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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMUNICACION INTERNA EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA GH&A SERVICIOS MEDICOS
PSICOSOMATICOS, TARAPOTO - 2022

HUGO YASSER TORRES RENGIFO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo principal establecer la relacidon que presenta la
gestion del talento humano y la comunicacién interna en los colaboradores de la
empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto — 2022. El estudio es
de tipo basica, nivel correlacional y disefio no experimental. La poblacién estuvo
conformada por 30 colaboradores empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos
y no se consideré una muestra en este estudio. Los cuestionarios aplicados fueron
validados por juicio de expertos y demostraron niveles adecuados de confiabilidad
mediante resultados alfa de Cronbach de 0.924 para la prueba de gestion del talento
humano y 0.917 para la prueba de comunicacién interna. Los resultados de la
investigacion fueran pertinentes y satisfactorias, pues demostraron que existe una
correlacion positiva y altamente alta significativa entre la gestion del talento humano,
y la comunicacion interna demostrado con un resultado R de Pearson de 0.783 y un
nivel de significancia de 0.000. De esta forma, se concluye que, en la medida que
mejore la gestion del talento humano, mejora la comunicacion interna en los
colaboradores empresa GH&A. Finalmente, el estudio permitié proponer estrategias
de mejora en la gestion del talento humano orientadas a mejorar los niveles de
comunicacion interna en la empresa.

Palabras clave: gestion del talento humano, comunicacion interna, desempeiio
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MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND INTERNAL COMMUNICATION IN THE
EMPLOYEES OF THE COMPANY GH&A PSYCHOSOMATIC MEDICAL
SERVICES, TARAPOTO - 2022

HUGO YASSER TORRES RENGIFO

UNIVERSIDAD AUNTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The main objective of the research was to establish the relationship between the
management of human talent and internal communication in the collaborators of the
company GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022. The study is of
a basic type, correlational level and non-experimental design. The population
consisted of 30 employees of the company GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos
and a sample was not considered in this study. The questionnaires applied were
validated by expert judgment and demonstrated adequate levels of reliability through
Cronbach's alpha results of 0.924 for the human talent management test and 0.917
for the internal communication test. The results of the investigation were pertinent and
satisfactory, since they demonstrated that there is a positive and highly significant
correlation between the management of human talent, and internal communication,
demonstrated with a Pearson R result of 0.783 and a significance level of 0.000. In
this way, it is concluded that, to the extent that human talent management improves,
internal communication in GH&A company collaborators improves. Finally, the study
allowed us to propose improvement strategies in the management of human talent

aimed at improving the levels of internal communication in the company.

Keywords: human talent management, internal communication, performance
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INTRODUCCION

La globalizacion ha exigido que las empresas se encuentren a la vanguardia
de la tecnologia requiriendo profesionales con habilidades y destrezas con capacidad
de solucionar los problemas que se presentan; sin embargo, no se puede dejar de
lado que la gestion de la organizacién cumple un rol fundamental al contratar personal
acorde al perfil de trabajo, cabe indicar que en muchas ocasiones no se cumple los
procesos de seleccion del personal repercutiendo en el rendimiento del colaborador,
ocasionando en futuras instancias el incumplimiento de metas organizacionales; por
tal motivo, se pretendio realizar una investigacion que abarque esta problemética.

La investigacion titulada Gestién del talento humano y la comunicacion interna
en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto — 2022; se desarrollé porque se ha identificado que no existe una buena
gestion del talento humano y por ende la comunicacion interna no es fluida, lo que
trae como consecuencias deficiencias en la labor que desempefian repercutiendo en el
logro de metas institucionales. El diagndstico realizado identifica que la falta de
comunicacioén interna se debe a la deficiencia de la gestion del talento humano en
aspectos como la seleccién y reclutamiento del personal, capacitacién, remuneracion
y evaluacion del desempefio.

En ese sentido, el analisis de la realidad probleméatica permitié la formulacion
del siguiente problema general: ¢Cuél es la relacion entre la gestion del talento
humano y la comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto — 20227

En ese sentido, el objetivo general consiste en establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y la comunicacion interna en los colaboradores de la

empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto — 2022
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La formulacion de la hipétesis general fue: Existe relacidn significativa entre la
gestion del talento humano y la comunicacion interna en los colaboradores de la
empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos. Este estudio de investigacion se
ha desarrollado y explicado en cinco capitulos,acontinuacion, se describe:

En el capitulo |, se desarroll6 el analisis del planteamiento del problema que
consiste en una descripcion a nivel mundial, nacional y local, que a su vez permitieron
formular los problemas y objetivos de investigacién, asi como la justificacién y
pertinencia del estudio, para terminar con las dificultades que se pasé en la realizacion
del estudio.

En el capitulo Il, se desarroll6 el marco tedrico que esta conformado por un
analisis de los antecedentes de estudio nacional como internacional, luego se
desarrollaron las fundamentaciones teéricas cientificos de las variables de estudio,
para culminar con las definiciones conceptuales de los términos técnicos del marco
teorico.

En el capitulo lll, se desarroll6 el marco metodolégico donde se identifica el
tipo y disefio del estudio, asi como la poblacién de estudio, luego se formularon las
hipotesis de investigacion, las variables y su operacionalizacién, para culminar con
los procedimientos estadisticos a seguir en la prueba de hipétesis.

En el capitulo IV, se desarroll6 la interpretacion de los resultados que
comprende el analisis de validez y confiabilidad de los cuestionarios, luego de analiz6
los analisis descriptivos de las variables, posteriormente se desarroll6 la prueba de
normalidad de las variables para concluir con la prueba de contraste de hipotesis.

Finalmente, en el capitulo V, se explicaron las discusiones, conclusiones y

recomendaciones a las que se llegaron en el estudio.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La gestion del talento humano es conocida por el estudio del comportamiento
de las personas que laboran dentro de la institucion quienes comparten un mismo fin
y con el propésito de cumplir las metas de la organizacion y mejorar el rendimiento
laboral. Referente a la comunicacion interna se entiende como aquella forma de
expresarse a través de mensajes, comunicacion directa e indirecta que le permite a
la persona expresar sus ideales; en consecuencia a la relacion de la gestion del
talento humano y la comunicacion interna son pilares importantes en una organizacion
porque permite considerar estrategias o métodos que conlleven a generar espacios
productivos entre el personal que labora dentro de la institucidon propiciando un
enfoque de productividad en el personal.

A nivel mundial la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2020) a raiz de la
pandemia generado por la emergencia sanitaria causada por el COVID-19, ha
identificado que existen muchos problemas sociales que tiene como base la gestion
del talento humano y como afecta a la comunicacién interna. A raiz del problema de
salud la base de toda organizacion es el capital humano, porque refieren que ha
disminuido casi al 34.5% de la mano de obra en diferentes areas de trabajo, sea salud,
agricultura, textileria entre otros debido al bajo presupuesto anual y tasa de
desempleo generando otras estrategias de mercado y captacion de personal para las
instituciones.

No obstante, las empresas lideres en el mercado han marcado un hito en la
captacion de personal brindando las capacitaciones necesarias para que Sus
colaboradores se encuentren preparados para afrontar situaciones de competencia

con otras empresas, generando de esta manera espacios de competitividad, calidad
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de atencion, puntualidad y otras actitudes que reflejan la calidad de servicio que
presta una organizacion.

En América Latina, la Organization for Economic, Cooperation and
Development (2020) diagnostico al a casi el 40% de empresas formales en Paraguay,
Colombia y Uruguay, donde los ministerios de trabajo y cultura han considerado
integrar politicas y estrategias para evaluar la gestion del talento humano con el
propésito de fomentar politicas claras con oportunidades de mejora para la insercién
de trabajo y derechos laborales en el personal. La gestion estratégica identifica que
el capital humano es valioso para la organizacién; sin embargo, en los ultimos afios
se evidencia la necesidad de implementar nuevos modelos con enfoques en las
mejorar salariales, deduciendo que el empleado cumplird sus metas y propdsitos
laborales cuando se sienta motivado por la labor que desempefia (Deloitte, 2018).

A nivel nacional en el Peru se ha considerado a la comunicacién interna como
un modelo de gestibn que valora el analisis y forma de comunicacion de sus
trabajadores haciéndolos mas productivos en las tareas que realizan, un estudio
realizado enfatiza que la comunicacion es el pilar del progreso de una organizacion
porque fomenta la participacion de sus colaboradores basandose en su desarrollo
personal, profesional e institucional (Robledo et al., 2020). Por otro lado, respecto a
la gestién del talento humano tiene un papel estratégico para la valoracion de la
empresa proporcionando tiempo, valor, decisiones, adaptacién que conllevan a los
cambios productivos para la institucion, generando una dinamica proactiva capaz de
enfocar sus recursos en las necesidades y bienestar de la organizacion (Gutiérrez,
2019).

A nivel local, la ciudad de Tarapoto cuenta con una empresa GH&A Servicios

Médicos Psicosomaticos cuenta con una infraestructura moderna y equipados
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consultorios para la atencién, esto no esta emparejado con su gestion de los recursos
humanos donde se puede ver que los trabajadores tienen ciertas deficiencias en lo
que corresponde a la comunicacion interna, no habiendo un impacto positivo a
manera organizacional. Siendo la gestion del talento humano y la comunicacion
interna un factor importante dentro de la empresa que sirve para mejorar la relacién
entre la empresa, colaboradores y clientes en este marco la presente investigacion es
importante porque permite fomentar un clima aceptable entre los colaboradores
donde se puede desarrollar un trabajo eficiente y eficaz en el marco de la empresa
GH&A Servicios Médicos Psicosométicos.

En cuanto a los procesos de la gestion del talento humano, la seleccién y
reclutamiento del personal se realiza acorde a las necesidades o requerimientos; sin
embargo, se evidencia en el personal poca experiencia generando en la gerencia un
poco de duda para ser contratados, pero no se desmerece los conocimientos que
poseen, la empresa tiene poco manejo de estrategias que permita captar
profesionales acorde a las funciones y puesto; por cuanto es necesario realizar
estudios profundos para mejor esta dimension; referente a la capacitacion al personal,
se realiza en forma periédica acorde a las necesidades, las remuneraciones estan
acorde al mercado, en funcién y puesto de trabajo, finalmente, la evaluacion del
desempeifio tiene algunas debilidades que se pretende mejorar para el bienestar de
los objetivos institucionales.

