcién de enlace: Logit.

Pruebas de la Tabla 2 razén de verosimilitud desempeno laboral

Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig

Ivlodel
paes verosimilitud -2

Solo interseccion 1803,470

Final 1696,272 197,207 1 ,0oo

Funcidon de enlace:  Tahbla 2 razon de verosimilitud
Logit. Pruebas de la desempefio laboral

Logaritmo de

la . :
Modelo verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig
-2
o
Sl 699555
Mmterseccion
Final 1510,374 112,180 1 ,0ao

Logit.
TABLA 3
Informacién de ajuste de los modelos
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 12459 840 4354 .aoo
Desvianza 1276,203 4354 1,000

Funcion de enface: Logit.
Tabla 4 Informacion de modelos
ajuste de los

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 3815,533 2047 000
Desvianza  1095,851 2047 1,000

ANTONIO MIGUEL JARA MARTINEZ, ET AL. GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO FACTOR DE MEJORAMIENTO DE LA ...
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Logit.
TABLA 4
Informacién de ajuste de los modelo
Chi-cuadrado gl s1g.
Pearson 12459860 4354 ooo
Desvianza 1276,203 4354 1.000

Funcion de enlace: Logit.
Tabla 4 Informacion de modelos
ajuste de los

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 3815,533 2047 .ooo
Desvianza 1095,851 2047 1,000
Logit.
TABLA 5
Pseudo R cuadrado

Gestion Desempeiio
Método publica  laboral

Walor Valor
Coxy Snell 444 284
MNagelleerlee 444 J284
McFadden .074 047
Logit.

EIR2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
de la variable dependiente es de 44,0%. lo cual indica a su vez que el 56.0% restante viene explicado por las
otras variables que no fueron incluidas en el

4.2. Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: Lagestién del talento humano no influye en el mejoramiento de la gestion ptiblicay desempefio laboral
en la dimensién de reclutamiento en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud
— MINSA, 2018.

Ha: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica y desempefio laboral
en la dimensién de reclutamiento en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud
— MINSA, 2018.

En la Tabla 6 el valor del modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 1110,868
para la planificacion con 1 grado de libertad y su significancia es plena (p=0.000), por modelo, en el caso de
gestion publica y 28,4% lo cual indica a su vez que el 71,6% restante viene explicado por las otras variables
que no fueron incluidas en el modelo, en el caso del desempefio laboral.

lo que se rechaza la hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo a excepcion de la constante son
cero con una probabilidad de error del 5%.

De acuerdo con la Tabla 7, la informacién de ajuste de los modelos nos indica que la significancia del
modelo es menor a 0.05. (p=0.000), lo que implica que el modelo es adecuado para el ajuste de los datos
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TABLA 6
Pruebas de la razén de verosimilitud hipétesis especifica 1

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl
Sig. Solo interseccion 1244,397 Final 1110,868 133,528 1
000 Funcion de enlace: Logit. Tabla 7 Informacion de
ajuste de los modelos Chi-cuadrado gl Sig. Pearson
1846,079 1607 ,000 Deswianza 738,092 1607 1,000
Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con la Tabla 8 el pseudo r cuadrado nos indica que el modelo estd asociado con la variable
dependiente con una significatividad de p = 0.000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestién del
talento humano) permite predecir las variables dependientes (reclutamiento). Asi. Cox y Snell indica que el
indice es de 0,328. Nagelkerke indica que el indice es de 0.329 y McFadden indica un indice de 0.068.

TABLA 8
Pseudo R cuadrado
Metodo WValor
Coxz y Snell 328
Magelicerlee 320
McFadden J068

Logit.

EIR2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
de la variable dependiente es de 32,9% lo cual indica a su vez que el 67,1% restante viene explicado por las
otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

4.3. Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: La gestién del talento humano no influye en el mejoramiento de la gestién publica y desempeno
laboral en la dimensién de seleccién en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud
— MINSA, 2018.

Ha: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion ptblicay desempeno laboral en
la dimensién de seleccion en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud - MINSA,
2018.