En cuanto a la comunicacion interna aun se evidencia dificultades para poder
comunicarse, debido a la falta de confianza que existe entre los colaboradores, la
relacion con el jefe inmediato es de respeto, pero refieren que tienen dificultad para
expresar sus opiniones frente alguna situacion o problema de la institucion; sin

embargo, reconocen que la comunicacion es la base fundamental para el logro
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personal y organizacional; referente a sus dimensiones, la comunicacion ascendente,
evidencia poca confianza con los jefes, por lo que genera informacion subjetiva e
imprecisa generando malestar entre el grupo de trabajo; respecto a la comunicacion
descendente, se observa que los colaboradores al no tener la confianza suficiente
con los jefes buscan solucionar los problemas con los compaferos de trabajo
generando un entorno poco operativo y eficiente en el trabajo; finalmente la
comunicacién horizontal, refleja poca informacion entre los trabajadores debido a la
falta de organizacién y coordinacion, lo que conlleva a la falta de desempefio en sus
labores diarias generando en ocasiones malestar por el bajo rendimiento laboral.

El propoésito de la investigacion es establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y la comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto — 2022, con la finalidad de tomar
acciones de mejora continua en la empresa y por ende en lo colaboradores que
forman parte de ella.

Problema general

¢ Cuél es la relacion entre la gestion del talento humano y la comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaéticos,
Tarapoto — 20227
Problemas especificos

¢,Cual es la relacion entre la seleccién y reclutamiento del personal y la
comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto — 20227

¢, Cual es la relacion entre la capacitacion al personal y la comunicacion interna
en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,

Tarapoto — 20227
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¢,Cuadl es la relacién entre la remuneracion y la comunicacion interna en los
colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto —
20227

¢,Cual es la relacion entre la evaluacion del desempefio y la comunicacién
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto — 20227
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

Es importante considerar que las organizaciones deben proponer estrategias
de cambio para mejorar la comunicacion entre el personal, generando espacios que
apertura al cambio, fomentando en todo momento el valor al capital humano
realizando las gestiones administrativas adecuadas para mejorar las condiciones del
personal y este se vea comprometido con la labor que desempefia dentro de la
institucién. Asi mismo, el estudio es importante porque se evidencio problemas en a
empresa en cuanto al capital humano y como se maneja la comunicaciéon entre
colaboradores generando espacios poco proactivos ocasionando baja productividad
en la organizacion.

En el contexto tedrico, se justifica porque pretende brindar informaciones
actuales e importantes sobre las variables de estudios que sirva como fundamento y
base para las investigaciones que se realicen en el futuro. Por otro lado, los
fundamentos que dan explicaciones a la gestion del talento humano se considero las
consideraciones de Chiavenato (2009) y los fundamentos de la comunicacion interna
se considero a los aportes que brinda Berceruelo (2014).

En el contexto practica, la investigacion tiene como propdésito comprender el
estado actual de la organizacion, estudiar la relacion entre variables, mejorando

significativamente la calidad del trabajo, la equidad, la eficacia y la eficiencia de la
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organizacion. Ademas, sirve como base a los jefes inmediatos para mejorar la gestion
del talento humano generando espacios de comunicacion que contribuye al bienestar
de los trabajadores y por ende el beneficio a la empresa.

Finalmente, en el contexto metodolégico, aporta con la utilizacion de dos
cuestionarios de recoleccion de datos validados por juicio de expertos y con indices
satisfactorios de confiablidad que sirvieron para medir las variables proporcionando
datos reales que permitan cumplir con los objetivos del estudio.

1.3. Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosométicos,
Tarapoto — 2022.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la seleccion y reclutamiento del personal y la
comunicacioén interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto — 2022.

Establecer la relacion entre la capacitacion al personal y la comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto — 2022.

Establecer la relacién entre la remuneracion y la comunicacioén interna en los
colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto —
2022.

Establecer la relacion entre la evaluacion del desempefio y la comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,

Tarapoto — 2022.
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1.4. Limitaciones de la investigacion
Se evidencié limitacion bibliografica pues existe escasa informacion
actualizada que analicen simultdneamente las variables gestion del talento humano y

comunicacion interna en el rubro en el que se investiga.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Barrios et al. (2020) en su articulo cientifico “Condiciones de la gestion del
talento humano que favorecen el desarrollo de capacidades dindmicas”, tuvo como
objetivo analizar las condiciones de la gestion del talento humano para fortalecer las
capacidades dinamicas. El tipo de estudio fue basico, disefio no experimental y corte
transversal, la muestra estuvo conformada por 60 personas. En este estudio se
investigacion concluye que el estilo de direccion de liderazgo promueve la
transformacion y el cambio tienen un impacto positivo en el desarrollo de capacidades
dinamicas de los lideres, para adaptarse a las condiciones cambiantes de entorno.

Idrovo (2020) en su tesis Propuesta de mejora al proceso de comunicacion
interna en la Federacién Ecuatoriana de Atletismo, tuvo como objetivo mejorar la
comunicacion interna mediante el uso de informacién confiable. El tipo de
investigacion fue basica, disefio no experimental y se utiliz6 una muestra de 40
personas. En este estudio se concluydé que en la comunicacién formal es necesario
definir claramente los activos intangibles de la organizacion, informacién especifica 'y
consistente con la entidad de la organizacion, y tener su naturaleza en términos de
orientacién, administracién y tecnologia, y promover una cultura de servicio para
aumentar la voz de la organizacion.

Fajardo et al. (2020) en su tesis Gestion estratégica del talento humano en el
sector salud de Ecuador, tuvo como objetivo describir la gestion estratégica del
recurso humano en el sector salud en Ecuador. La investigacion fue de tipo
descriptiva, disefio documental, en la muestra se considero la participacion de 120
personas para la recoleccion de datos. En este estudio, se concluyé que los recursos

humanos son un recurso importante para las instituciones de salud. Por lo tanto, su
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manejo adecuado es la clave para lograr un desempefio optimo del sistema de salud
y lograr los objetivos. En cuanto al analisis de sus dimensiones; la seleccion del
personal lo realizan a través de canales de comunicacion directa permitiendo mayor
acceso a los postulantes; referente a la evaluacion del personal, se realiza una
evaluacion de cumplimiento de metas acorde al plan operativa de la institucion, en
cuanto a la remuneracion, se evidencia que va acorde al perfil del postulante y
finalmente en cuanto a las capacitaciones son desarrolladas con el propdsito de
maximizar sus habilidades y destrezas del personal con la finalidad de brindar mayor
aporte a la empresa y por ende el logro de metas institucionales.

Guerrero (2019) en su tesis doctoral La comunicacion interna: una herramienta
estratégica, tuvo como objetivo analizar si la comunicacion interna es una herramienta
para mejor el rendimiento de una organizacion, la investigacion fue de tipo descriptiva,
enfoque cualitativo y se consider6 una muestra de 200 personas de laboran en
diferente rubro. En sus resultados se indica que la comunicacién ascendente es
buena con un 74%, la comunicacion descendente con un 71% y la horizontal con un
69%; por lo tanto, se concluydé que una forma adecuada de comunicarse permite
mayor acercamiento con los empleados mejorando la relacion entre ellos, respeto,
apertura de opinién respetando las demas, permite la apertura a la critica y la mejora
continua, asumiendo un compromiso de desarrollo personal e institucional.

Egas y Yance (2018) en su articulo de investigacion “Estrategias de
comunicacion interna para fortalecer la identidad corporativa”, tuvo como objetivo
general estudiar el nivel de relacion entre las variables de estudio con el proposito de
fortalecer algunos aspectos empresariales. Desde la metodologia se evidencia un
estudio de tipo descriptivo, nivel correlacional y se consider6 una muestra de 90

colaboradores. Los resultados de este estudio demuestran la existencia de una



24

relacion significativa entre las variables de estudio con un valor de 0,01. En relacion
a sus dimensiones se evidencia una relacién significativa de 0,02 de la dimensién
comunicacion ascendente y la identidad corporativa, la dimension comunicacion
descendente de 0,01 y la identidad corporativa y la comunicacion horizontal con 0,03
con la identidad corporativa. Finalmente se concluye que la comunicacién es una
estrategia importante dentro de la empresa que le permite ser lider y trabajar en
equipo con sus colaboradores para que estos se sientan identificados con la
institucion.
Antecedentes nacionales

Rafael (2022) en su tesis Gestion del talento humano y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Marrope, tuvo el objetivo de analizar la incidencia que tiene la gestion del talento
humano en el rendimiento laboral. Respecto a la metodologia, se considerd un tipo
de estudio bésico, disefio descriptivo, nivel correlacional y una muestra de 120
colaboradores. Los resultados fueron que existe correlacién positiva muy alta entre
las variables (rho=0,94, Sig.=0,000). En relacion con sus dimensiones, se evidencia
gue la seleccién del personal y el rendimiento laboral se correlacionan de manera
positiva muy alta (rho=0,95, Sig.=0,000), entre la capacitacion y el rendimiento laboral
una correlacién positiva muy alta (rho=0,9; Sig.=0,000), entre la remuneracion vy el
rendimiento laboral una correlaciéon positiva muy alta (rho=0,92; Sig.=0,000) y
finalmente, entre la evaluacion del personal y el rendimiento laboral una correlacion
positiva muy alta (rho=0,9; Sig.=0,000).

Pezo (2021) en su tesis Gestion del talento humano y su influencia en la
comunicacion interna de la empresa Automotriz Mausuri, desarrollado con el objetivo

de medir la influencia de la gestion del talento humano en la comunicacion interna.
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Respecto a la metodologia, el tipo de estudio fue explicativo, disefio descriptivo, nivel
correlacional y se consideré una muestra de 80 trabajadores. Se concluye que existe
correlacién positiva alta (r=0,83) entre la gestion del talento humano y la comunicacion
interna; respecto a la correlacion de las dimensiones, se indica que la seleccion y el
reclutamiento del personal se relaciona con la comunicacion interna de manera
positiva alta (r=0,78), entre las capacitaciones del personal y la comunicacion interna
una correlacion positiva alta (r=0,79), entre la evaluacion del personal y la
comunicacion interna una correlacion positiva alta (r=0,82) y entre la remuneracion y
la comunicacién interna una correlacién positiva alta (r=0,71); estas correlaciones
indican que las dimensiones de la gestién del talento humano presentan una
correlacién positiva alta con la comunicacion interna.

Valencia (2020) en su tesis Gestion del talento humano y comunicacion interna
en la productividad laboral de los trabajadores, Municipalidad Metropolitana de Lima,
desarrollado con el objetivo de demostrar la relacion que presenta la gestion del
talento y la comunicacion interna. En cuanto a la metodologia, presenta un enfoque
cuantitativo de método deductivo hipotético, disefio no experimental considerandose
una muestra de 105 trabajadores. En los resultados se evidencia un valor Rho de
Spearman de 0,81 a un nivel de significancia de 0.000, demostrando que existe una
correlacién positiva alta entre la gestion del talento humano y la comunicacion interna.
En relacién con las dimensiones, se evidencia que la seleccion y reclutamiento del
personal y la comunicacion interna se relacionan de manera positiva alta (r=0,85), la
evaluacion del personal y la comunicacion interna se relacionan de manera positiva
alta (r=0,87), la remuneracion y la comunicacion interna correlaciéon positiva alta
(0,71), finalmente capacitaciones con la comunicacion interna se relacionan de

manera positiva alta (r=0,85). Estos resultados demuestran que la gestion del talento
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humano es importante para el logro de una buena comunicacion interna en la
empresa.

Curi (2017) en su tesis Gestion del talento humano y comunicacion interna en
la divisibn de investigacion de delitos contra la seguridad del estado Lima,
desarrollado con el objetivo de analizar la relacion entre la gestion del talento y la
comunicacion interna. Respecto a la metodologia, se evidencia un tipo de estudio
aplicado, enfoque cuantitativo, disefio descriptivo, corte transversal y una muestra de
40 personas. Se concluye que existe una correlacion positiva muy alta entre las
variables con una correlacién positiva muy alta (rho=0,91, Sig.=0,000). Referente a
sus dimensiones se evidencia que la seleccién y reclutamiento del personal y
comunicacion interna presentan una correlacion positiva muy alta (rho=0,82,
Sig.=0,000), la capacitacién y la comunicacién interna presentan una correlacion
positiva muy alta (rho=0,97; Sig.=0,000), la remuneracién y la comunicacién interna
presentan una correlacion positiva muy alta (rho=0,94; Sig.=0,000) y la evaluacion del
personal y la comunicacién interna presentan una correlaciébn positiva muy alta
(rho=0,9; Sig.=0,000). Finalmente, se concluye que existe relacion positiva alta entre
las variables y dimensiones consideradas en el estudio.

Huanca y Torres (2017) en su investigacion Influencia de la comunicacién
interna en la gestion del talento humano en la Clinica Paz Holandesa, desarrollado
con el objetivo de analizar el impacto que tiene la comunicacién interna en la gestion
del talento. En la perspectiva metodoldgica, el estudio fue cuantitativo, con disefio
correlacional, se consideré una muestra de 100 personas. Los resultados encontrados
en la investigacion evidencian correlacion moderada entre las variables de estudio
con un valor de (rho=0,59; Sig.=0,000). En relacion con las dimensiones, se evidencia

gue la comunicacion ascendente y la gestion del talento humano presentan una
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correlacién positiva moderada (rho=0,61; Sig.=0,000), la comunicacion descendente
y la gestion del talento humano presentan una correlacion positiva moderada
(rho=0,60; Sig.=0,000) y la comunicacion horizontal y la gestion del talento humano
presentan una correlacion positiva moderada (rho=0,62; Sig.=0,000). Finalmente
cabe indicar que, la comunicacion interna si afecta la gestion del talento en la
organizacion, lo que incidiré en el desarrollo y desarrollo de las actividades realizadas
por los socios.
2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas de la gestion del talento humano
Desde el punto de vista empresarial se ha evidenciado que el capital humano
es importante para el crecimiento de toda empresa; es por ello, que con los afios se
ha creado la gestion del talento humano que tiene como papel estratégico velar por
los procesos que debe pasar todo trabajador, como la adaptacién, cambio en el
puesto, evaluacion, entre otras acciones que realiza la gestion, todo con el Gnico
proposito de mejorar las condiciones laborales y desarrollar nuevas rutinas que
propicien la mejora continua.
2.2.1.1 Definiciones de la gestion del talento humano.
Chiavenato (2017) la define como:
La gestidn del talento humano es la base fundamental de una organizacion que
tiene como objetivo principal velar por las condiciones de sus colaboradores
para generar un espacio saludable y confortable para realizar sus actividades
en bien de la institucion, mejorando en todo sentido sus habilidades,
comunicacion, condiciones de trabajo, lo que en consecuencia va a permitir

mejor rendimiento y productividad para la empresa. (p. 91)
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En el mismo sentido, Gémez et al. (2016) definen: “Es la gestidon que realizan
las personas encargadas de otras personas y responsables de la ejecucion correcta
y a tiempo de las tareas que fomentan el éxito de su unidad” (p. 2).

Por otro lado, Dessler y Varela (2011) explican: “El capital humano se refiere a
los conocimientos, la educacion, la capacitacion, las habilidades y la pericia de los
colaboradores de una organizacion” (p. 9).

En ese sentido, la gestion del talento humano se refiere a un conjunto de
practicas y procesos diseflados para atraer, retener, desarrollar y gestionar el talento
y las habilidades de los empleados en una organizacién. Es una funcién clave de los
departamentos de recursos humanos y se centra en maximizar el potencial y la
productividad de los empleados.

Finalmente, es importante mencionar que la gestion del talento humano se
enfoca en una serie de areas clave, como la seleccién y contratacion de empleados,
la formacion y desarrollo, la evaluacion del desempefio, la compensacion y los
beneficios, y la gestion del cambio organizacional. Cada una de estas areas esté
diseflada para mejorar la calidad de los empleados y garantizar que la organizacion
tenga el personal adecuado y calificado para cumplir con sus objetivos.

2.2.1.2 Importancia de la gestién del talento humano.

Zlata (2017) muestra que la importancia de la gestién del talento humano se
basa en los siguientes aspectos:

- Estrategia. Busca comprender la estrategia organizacional, para luego llevar
adelante planes de accion a fin de que esa estrategia se concrete. Para ellos
debe desplegar su manejo experto de los asuntos del area.

- Personas. Tiene como prioridad comprender a los colaboradores dentro del

marco organizacional, es interesarse por sus inquietudes y proyectos, analizar
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la satisfaccion laboral y como compatibilizar los diferentes intereses

individuales con los planes de la organizacion.

- Talento. Tiene por finalidad desarrollar el talento con un enfoque ganar-ganar.
Cuando se trabaja de este modo, el desarrollo del talento de las personas es
al mismo tiempo positivo, para ellos, aumenta su autoestima, permite
autorrealizacion y para la organizacion de que esa manera contara con
colaboradores altamente calificados, en competencias y conocimientos, en
relaciéon con los puestos que ocupan en la actualidad y/o ocuparan en el futuro.

- Etica. Es importante evidenciar un comportamiento ético basado en la practica
de valores de la organizacién en todo momento.

- Experiencia. Implica no solo conocer sobre gestion de talento humano si no ir
un paso mas allg, identificando las herramientas y buenas préacticas para luego
determinar cuales de ellas son las adecuadas para la organizacion y las que
permitan alcanzar la estrategia.
2.2.1.3 Caracteristicas de la gestién del talento humano.

Moza y Rojas (2019) argumentan: “Un correcto planeamiento de los recursos
humanos, el andlisis global de la situacion incluye ciertos parametros basico: las
necesidades de personal, la nébmina actual de empleados, su inventario, incluyendo
sus capacidades y competencias, y por ultimo las nuevas incorporaciones” (p.18).

Por otro lado, Calder6n (2018) fundamentar las caracteristicas como: “La
planificacion se sugiere identificar los pasos a llevar a cabo, precisar tiempos
aproximados y estudiar costos” (p. 36).

Desde las perspectivas de estos autores, la gestion del talento humano es

importante por las siguientes consideraciones:
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- Definicion del perfil, esta referido a las caracteristicas profesionales que debe
tener la persona que solicita un puesto, asi como ciertas capacidades y
actitudes para ejecutar sus funciones en su labor diaria.

- ldentificacion de los distintos canales, relacionado a la capacidad de adquirir la
informacién y la via de como recepciona la informacion ya sea directa o
indirecta.

- Entrevistas, se realizan acorde a la necesidad puede ser entrevistas grupales
o individuales con el propdésito de evidenciar el perfil que necesita la empresa.

- Evaluacién, se debe realizar de forma semestral; sin embargo, cada empresa
dentro de sus politicas de organizacion evalla al personal acorde a sus
normativas, la evaluacién que debe realizarse es la de 360 grados donde todo
el personal participa incluido las autoridades.

- Presentacion de finalistas, referido al personal que ya ha sido seleccionado y
cumple con todos los requerimientos que la empresa exige para laborar.

En lo que se refiere a la planificacion del talento humano, Calderon (2018)
explica: “Se tiene que planificar de la mejor manera para asi poder saber el nimero
de personal que se necesita, con cual podamos optimizar las actividades dentro de la
empresa’ (p. 45).