En la Tabla 9 el valor del modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 1144,180
para la planificacién con 1 grado de libertad. y su significancia es plena (p=0.000) por lo que se rechaza
la hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo a excepcién de la constante son cero con una
probabilidad de error del 5%.

De acuerdo con la Tabla 10, la informacién de ajuste de los modelos nos indica que la significancia del
modelo es menor a 0.05. (p=0.000), lo que implica que el modelo es adecuado para el ajuste de los datos.
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TABLA 9
Pruebas de la razén de verosimilitud hipétesis especifica 2

IModelo Logaritmo de 1a verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl
Sig. Solo interseccion 1237,885 Final 1144,180 93,705 1
,000 Funcion de enlace: Logit. Tabla 10 Informacion de
ajuste de los modelos Chi-cuadrado gl 5ig. Pearson
1221,484 1473 1,000 Deswianza 779,781 1473 1,000
Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con la Tabla 11 el pseudo r cuadrado nos indica que el modelo esta asociado con la variable
dependiente con una significatividad de p = 0.000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestién del
talento humano) permite predecir las variables dependientes (seleccién). Asi. Cox y Snell indica que el indice
es de 0,243. Nagelkerke indica que el indice es de 0.244 y McFadden indica un indice de 0.048.

TABLA 11
Pseudo R cuadrado
Iletodo Valor
Coxy Snell 243
Magelleerle 244
McFadden 048
Logit.

EIR2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
de la variable dependiente es de 24,2% lo cual indica a su vez que el 75,8% restante viene explicado por las
otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

4.4. Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: La gestién del talento humano no influye en el mejoramiento de la gestién publicay desempeno laboral
en la dimensidn de capacitacion en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud -
MINSA, 2018.

Ha: La gestién del talento humano influye en el mejoramiento de la gestiéon publica y desempeno laboral
en la dimensién de capacitacion en los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud -
MINSA, 2018.

Enla Tabla 12 el valor del modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 1085,562
para la planificacién con 1 grado de libertad. y su significancia es plena (p=0.000) por lo que se rechaza
la hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo a excepcién de la constante son cero con una
probabilidad de error del 5%.

De acuerdo con la Tabla 13, la informacién de ajuste de los modelos nos indica que la significancia del
modelo es menor a 0.05. (p=0.000), lo que implica que el modelo es adecuado para el ajuste de los datos.

TABLA 13
Informacién de ajuste de los modelos

Chicuadrado gl  Sig.
Pearson  6239.081 1473 ,000
Desvianza 734,287 1473 1,000

Logit.
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TABLA 12
Pruebas de la razén de verosimilitud de hipétesis especifica 3

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl
Sig. Solo interseccion 1220,904 Final 1085,562 135,342 1
000 Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con la Tabla 14 el pseudo r cuadrado nos indica que el modelo esta asociado con la variable
dependiente con una significatividad de p = 0.000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestion del
talento humano) nos permite predecir las variables dependientes (capacitacién). Asi, Cox y Snell indica que
el indice es de 0,332, Nagelkerke indica que el indice es de 0.333 y McFadden nos indica un indice de 0.071.

TABLA 14
Pseudo R cuadrado

Metodo Valor
Cox y Snell 332
IMagelleerlke 333
McFadden 071

: Logit.

EIR2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
de la variable dependiente es de 33,3%, lo cual indica a su vez que el 66,7% restante viene explicado por las
otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

4.5. Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: Lagestién del talento humano no influye en el mejoramiento de la gestion ptiblicay desempefio laboral
en la dimensién de recompensa en los trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud —
MINSA, 2018.

Ha: La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica y desempefio laboral
en la dimensién de recompensa en los trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud —
MINSA, 2018.

En la Tabla 15 el valor del modelo empirico a la que se aproxima la razén de verosimilitud es de 983,878
para la planificacién con 1 grado de libertad, y su significancia es plena (p=0.000) por lo que se rechaza
la hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo a excepcioén de la constante son cero con una
probabilidad de error del 5%.