2.2.1.4. Aportes tedricos de la gestion del talento humano de Chiavenato.

Chiavenato (2017) respecto a los aportes al desarrollo de la gestidn del talento
humano, explica: “Esta conformado por las personas y las organizaciones, las
personas pasan parte de sus vidas trabajando en las organizaciones, las personas
dependen de las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos

personales e individuales” (p. 4)
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Este mismo autor, Chiavenato (2017) explica que hablar de talento humano
esta relacionado con: “Los colaboradores ya que el capital humano se ha convertido
en un tema tan importante para las empresas, se busca saber cémo poder
administrarla a través de los conocimientos, competencias y habilidades” (p. 87). Es
decir, para que se logre un mejor rendimiento en la empresa, debe considerarse un
mejor manejo en el personal utilizando criterios de evaluacion referido al crecimiento
organizacional y personal.

Estrategias de desarrollo de la gestion del talento humano.

Segun Rivera (2018) existen varias estrategias de gestion del talento humano
gue las organizaciones pueden implementar para atraer, retener y desarrollar a los
empleados con talento y habilidades excepcionales. Algunas de estas estrategias
incluyen:

- Planificacién estratégica de la fuerza laboral. La planificacién estratégica de la
fuerza laboral implica identificar las necesidades futuras de la organizacion en
términos de personal y habilidades, y crear un plan para atraer, desarrollar y
retener a los empleados con las habilidades necesarias para cumplir con esos
objetivos.

- Desarrollo de una marca empleadora fuerte. Una marca empleadora fuerte
ayuda a atraer y retener a los empleados con talento, esto puede incluir la
creacion de una cultura empresarial positiva, la promocion de oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional, y la oferta de beneficios y
compensaciones competitivas.

- Reclutamiento y seleccion efectivos. Un proceso de reclutamiento y seleccion
efectivo es clave para atraer y seleccionar a los mejores candidatos para los

puestos de trabajo, incluye el uso de técnicas de reclutamiento innovadoras,



32

como la utilizacion de redes sociales y la participacién en ferias de empleo, y
la evaluacion rigurosa de los candidatos a través de entrevistas y pruebas de
habilidades.

- Desarrollo y capacitacion. Proporcionar oportunidades de desarrollo y
capacitacion ayuda a los empleados a mejorar sus habilidades y mantenerse
actualizados con las tendencias y tecnologias emergentes, no solo beneficia a
los empleados, sino que también ayuda a la organizaciébn a mejorar su
rendimiento y competitividad.

- Evaluacién del desempefio y retroalimentacién. Una evaluacién regular del
desempefio y la retroalimentacién ayudan a los empleados a mejorar su
rendimiento y habilidades, incluye la realizacién de revisiones de desempefio
anuales, la identificacion de areas de mejora y la creacién de planes de
desarrollo personalizados.

- Compensacién y beneficios. Una compensacion justa y competitiva es esencial
para atraer y retener a los empleados con talento, una combinacién de salarios
base, bonificaciones, incentivos y beneficios como seguros de salud, planes
de jubilacién y tiempo libre remunerado.

- Gestion del cambio. La gestion del cambio es esencial para garantizar que la
organizacion se adapte y evolucione en respuesta a las tendencias y
tecnologias emergentes, la creaciébn de un entorno de trabajo flexible y
adaptativo, la identificacion de oportunidades de innovacion y la promocion de
una cultura empresarial que fomente la experimentacion y el aprendizaje.
Beneficios de la gestion del talento humano.

Sarmiento (2017) menciona que la gestion del talento humano se refiere al

proceso de administrar y desarrollar el talento de los empleados dentro de una
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organizacion. Esta practica es fundamental para cualquier empresa, ya que el capital
humano es el recurso mas valioso de una organizacion. A continuacion, se detallan
los principales beneficios de la gestion del talento humano:

- Retencién de talento. La gestién del talento humano ayuda a retener a los
empleados mas talentosos de una organizacion, as empresas que invierten en
la formacion y el desarrollo de sus empleados, ofrecen oportunidades de
crecimiento y desarrollo, y crean una cultura laboral saludable, tienen mas
probabilidades de retener a su talento.

- Mejora del desempefio. La gestion del talento humano también mejora el
desempefio general de la organizacién, al proporcionar capacitacion y
desarrollo a los empleados, se les ayuda a mejorar sus habilidades y
conocimientos, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral; ademas, la
retroalimentacion constante y el seguimiento ayudan a los empleados a
corregir errores y a mejorar continuamente.

- Incremento de la productividad. Una gestion efectiva del talento humano puede
incrementar la productividad de la empresa, al contar con empleados altamente
capacitados y motivados, la organizacion puede mejorar su eficiencia y eficacia
en la realizacién de las tareas y proyectos.

- Mejora de la cultura laboral. La gestion del talento humano puede mejorar la
cultura laboral de una organizacion, al crear un ambiente de trabajo positivo y
motivador, la organizacion puede aumentar la satisfaccion laboral de sus
empleados, reducir el estrés y mejorar la comunicacion entre ellos.

- Mejora de laimagen corporativa. La gestion del talento humano puede mejorar
la imagen corporativa de la organizacion, si la empresa invierte en el desarrollo

de sus empleados y ofrece un ambiente laboral saludable, esto puede ser
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percibido de manera positiva por el publico y mejorara la reputacion de la

empresa.

2.2.1.5. Dimensiones de la gestién del talento humano.

Chiavenato (2017) menciona que existen cinco procesos de la gestion del
talento humano que son las siguientes:

A. Seleccion de personal y reclutamiento del personal.

Se trata de incorporar al equipo de la organizacién al personal adecuado y que
cumpla con los requisitos solicitados. Para ello, se utilizan diferentes indicadores;
como el curriculum vitae, que permite evaluar las habilidades y competencias del
candidato para el puesto; la entrevista, que mediante una comunicacion directa con
el empleador evalla la capacidad de expresién del profesional y su posible
desempeiio en la empresa; y la convocatoria, que es utilizada por la empresa para
atraer al personal idoneo para ocupar una vacante (Garcia y Castafieda, 2018).

B. Evaluacion del personal.

La evaluacion del desempefio consiste en supervisar el trabajo de cada
individuo en funcién de su ritmo laboral. Entre los indicadores utilizados se encuentran
el cumplimiento de metas, el cual permite evaluar si los objetivos de la empresa son
alcanzados a través de los colaboradores; el analisis del comportamiento, que permite
conocer las condiciones laborales en las que se encuentra el empleado y cdmo éstas
pueden afectar su rendimiento laboral desde diferentes perspectivas y la
retroalimentacion que proporciona el jefe con el objetivo de implementar nuevas
estrategias de gestion y mejorar el rendimiento laboral (Wasti y Tan, 2019).

C. Remuneracion y recompensas.

En las organizaciones se refiere a la contribucion financiera o incentivos que

se ofrecen a los empleados. Entre los indicadores relevantes se encuentran el aporte
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monetario, el cual se basa en el salario en funcion de las competencias y el puesto
de trabajo; y los incentivos, que buscan recompensar o reconocer los logros de los
empleados tanto de forma individual como en equipo (Suazo, 2021).

D. Capacitaciones del personal.

Es fundamental para el desarrollo profesional de los empleados y las
organizaciones pueden garantizarlo proporcionando regularmente capacitaciones en
diversos temas. Los indicadores que se consideran en esta dimension incluyen el
presupuesto asignado para la capacitacion, que la empresa debe incluir en sus
actividades un monto econémico para proporcionar capacitacion en distintas areas a
su personal. También se encuentra el plan de capacitaciébn, que implica un
seguimiento planificado para mejorar las habilidades y competencias de los
empleados a través de capacitaciones o talleres. Por ultimo; se encuentra el
desarrollo personal, que se refiere a la preocupacion del empleador por proporcionar
las condiciones necesarias para que el empleado pueda desarrollarse sin problemas
en su area de trabajo (Laamarti et al., 2020).

2.2.2. Bases tedricas de la comunicacién interna

La comunicacion es un medio por el cual las personas pueden expresar sus
ideas, para tratar de entendernos; sin embargo, cabe indicar que antiguamente el
acceso a la informacion y comunicacién en la empresa no era fluida debida a los
trAmites burocraticos o politicas establecidas dentro de la institucion. Hoy en dia el
sistema organizacional ha evolucionado porque hace participe al colaborador de la
toma de decisiones de la empresa, dejandolo participar en actividades, reuniones o
conversatorio que ayudaran en el desarrollo de la institucion; por ello se debe contar

con un soporte de gestion de comunicaciones, considerando el uso de las nuevas
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tecnologias, a fin de difundir su mensaje, mejorar el clima organizacional y dar paso
a la mejora continua de la instituciéon (Coifman et al., 2021).

2.2.2.1. Definicién de comunicacion interna.

La comunicacién proporcionada a los socios internos, o empleados, surge de
las nuevas necesidades de las organizaciones en un mundo globalizado. La
administracion moderna se basa en la comunicacién de los empleados y sus gerentes
para proporcionar el flujo de datos entre los enlaces en cada departamento. Toda la
informacion que circula entre una entidad incluye todos los pasos correspondientes al
flujo de datos y contintia integrando el contexto, especialmente en la consecucion de
sus objetivos. Me pertenece y solo le pertenece a él. Esto significa que no ocurre en
el extranjero, solo ocurre entre empleados y se puede administrar de la misma manera
(Rodriguez, 2020).

Asimismo, Laurenti (2017) explica: “Es importante mencionar, que la
comunicacion interna repercute en la conducta de los colaboradores; es decir,
promueve la cultura organizacional acorde con las metas y objetivos institucionales”
(p. 92).

Por otro lado, Monterroso (2018) menciona: “La comunicacion interna se define
como la interaccién de la informacién entre los colaboradores de la organizacién con
el propdsito de interrelacionarse con los demas para la ejecucion de tareas o
actividades referente a su area de trabajo” p. 67).

La comunicacion interna es un proceso de intercambio de informacion,
conocimiento y mensajes entre los miembros de una organizacion, este proceso se
lleva a cabo de manera formal o informal y puede incluir la transmision de informacion
vertical y horizontal. Ademas, es esencial para el éxito de una organizacion, ya que

permite una mejor coordinacion, colaboracion y alineacion de objetivos.
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La comunicacion interna puede incluir varios medios y canales de
comunicacién, como correos electrénicos, reuniones, redes sociales internas,
boletines, intranet y otros medios digitales, estos canales se utilizan para transmitir
informacion relevante a los empleados y mantenerlos informados sobre las
actividades de la organizacion, los cambios en las politicas y los procedimientos, y
otros temas importantes.