De acuerdo con la Tabla 16, la informacién de ajuste de los modelos nos indica que la significancia del
modelo es menor a 0.05. (p=0.000), lo que implica que el modelo es adecuado para el ajuste de los datos.

TABLA 16
Informacién de ajuste de los modelos

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson

1071 ,000
1816,636 ’
Desvianza
1071 1,000
654,843 ’
Logit.

753



REVISTA VENEZOLANA DE GERENCIA, 2018, voL. 23, NUM. 83, ISSN: 1315-9984

De acuerdo con la Tabla 17 el pseudo r cuadrado nos indica que el modelo esta asociado con la variable
dependiente con una significatividad de p = 0.000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (gestion del
talento humano) permite predecir las variables dependientes (recompensa). Asi. Cox y Snell indica que el
indice es de 0,348. Nagelkerke indica que el indice es de 0.350 y McFadden indica un indice de 0.080

TABLA 17
Pseudo R cuadra
Metodo Valor
Cox v Snell 3438
Magellcerlce ,350
McFadden J080
TABLA 15

Pruebas de la razén de verosimilitud hipétesis especifica 4

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl
Sig. Solo interseccion 1127,742 Final 983,878 143,864 1
,000 Funcion de enlace: Logit.

dependiente es de 35,0% lo cual indica a su vez que el 65,0% restante viene explicado por las otras variables
que no fueron incluidas en el modelo.

4.6. Prueba de hipétesis especifica 5

Ho: La gestion del talento humano no influye en el mejoramiento de la gestién publicay desempeno laboral
en la dimensién de evaluacién en los trabajadores de la administraciéon central del Ministerio de Salud -
MINSA, 2018.

Ha: La gestién del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica y desempeno laboral
en la dimensién de evaluacién en los trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud -
MINSA, 2018.

En la Tabla 18 el valor del modelo empirico ala que se aproxima la razén de verosimilitud es de 1067,328
para la planificacién con 1 grado de libertad, y su significancia es plena (p=0.000). por lo que se rechaza
la hipétesis nula de que todos los coeficientes del modelo. a excepcién de la constante. son cero. con una
probabilidad de error del 5%.

De acuerdo con la Tabla 19, la informacién de ajuste de los modelos nos indica que la significancia del
modelo es menor a 0.05. (p=0.925), lo que implica que el modelo es adecuado para el ajuste de los datos.

TABLA 19
Informacién de ajuste de los modelos

Chi-cuadrado gl  Sig.
Pearson  1396,398 1473 923
Desvianza 715,790 1473 1,000

Logit.

De acuerdo con la Tabla 20 el pseudo r cuadrado nos indica que el modelo esta asociado con la variable
dependiente con una significatividad de p = 0.000 y que las la fuerza de la covariables estudiadas (desempefio
laboral) permite predecir las variables dependientes (evaluacién). Asi. Cox y Snell indica que el indice es de
0,318. Nagelkerke indica que el indice es de 0.319 y McFadden indica un indice de 0.068.
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EIR2 de Nagelkerke comprueba que la eficacia predictiva de la probabilidad de ocurrencia de las categorias
de la variable dependiente es de 31,9% lo cual indica a su vez que el 68,1% restante viene explicado por las
otras variables que no fueron incluidas en el modelo.

TABLA 20
Pseudo R cuadrado
Metodo Valor
Cox v Snell 318
Magellcerlce 319
McFadden J068
TABLA 18

Pruebas de la razén de verosimilitud hipétesis especifico 5

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl
Sig. Solo interseccion 1195938 Final 1067,328 128,610 1
000 Funcion de enlace: Logit.

En relacion a los resultados estadisticos obtenidos luego de la contrastacién de la hipétesis general que
indica que la gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestion ptblicay desempeno laboral
de los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud — MINSA, 2018, donde la prueba
de verosimilitud de ambas variables dependiente indica la significancia de 0,000; ademas, la informacién de
ajuste de modelo indica que ambos son adecuados; y el indice de Nagelkerke con una influencia de 44,4%
sobre la variable mejoramiento de la gestién publica y 28,4% sobre la variable desempeno laboral.

Los resultados reflejan en cada una de las dimensiones que corresponden al desempefio laboral como lo
son el reclutamiento (32.9%), la seleccién (24.4%), la capacitacién (33.3%), la recompensa (35.0%) y la
evaluacion con 31.9%. Todo ello corroboralo planteado por Chiavenato, puesto que existen muchas variables
administrativas que se relacionan entre si; mas atin que unas tienen efecto sobre otras; igualmente afirmando
lo propuesto por Palmar y Valero; siendo que como se ha demostrado en la presente investigacion la gestiéon
del talento humano incide tanto en la variable administrativa desempefo laboral como la gestién publica en
su sentido mds amplio.

En sintesis, la gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica en la dimensién
seleccion de los trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud — MINSA, 2018, donde
la prueba de verosimilitud de ambas variables dependiente indica la significancia de 0,000; ademas, la
informacién de ajuste de modelo indican que ambos son adecuados; y el indice de Nagelkerke indica la
influencia de 44,4% sobre la variable mejoramiento de la gestion publicay 28,4% sobre la variable desempefio
laboral.

La gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica, en la dimensién
capacitacién de los trabajadores de la administracién central del Ministerio de Salud — MINSA, 2018,
donde la prueba de verosimilitud de la variable dependiente nos indica la significancia de 0,000; ademas, la
informacién de ajuste de modelo nos indica que son adecuados; y el indice de Nagelkerke, indicando una
influencia de 33.3% sobre la variable mejoramiento de la gestion publica dimensién planificacién.

Por otro lado, la gestién del talento humano influye en el mejoramiento de la gestiéon publica en la
dimensién recompensa de los trabajadores de la administraciéon central del Ministerio de Salud — MINSA,
2018, donde la prueba de verosimilitud de la variable dependiente nos indica la significancia de 0,000;
ademas, la informacién de ajuste de modelo nos indica que son adecuados; y el indice de Nagelkerke indica
la influencia de 35.0% sobre la variable mejoramiento de la gestién ptblica dimension planificacién.
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Finalmente, la gestion del talento humano influye en el mejoramiento de la gestién publica en la dimensién
evaluacion de los trabajadores de la administracion central del Ministerio de Salud - MINSA, 2018, donde
la prueba de verosimilitud de la variable dependiente indica la significancia de 0,000; ademis, la informacién
de ajuste de modelo indica que son adecuados; y el indice de Nagelkerke que la influencia de 31.0% sobre la
variable mejoramiento de la gestion publica dimensién planificacién.

5. REFLEXIONES FINALES

En la actualidad, se estd viviendo en un mundo de grandes cambios; ello implica replantear las diversas
formas de gestionar las organizaciones y en particular las instituciones publicas. Sociedad con grandes
transformaciones desde todo punto de vista: estructurales, econdmicas, sociales y culturales, evidencian de
manera vertiginosa su complejidad sin precedentes; lo que hace que bajo estd nueva realidad, el talento
humano, asi como sus lideres, encaminen sus esfuerzos de preparacién hacia la performatividad y la
competitividad.

Bajo esta perspectiva, quienes se desempefian como lideres deben ser accesibles y manejarse con principios
éticos, equidad y justicia social. Por ello, en este contexto cobra importancia la gestién del talento humano,
como herramienta para mejorar variables administrativas, estando conscientes que el desempeno del talento
humano tiene incidencia directa en la eficiencia y funcionamiento correcto de las organizaciones, y en este
caso en particular, organizaciones del drea de la gestion publica, especificamente la administracién central del
Ministerio de Salud — MINSA, diversas corrientes enfocan que una adecuada gestion del talento humano,
incide en el desempeno eficiente de otras variables como es el caso del desempeno y el mejoramiento de la
gestion publica.
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