2.2.2.2. Gestién de la comunicacion interna.

La gestion de la comunicacion significa definir un conjunto de funciones y
métodos para implementar diferentes redes para respaldar el trabajo de su
organizacion. La comunicacion interna debe formar parte de la cultura organizacional
de vinculos. En ese sentido, Vifiaras (2020) menciona: “Esto crea un efecto de gestion
directo en diferentes areas de la red, creando sinergias con las estrategias de trabajo
y ayudando a difundir las instrucciones del flujo de trabajo a los empleados” (p. 45).

La gestibn de la comunicacion interna implica un conjunto de acciones y
estrategias que tienen como objetivo mejorar la comunicacién dentro de una
organizacion. Esta practica es fundamental para cualquier empresa, ya que permite
mejorar la coordinacién, colaboracién y alineacion de objetivos de los miembros del
equipo. La gestién de la comunicacién interna implica la identificacion de objetivos, el
disefio de estrategias, la selecciéon de canales de comunicacién, la seleccion de
lideres de comunicacion, la creacion de mensajes y la evaluaciéon de resultados. Al
implementar estas practicas, una organizacion puede mejorar la coordinacion,
colaboracion y alineacion de objetivos de sus empleados.

2.2.2.3. Objetivos de la comunicacion interna.

Ancin y Espinoza (2017) menciona: “Uno de los objetivos de la comunicacion

interna es asegurar que los miembros de la organizacion estén involucrados y sepan
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a dénde dirigirse; todos tienen una comprension clara de lo que ayuda a la empresa

a lograr sus objetivos” (p. 89).

Desde la perspectiva de Ancin y Espinoza (2017) se identifica los siguientes

objetivos de la comunicacion interna, los cuales son:

Permite facilitar la relacién entre las areas de trabajo creando un clima laboral
favorable.

Promueve las buenas relaciones interpersonales en base a informaciones
pertinentes.

Difunde mensajes claros, coherentes con politicas adecuadas y respetuosas.
Promueve el talento humano de acuerdo con el perfil de su formacion y su
experiencia profesional.

Propicia una cultura de colaboracion y confianza.

Brinda informacion sobre las metas institucionales.

Promueve la motivacion y el buen clima laboral.

2.2.2.4. Ventajas de la comunicacion interna.

Arizcuren (2008) refiere que la comunicacion interna en la organizacion permite

tener las siguientes ventajas:

Informacidn precisa y objetiva entre los colaboradores de la empresa.
Productividad y rendimiento en la empresa.

Las funciones son claras acordes al perfil del colaborador.

Los colaboradores sienten confianza porque respetan sus opiniones y
recomendaciones.

La toma de decisiones es apropiado y oportuno para la solucion de problemas.
Se fortalece las relaciones amicales fortaleciendo las relaciones

interpersonales.
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Finalmente, Robbins y Judge (2009) explican: “Una buena comunicacion
interna permite que los mensajes sean comprendidos correctamente y para ello se
requiere de un lenguaje adecuado, de ideas claras dejando de lado las emociones 0
los sentimientos” (p. 74).

2.2.2.5. Aportes tedricos de la comunicacion interna

Berceruelo (2014) refiere que: “Es la transferencia de informacion entre el
emisor y el receptor, sujeta a diferentes distorsiones en tiempos determinantes. En
una organizacion, la base fundamental es la comunicacién directa, objetiva precisa
entre los jefes y colaboradores” (p.78). Se entiende que se busca brinda bienestar y
el trabajo que se realiza en conjunto trae mejores resultados en cuando a
productividad de la institucion; por lo tanto, el autor refiere tres tipos de
comunicaciones: horizontal, ascendente y descendente.

2.2.2.5.1. Dimensiones de la comunicacién interna

A. Comunicacion horizontal.

Es aquella comunicacion que se produce entre personas que se encuentran
en el mismo nivel jerarquico dentro de una empresa. Por ejemplo, puede darse entre
jefes de diferentes areas de la organizacién, quienes tienen la responsabilidad de
asegurar el cumplimiento de las metas institucionales en su respectiva area; los
indicadores que se evidencia en la dimensién son: comunicacion entre el area de
trabajo, se refiere al intercambio de informacion que ocurre entre diferentes
departamentos, areas o0 equipos de trabajo dentro de una organizacion; trabajo en
equipo, es la colaboracion y coordinacion de un grupo de personas que trabajan
juntas para alcanzar un objetivo comun y las relaciones interpersonales, son las
interacciones y conexiones gque se establecen entre dos o mas personas (Gutiérrez,

2019).
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B. Comunicacion descendente.

Se refiere al tipo de comunicacion que se utiliza por los lideres o0 mandos
superiores de la organizacion. Este tipo de comunicacion se puede ver reflejado en
las instrucciones de trabajo, procedimientos, retroalimentacion y el adoctrinamiento
qgue proporcionan los jefes de la empresa. Los indicadores estan conformados por:
analisis de la informacion, que es el proceso de examinar y evaluar datos para obtener
conclusiones y comprension de su significado; politicas y procedimiento, son
herramientas utilizadas en la gestion de las organizaciones para establecer directrices
y normas que regulen el comportamiento de los empleados y la toma de decisiones;
la retroalimentacion, también conocida como feedback, es un proceso en el cual se
proporciona informacién sobre el desempefio de una persona, un grupo o una
organizacion con el fin de mejorar su rendimiento en el futuro; y finalmente, medios
de comunicacion son los canales o herramientas que se utilizan para transmitir
informacion y mensajes de un emisor a un receptor (Sanchez y Lopez, 2021).

C. Comunicacion ascendente.

Se refiere al tipo de comunicacion en el cual los subordinados informan a sus
superiores, y se puede ver reflejado en el reporte de funciones, sugerencias,
prevencién de problemas o solucién de asuntos relacionados con la empresa. En tal
sentido se considerd los siguientes indicadores como: fluidez comunicativa se
describe a la capacidad de una persona para comunicarse de manera clara y efectiva,
ya sea oralmente o por escrito; trato adecuado, se refiere a la manera en que las
personas interactan y se comunican con los demas de forma respetuosa, amable y
considerada; finalmente la respuesta rapida es la capacidad de dar una contestacion
en un tiempo breve después de haber recibido una peticion o requerimiento (Ramos

y Garcia, 2018).
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2.3.Definicién conceptual de la terminologia empleada
Capacidades

Es el conjunto de cualidades que tiene una persona especialmente intelectual,
gue permiten tener un mejor desarrollo en su labor dentro de la empresa.
Capacitacion

Las capacitaciones son actividades planificadas que busca atender las
necesidades y deficiencias que tiene el personal de una empresa, lo que se busca
con las capacitaciones es perfeccionar los conocimientos y habilidades del personal.
Competitividad

Es la rivalidad o competencia que hay entre las empresas en la actualidad,
porque buscan un fin que es ser la mejor de todas las empresas en el ambito que se
desarrollan.
Comunicacién

Es la accidon consciente de intercambiar informacion entre dos o mas
participantes con el fin de transmitir o recibir informacion u opiniones distintas.
Desempefio laboral

Esta conformado por una serie de elementos que brinda el trabajador a la
institucién y es medido en funcion a su productividad.
Dinamismo

Es la cualidad que las empresas de ahora tienen porque estan en constante
movimiento, innovacion y transformacion a nivel global.
Gestion

Es la agrupacion de actividades y/o diligencias que se van a realizar para poder
dirigir y administrar un negocio 0 una empresa, también para poder resolver

problemas de manera mas eficiente.
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Organizacién

Es un sistema administrativo que tiene como finalidad lograr metas laborales
en bien de los empleados y la institucion.
Talento

Son los dotes intelectuales que avaloran a una persona para aprender o

desarrollar las cosas y actividades con mayor facilidad.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion es tipo aplicada porque tomaré informacion sobre la gestion
el talento humano y comunicacion interna y con ello brindar los resultados a los jefes
para que consideren buscar nuevas estrategias para mejorar la problematica
identificada en la empresa relacionada a las variables de estudio. Herndndez y
Mendoza (2018) refieren que la investigacion es aplicada se basa en los
conocimientos de la ciencia béasica con el propésito de brindar soluciones a los
problemas que afectan a las personas como a las organizaciones.

Respecto al nivel de investigacion, el estudio presenta un nivel descriptivo
correlacion porque pretende establecer la relacion entre las variables. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2018) explican: “La investigacion correlacional tiene como
proposito conocer la relacion o grado de asociacién que existe entre dos o mas
conceptos, variables, categorias o fendbmenos en un contexto en particular” (p. 36).

Respecto al enfoque de investigacion, se considera el enfoque cuantitativo,
puesto que sus procesos de desarrollo son rigidos ademas que la prueba de sus
hipotesis hace uso de procesos estadisticos. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018) mencionan: “Es un conjunto de procesos organizado de manera secuencial
para comprobar ciertas suposiciones. Cada fase precede a la siguiente y no podemos
eludir pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna
etapa” (p. 7).

Disefio de investigacion

Finalmente respeto al disefio de la investigacion, se desarrolla bajo los

conceptos del disefio no experimental transversal considerando que no existe

manipulacion de variables y se mide en un unico momento. Por ello, Hernandez y
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Mendoza (2018) explican: “El disefio no experimental se realiza sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente
natural para analizarlos” (p. 175).

3.2. Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion esta constituida por la totalidad de colaboradores de GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos ubicado en la cuidad de Tarapoto, conformado por
un total de 30 colaboradores de las distintas areas. En tal sentido, Naupas et al. (2018)
explican que: “La poblacién puede ser definida como el total de las unidades de
estudio, que contienen las caracteristicas requeridas, para ser consideradas como
tales” (p. 334).

Muestra

Naupas et al. (2018) define a la muestra como: “Es una pequefia parte o
fraccion representativa de una poblacion, universo o colectivo, que ha sido obtenida
con el fin de investigar ciertas caracteristicas de este” (p. 334).

En la presente investigacion no se ha considero utilizar tamafio de muestra;
debido a que se trabaja con todas las unidades de andlisis que forman parte de la
poblacion; debido a que la poblacion es pequefia y el investigador tiene suficiente
alcance para la obtencion de resultaos a través de los instrumentos de recoleccion de
datos.

3.3 Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos

Psicosomaticos, Tarapoto — 2022.
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Hipotesis especificas

Existe relacién significativa entre la seleccion y reclutamiento del personal y la
comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto — 2022.

Existe relacion significativa entre la capacitacion al personal y la comunicacién
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto — 2022.

Existe relacion significativa entre la remuneracion y la comunicacion interna en
los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto
—2022.

Existe relacién significativa entre la evaluacién del desempefio y la
comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto — 2022.

3.4. Variables — Operacionalizacion
Definicién conceptual de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) refiere que es una funcion administrativa dedicada a la
adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. Por lo que
los jefes estan involucrados en realizar actividades como reclutamiento, seleccion del
personal, capacitaciones, remuneracion y evaluacion del desempenio.

Definicién operacional de la gestion del talento humano

La variable gestion del talento humano se mide de acuerdo con las cuatro
dimensiones que indican los tedricos consultados, los cuales son la seleccion y
reclutamiento, las remuneraciones, las capacitaciones y la evaluacion del
desempeiio; la cual consta de 11 indicadores y a partir de ellos se elaboré un

cuestionario que mide la gestion del talento humanao.
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Escala de )
_ _ _ . L Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
Seleccién y - Curriculo vitae
reclutamiento - Entrevista lal6
del personal - Convocatoria
- Presupuesto para la
capacitacion Malo
Capacitacion - Programa o plan de 7all2 1.Nunca [1-36)
capacitacion 2. Casi nhunca Regular
- Desarrollo personal 3. Aveces [837 - 72)
- Aporte monetario 13al 4. Casi siempre Bueno
Remuneracion ] ]
- Incentivos 16 5. Siempre [73 - 100)

- Cumplimiento de

. metas
Evaluacion del o 17 al
. - Analisis de
desempefio ) 22
comportamiento

- Informaciéon

Definicién conceptual de la comunicacion interna

Oyarvide (2017) indica que la comunicacién interna es la funcién responsable

de la comunicacion efectiva entre los participantes dentro de una organizacion.

Definicién operacional de la comunicacion interna

La variable comunicacioén interna se mide de acuerdo con las tres dimensiones

gue indican los tedricos considerados en la investigacion, los cuales son la

comunicacion ascendente, la comunicacion descendente, y la comunicacion

horizontal; la cual consta de 10 indicadores y a partir de ellos se elaboré un

cuestionario que mide la comunicacion interna en la empresa desde la perspectiva de

los colaboradores.
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Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la comunicacion interna

Escala de )
_ , _ . L Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
- Fluidez
Comunicacion comunicativa
lal6
ascendente - Trato adecuado
- Respuesta rapida
- Andlisis de la
_ _ Malo
informacion
. 1. Nunca [2 —32)
L - Politicas 'y _
Comunicacion o 2. Casi nhunca Regular
Procedimientos 7all4
descendente _ » 3. Aveces [33 - 65)
- Retroalimentacion o
_ 4. Casi siempre Bueno
- Medios de

. 5. Siempre [66 - 100)
comunicacion

- Comunicacioén entre

S las areas de trabajo.
Comunicacion ) )
. - Trabajo en equipo. 15al 20
horizontal _
- Relaciones

interpersonales.

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

El método que se considera para el desarrollo de la investigacion es el método
hipotético deductivo, debido que el diagnostico da inicio en la realidad problemética,
ademas de plantearse hipétesis que necesitan ser corroborados para ser aceptadas
o rechazadas. Al respecto, Alan y Cortez (2018) indican: “Es aquel procedimiento
investigativo que inicia con la observacion, permitiendo la formulacion de una
hip6tesis que explique provisionalmente dicho problema, a través de la deduccion,
determina las consecuencias para someterla a verificacion refutando o ratificando el

pronunciamiento hipotético inicial” (p. 24)
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Técnica

En la investigacion se utiliz6 como técnica encuesta, porque permite la
obtencién de la informacion a través de datos brindados por la poblacion de estudio,
la cual puede ser de forma grupal o individual, considerando que se desarrolla dentro
del enfoque cuantitativo. Por ello, Alan y Cortez (2018) mencionan que: “La encuesta
consiste en una recoleccion sistemética de informacion a una muestra representativa
de un colectivo mas amplio, por medio de un cuestionario preelaborado que contiene
preguntas estandarizadas que intenta medir la distribucién de dicho colectivo” (p. 74).
3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Los instrumentos de recoleccién de datos estan conformados por cuestionarios
elaborados a partir de los indicadores del cuadro de operacionalizacion de variables.
Estos cuestionarios tienen como propdsito obtener informacion clara y objetiva de las
unidades muestrales; por otro lado, cabe mencionar que dichos instrumentos pasaron
por analisis de validez y confiabilidad.

Respecto a la validez, Hernandez y Mendoza (2018) sefialan: “La validez es el
nivel en que un instrumento en realidad mide la variable de estudio, demostrando la
confiabilidad de dicho instrumento a través de sus indicadores” (p. 229).

En cuanto a la confiabilidad, Hernandez y Mendoza (2018) mencionan: “La
confiabilidad es el grado en que un instrumento crea resultados consistentes 0 como
su nombre mismo lo dice (confiable) en la muestra de estudio” (p. 229).

Instrumento I. Cuestionario de gestion del talento humano

El cuestionario es el instrumento para medir las cuatro dimensiones que estan
constituidas por la seleccion y reclutamiento del personal, las capacitaciones, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio que a su vez constituyen un

cuestionario conformado por 22 items.
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Ficha técnica del cuestionario de la gestion del talento humano

Caracteristicas

Descripcion

Nombre Cuestionario de la gestién del talento humano
Autor Hugo Yasser Torres Rengifo
Objetivo Analizar la gestién del talento humano en los colaboradores de la

Ambito de aplicacion

empresa GH&A servicios Médicos Psicosomaticos.

Empresa GH&A servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto

Informadores Colaboradores de la empresa GH&A servicios Médicos
Psicosométicos, Tarapoto.

Validacion Docentes especialistas de la Universidad Autbnoma del Perd

Duracion 30 minutos aproximadamente

Significacion Se ha medido la gestién del talento humano considerando como
base a las dimensiones como: selecciéon y reclutamiento del
personal, capacitacion, remuneracion y evaluacion del
desempefio.

Finalidad Andlisis de la gestiéon del talento humano desde la perspectiva
del colaborador

Puntaje Se consider6 los siguientes puntajes: malo, regular y bueno
tomando como estadigrafos la media, rango y la desviacién
estandar.

Material Formulario de Google

Instrumento Il. Cuestionario de comunicacién interna

El cuestionario de comunicacion interna es un instrumento que mide esta
variable en funciones de sus dimensiones como la comunicacion ascendente, la
comunicacion descendente y la comunicacion horizontal que a su vez permitieron
constituir un cuestionario conformado por un total de 20 items que permitan valorar el
nivel de comunicacion interna desde la perspectiva de los colaboradores de la

empresa.
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Ficha técnica del cuestionario de la comunicacién interna

Caracteristicas

Descripcion

Nombre
Autor
Objetivo

Ambito de aplicacion

Informadores
Validacion
Duracién
Significacién
Finalidad

Puntaje

Material

Cuestionario de comunicacion interna

Hugo Yasser Torres Rengifo

Analizar el nivel de comunicacion interna en los colaboradores de
la empresa GH&A servicios Médicos Psicosomaticos.

Empresa GH&A servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto
Colaboradores de la empresa GH&A servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto.

Docentes especialistas de la Universidad Auténoma del Peru

30 minutos aproximadamente

Se ha medido la comunicacién interna considerando como base a
las dimensiones como: comunicacién ascendente, comunicacion
descendente y comunicacién horizontal.

Andlisis de la comunicacién interna desde la perspectiva del
colaborador

Se considerd los siguientes puntajes: malo, regular y bueno
tomando como estadigrafos la media, rango y la desviacién
estandar.

Formulario de Google

3.7. Analisis estadisticos e interpretacion de los datos

Los procesos de recolecciéon y analisis de datos se desarrollaron considerando

los procesos que se detallan a continuacion:

Primero. Se construy6 una base de datos en relacidon con los puntajes que se

obtuvieron de los cuestionarios aplicados, organizandolo en una hoja de célculo Excel

y posterior a ello, en el estadistico alfa de Cronbach.

Segundo. Los datos permitieron determinar el nivel de consistencia interna de

los cuestionarios de recoleccién de datos, utilizando el estadistico alfa de Cronbach

tomando en cuenta el tipo de escala de cada instrumento siendo estos de tipo

politbmico.
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Escala de confiabilidad

de alfa de Cronbach

Rango

Relacion

0,01a0,19  Correlacion positiva muy baja.

0,2a0,39 Correlacion positiva baja.

0,4a0,69 Correlacion positiva moderada.

0,7a0,89 Correlacion positiva alta.

0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta.

1,00 Correlacion positiva grande y perfecta.

Nota: Triola, 2018, p. 708
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Tercero. Al conocer el valor de consistencia interna de cada instrumento se

realizaron los tratamientos estadisticos para cada variable con sus respectivas

dimensiones, los datos fueron organizados en tablas y graficos de barras para mayor

interpretacion.

Cuarto. Se aplico la prueba de normalidad de las variables con la finalidad de

determinar el estadistico de correlacion indicado para el analisis de las variables e

identificar si las variables proceden de una distribucion normal.

Quinto. Se desarroll6 las pruebas inferenciales de las hipétesis considerando

el estadistico de correlacion paramétrica R de Pearson.

Tabla 6

Escala de correlacion de R de Pearson

Rango Relacion
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja.
0,2a0,39 Correlacion positiva baja.
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada.
0,7a0,89 Correlacion positiva alta.
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta.
1,00 Correlacion positiva grande y perfecta.

Nota: Triola, 2018, p. 708
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Sexto. Finalmente, se desarrollaron las discusiones de los resultados
realizando comparacién con los antecedentes de la investigacion, seguido se
redactaran las conclusiones que derivan de los objetivos propuestos; y finalmente, las

recomendaciones que propone el estudio realizado.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento gestién del talento humano

La validez interna del cuestionario de gestion del talento humano pasé por
procesos de criterios de jueces expertos en la tematica desarrollada y designados por
la Universidad Autdbnoma del Peru. El andlisis de los jueces permiti6 mejorar los
reactivos con la finalidad de medir de forma correcta la variable en la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosométicos

Tabla 7

Resultados de validacién del cuestionario de gestion del talento humano

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento comunicacioén interna

La validez interna del cuestionario de comunicacion interna se realizd por
criterios de jueces, los mismos que fueron designados por la Universidad Autbnoma
del Perd. El analisis del instrumento permiti6 mejorar los reactivos o items para la
medicion de la comunicacion interna.

Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de comunicacién interna

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Los resultados de las tablas que preceden indican que ambos cuestionarios
tanto el de gestion del talento humano y de comunicacion organizacional realmente

miden las variables de indican medir.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento gestion del talento humano.

El cuestionario antes de aplicarse se realiz6 la prueba de confiabilidad con |
prueba estadistica alfa de Cronbach con el propésito de garantizar que los resultados
obtenidos son objetivos y confiables, ademas se considera este estadigrafo porque
es un instrumento de escala politbmica de cinco alternativas.

Tabla 9

Fiabilidad del cuestionario de la gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,924 22

En la tabla 9, se evidencia el resultado alfa de Cronbach de 0.924 indicando
que el cuestionario de gestion del talento humano una confiabilidad excelente,
considerando que su resultado esta dentro del intervalo de 0.72 y 0.99 demostrando
su idoneidad para el recojo de informacion de la muestra.

Fiabilidad del instrumento comunicacion interna.

El cuestionario antes de aplicarse se realizd la prueba de confiabilidad o
consistencia interna mediante el estadigrafo alfa de Cronbach con el propoésito de
garantizar que los resultados obtenidos son objetivos y confiables. Este estadigrafo
se recomienda aplicar en prueba de escala politdbmica o escala de Likert.

Tabla 10

Fiabilidad del cuestionario de la comunicacion interna

Alfa de Cronbach N de elementos
,917 20

En la tabla 10, se evidencia el resultado alfa de Cronbach de 0.917 indicando
gue el cuestionario de la comunicacion interna presenta una confiabilidad excelente,
puesto que se encuentra en el intervalo de 0.72 y 0.99 quedando apto para el recojo

de datos.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la gestion del talento humano
Tabla 11

Analisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Colaboradores Porcentaje

Malo 8 26,4

Regular 16 53,4

Bueno 6 20,0

Total 30 100,0
Figura 1

Andlisis porcentual de la variable gestion del talento humano
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Malo Regular Bueno

En la tabla 11 y figura 1, se evidencia 16 colaboradores que representa el
53,6% indican que la gestibn del talento humano es regular, mientras que 6
colaboradores que representa el 26,4% refieren que la gestién del talento humano es
malo y 6 colaboradores que representa el 20% refiere que gestidén del talento humano
es bueno. Los resultados evidencian que la gestion del talento humano es regular,

debido a la falta de planificacion con la que debe desarrollar las actividades o normas
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gue establece la institucion, no se realiza una evaluacion rigurosa desde la fase de
seleccion, a ello se suma la poca comunicacion entre los jefes y colaboradores.
Resultados descriptivos de la comunicacién interna

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la variable comunicacion interna

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 16 53,6
Bueno 08 26,4
Total 30 100,0
Figura 2
Andlisis porcentual de la variable comunicacion interna
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En la tabla 12 y figura 2, se evidencia 16 colaboradores que representa el
53,6% indican que la comunicacion interna es regular, mientras que 8 colaboradores
gue representa el 26,4% refieren que la comunicacion interna es buena y 6
colaboradores que representa el 20% refieren que la comunicacion interna es malo.
Esto evidencia que la comunicacion interna no es fluida y presenta deficiencia en sus

dimensiones ascendente, descendente y horizontal.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestidén del talento humano

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimension seleccion y reclutamiento del personal

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 17 56,6
Bueno 7 23,4
Total 30 100,0

Figura 3

Andlisis porcentual de la dimensién seleccién y reclutamiento del personal
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En la tabla 13 y figura 3, se evidencia 17 colaboradores que representa el
56,6% indican que la seleccién y reclutamiento del personal es regular, mientras que
7 colaboradores que representa el 23,4% refieren que la seleccion y reclutamiento del
personal es buena y 6 colaboradores que representa el 20% mencionan que la
seleccion y reclutamiento del personal es mala. Se evidencia que los colaboradores
no llevan un adecuado proceso de seleccion y reclutamiento para ocupar los puestos

0 cargos acorde a sus funciones y desempenio profesional, ocasionando malestar en
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los demas colaboradores, en muchas ocasiones se suscitan que por

recomendaciones o familiares adquieren un puesto laboral, generando conflictos en

el trabajo.
Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimension capacitacion

Colaboradores

Porcentaje

Malo 7
Regular 15
Bueno 8
Total 30

26,4
50,0
26,6
100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién capacitacion
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En la tabla 14 y figura 4, se evidencia 15 colaboradores que representa el

50,0% indican que las capacitaciones son de nivel regular, mientras que 8

colaboradores que representa el 26,6% refieren que las capacitaciones son buenas y

7 colaboradores que representa el 26.4% mencionan que las capacitaciones son

malas. Se evidencia que solo la mitad de los colaboradores califican como regular las
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capacitaciones de la empresa, refieren que en ocasiones los temas que se desarrollan
no necesariamente son para fortalecer sus funciones o tareas en el trabajo.

Tabla 15

Analisis descriptivo de la dimension remuneracion

Colaboradores Porcentaje
Malo 8 26,4
Regular 16 53,6
Bueno 6 20,0
Total 30 100,0

Figura 5

Analisis porcentual de la dimensién remuneracion
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En la tabla 15 y figura 5, se evidencia 16 colaboradores que representa el
53,6% indican que la remuneracién en la empresa es regular, mientras que 8
colaboradores que representa el 26,4% refieren que la remuneracion en la empresa
es mala y 6 colaboradores que representa el 20% mencionan que la remuneracion en
la empresa es buena. Se evidencia que las remuneraciones no satisfacen las
necesidades de los colaboradores; en algunos casos los sueldos no necesariamente

se cubre acorde al perfil del puesto.
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Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimension desempefio del personal

Colaboradores Porcentaje

Malo 7 234

Regular 17 56,6

Bueno 6 20,0

Total 30 100,0
Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién desempefio del personal
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En la tabla 16 y figura 6, se evidencia 17 colaboradores que representa el
56,6% indican que el desempeiio del personal es regular, mientras que 7
colaboradores que representa el 23,4% refieren que desempeiio del personal es malo
y 6 colaboradores que representa el 20% mencionan que desempefio del personal es
bueno. Los resultados indican que la empresa por lo general no realiza la evaluacion
de desemperfio al personal lo cual impide la identificacion de las deficiencias, esto
afecta a su rendimiento puesto que pierde la motivacion para desarrollar sus

actividades.



Resultados descriptivos de las dimensiones de comunicacion interna
Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimension comunicacion ascendente
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Colaboradores Porcentaje
Malo 7 234
Regular 14 46,6
Bueno 9 30,0
Total 30 100,0
Figura 7
Analisis porcentual de la dimensién comunicacion ascendente
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En la tabla 17 y figura 7, se evidencia 14 colaboradores que representa el

46,6% indican que la comunicacion ascendente en la empresa es regular, mientras

gue 9 colaboradores que representa el 30% refieren que la comunicacion ascendente

en la empresa es buena y 7 colaboradores que representa el 23,4% menciona que la

comunicacion ascendente en la empresa es mala. Se observa que no hay buenos

canales de comunicacion entre el personal jerarquico dificultando el desarrollo de

tareas que promuevan la productividad de la empresa.
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Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimension comunicacion descendente

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 17 56,6
Bueno 7 23,4
Total 30 100,0

Figura 8

Analisis porcentual de la dimensién comunicacion descendente
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En la tabla 18 y figura 8, se evidencia 17 colaboradores que representan el
56,6% indican que la comunicacion descendente en la empresa es regular, mientras
que 7 colaboradores que representan el 23,4% refieren que la comunicacion
descendente en la empresa es buena y 6 colaboradores que representan el 20%
menciona que la comunicacion descendente en la empresa es mala. Se evidencia
gue existen problemas o dificultades en cuanto a la informacion que proporciona el
jefe a los subordinados creando un ambiente poco favorable para el desarrollo de la

empresa.
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Tabla 19

Andlisis descriptivo de la dimensiébn comunicacién horizontal

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 20,0
Regular 16 53,6
Bueno 8 26,4
Total 30 100,0

Figura 9

Andlisis porcentual de la dimensién comunicacién horizontal
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En la tabla 19 y figura 9, se evidencia 16 colaboradores que representa el
53,6% indican que la comunicacion horizontal en la empresa es regular, mientras que
8 colaboradores que representa el 26,4% refieren que la comunicacién horizontal en
la empresa es buena y 6 colaboradores que representa el 20% mencionan que la
comunicacion horizontal en la empresa es mala. Se evidencia falta de comunicacio
eficaz y eficiente entre los compafieros de trabajo puesto que no existe canales

adecuados para poder comunicarse.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas
Tabla 20

Andlisis descriptivo de la relacién entre la gestion del talento humano y la comunicacion

interna
Comunicacion interna
Gestion del
Malo Regular Bueno Total
talento humano _ _ ] _
fi % fi % fi % fi %
Malo 2 6,7 3 10,0 1 3,3 6 20,0
Regular 5 16,7 10 33.3 1 3,3 16 53,3
Bueno 1 3,3 3 10,0 4 13,4 8 26,7
Total 8 26,7 16 53,3 6 20,0 30 100,0%
Figura 10

Andlisis porcentual de la relacion entre la gestiéon del talento humano y la comunicacion

interna
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En latabla 20 y figura 10 se muestran los resultados de la relacion que presenta
la gestion del talento humano y la comunicacion interna, se observa que el 26,7%
considera que la gestion del talento humano es mala, el 53,3% considera que es

regular y el 20% considera que es buena. Asimismo, el 20% considera que el nivel de
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comunicacion interna es malo, mientras que el 53,3% considera que es regular y el

26,7% es buena. Por otro lado, el 6,7% de los colaboradores manifiesta hay relacion

entre la gestion del talento humano y la comunicacion interna a un nivel malo, el 33,3%

las variables se relacionan a un nivel regular, y el 13,4% considera que las variables

se relacionan a un nivel bueno. Estos resultados indican que existe una correlacion

positiva y directa entre las variables de estudio.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables gestion del talento humano y comunicacién interna presentan una
distribucién normal.

Ha. Las variables gestion del talento humano y comunicacion interna no presentan
una distribucion normal.

Tabla 21

Resultado de la prueba de normalidad de las variables segun Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestién el talento humano 921 30 ,318
Comunicacion interna ,901 30 , 112

*Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se aplicé la prueba de normalidad de Shapiro Wilk debido a que se tiene una
poblacion menor o igual a 30, por lo que se evidencia en la tabla 21 que los puntajes
de la gestién del talento humano y comunicacion interna tienen una distribucion
normal porque su nivel de significancia es mayor al 0.05, en la variable gestion del
talento humano tuvo un nivel de significancia de 0,318 y la comunicacion interna un
nivel de significancia de 0,112. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula y se rechaza
la hipdtesis alterna. Asimismo, se concluye que se debe utilizar las pruebas de
correlacion inferenciales paramétricas, en el caso del estudio se aplicé la prueba R

de Pearson.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipétesis general

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano vy
comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios
Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022.

Ha. Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y comunicacién
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)

Regla de decision: Sig. =2 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 22

Resultado de correlacion entre la gestion del talento humano y la comunicacion interna

Comunicacion interna

Correlacion de Pearson , 783"
Gestion del talento _ _

Sig. (bilateral) ,000
humano

N 30

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

La tabla 22, se evidencia que existe correlacion entre la gestion del talento
humano y comunicacion interna con un nivel de significancia (bilateral) de 0,000 razén
por la cual se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Por
otro lado, el coeficiente de correlacion de Pearson indica un nivel de 0,783
evidenciando que la gestion del talento humano y comunicacion interna tienen una
correlacion positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la empresa

GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022
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Figura 11

Gréfico de dispersion de las variables gestidn del talento humano y comunicacion interna
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En la figura 11 se evidencia los resultados del gréfico de dispersion que
presentan las variables gestion del talento humano y comunicacién interna, se
evidencia una relacion positiva y alta, entendiéndose que si los puntajes son mayores
en la variable gestion del talento humano también serd mayor los puntajes en la
comunicacion interna.

Contrastacion de hipoétesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre la seleccién y reclutamiento del personal y
comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios
Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022.

H:. Existe relacion significativa entre la seleccién y reclutamiento del personal y
comunicacién interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios

Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022.
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Tabla 23
Resultado de correlacion entre la seleccion y reclutamiento del personal y la comunicacion

interna

Comunicacion interna

Correlacion de Pearson ,801"
Seleccion y reclutamiento _ _

Sig. (bilateral) ,000
del personal

N 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 23, se evidencia correlacion de la dimension seleccion y
reclutamiento del personal y comunicacion interna, ya que tiene un nivel de
significancia (bilateral) de 0,000; por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion.
Se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson indica un nivel de 0,801
evidenciando que la seleccion y reclutamiento del personal y la comunicacion interna
tienen una relacién positiva y alta segun los colaboradores de la empresa GH&A.
Contrastacion de hipoétesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre la capacitacion y comunicacion interna en
los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto - 2022.

H>. Existe relacion significativa entre la capacitacion y comunicacién interna en los
colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto - 2022.

Tabla 24

Resultado de correlacion entre la capacitacion y la comunicacion interna
Comunicacion interna

Correlacion de Pearson 787"
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 24, se evidencia correlacion de la dimension capacitacion y
comunicacion interna, ya que tiene un nivel de significancia (bilateral) de 0,000; por
tal motivo se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Se
observa que el coeficiente de correlacion de Pearson indica un nivel de 0,787
evidenciando que la capacitacion y la comunicacién interna tienen una relacion
positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022
Contrastacion de hipétesis especifica 3
Ho. No existe relacion significativa entre la remuneracion y comunicacion interna en
los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosométicos,
Tarapoto - 2022.

Has. Existe relacion significativa entre la remuneracion y comunicacion interna en los
colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosométicos,
Tarapoto - 2022.

Tabla 25

Resultado correlacion entre la remuneracion y comunicacioén interna

Comunicacion interna

Correlacion de Pearson 767"
Remuneracion Sig. (bilateral) ,000
N 30

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

En la tabla 25, se evidencia correlacién de la dimension remuneracién y
comunicacion interna, ya que tiene un nivel de significancia (bilateral) de 0,000; por
tal motivo se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula. Se
observa que el coeficiente de correlacion de Pearson indica un nivel de 0,767

evidenciando que la remuneraciéon y la comunicaciéon interna tienen una relacion
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positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la empresa GH&A

Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022

Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y
comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios
Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022.

Ha. Existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y comunicacion
interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022.

Tabla 26

Resultado correlacion entre la evaluacion del desempefio y comunicacion interna

Comunicacion interna

Correlacion de Pearson 779"
Evaluacion del ) .

Sig. (bilateral) ,000
desempefio

N 30

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

En la tabla 26, se evidencia correlacion de la dimensién evaluacion del
desempefio y comunicacion interna, ya que tiene un nivel de significancia (bilateral)
de 0,000; por tal motivo se acepta la hip6tesis de investigacion y se rechaza la
hipotesis nula. Se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson indica un nivel
de 0,779 evidenciando que la evaluacion del desempefio y la comunicacién interna
tienen una relacion positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la

empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES

Y RECOMENDACIONES
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5.1 Discusiones

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre la gestion del
talento humano y la comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, en ese sentido, se procedio a
cumplir con los objetivos a través de procesos aplicando el enfoque cuantitativo
estableciendo los niveles de relacion mediante el estadigrafo paramétrico R de
Pearson. La obtencion de datos se realiz6 aplicando dos cuestionarios que fueron
validados por juicio de expertos que indicaron una valoracion de aplicable; asi mismo,
los cuestionarios fueron sometidos al analisis de consistencia interna o confiabilidad
desarrollados mediante el alfa de Cronbach, para el cuestionario de gestion del talento
humano fue 0,924 y para comunicacion interna fue 0,917 demostrando que tiene una
confiabilidad excelente.

Respecto al contraste de hipétesis general los resultados obtenidos mediante
la correlacion R de Pearson sefialan que la gestion del talento humano y la
comunicacioén interna tienen una correlacién positiva alta (0,783; Sig.=0,000), segun
los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto
- 2022. Los resultados se contrastan con la investigacién de Pezo (2021) en su tesis
Gestion del talento humano y su influencia en la comunicacion interna de la empresa
Automotriz Mausuri, quien concluye que la gestion del talento humano y la
comunicacioén interna tienen una correlaciéon positiva y alta de 0,83 y nivel sig.<0,05.
Asi también se coincide con los resultados de Valencia (2020) en su tesis Gestion del
talento humano y comunicacion interna en la productividad laboral de los
trabajadores, Municipalidad Metropolitana de Lima, quien concluye que existe una
correlacion positiva y alta de 0,81, Sig.=0,000. Estos resultados comprueban lo que

refiere Berceruelo (2014) quien indica que la comunicacion interna deber ser efectiva
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y eficiente con el propdsito de desarrollar el compromiso en los colaboradores basado
en la mejora continua con comportamiento y actitudes acorde al logro de las mestas
institucionales, cooperando en todo momento por el bienestar de la empresa y por
ende en la labor que desempefia el colaborador.

Respecto al contraste de hipétesis especifica 1, los resultados obtenidos
mediante la correlacion R de Pearson demuestran que la dimension seleccion y
reclutamiento del personal y la comunicacion interna presentan una relacion positiva
alta (r=0,801; Sig.=0.000), segun los colaboradores de la empresa GH&A Servicios
Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022. Los resultados se contrastan con los
obtenidos por Curi (2017) en su tesis Gestion del talento humano y comunicacion
interna en la division de investigacion de delitos contra la seguridad del estado Lima,
quien concluye que la seleccion y reclutamiento del personal y la comunicacion
interna tienen una correlacion positiva y alta (0,82, Sig.=0,000). En este caso
Chiavenato (2017) indica que seleccién y reclutamiento del personal es un proceso
importante en la empresa porque permite identificar las destrezas y habilidades que
se necesita del trabajador para ocupar los puestos de trabajo y contribuyan al
rendimiento de metas organizacionales realizando un desempenio laboral eficiente y
eficaz.

Respecto al contraste de hipétesis especifica 2, los resultados obtenidos
mediante la correlacion R de Pearson demuestran que la dimension capacitacién y la
comunicacion interna presentan una relacion positiva alta (r=0.787; Sig.=0.000),
segun los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto - 2022. Estos resultados se comparan con los obtenidos por Pezo (2021) en
su tesis Gestion del talento humano y su influencia en la comunicacion interna de la

empresa Automotriz Mausuri, quien concluye que la capacitacion y la comunicacion
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interna tienen una correlacion positiva alta (r=0,79, Sig.=0.000). Estos resultados se
basan en la teoria de Chiavenato (2017) quien menciona que las capacitaciones son
actividades que estan programadas por la empresa, la cual deben tener un plan de
capacitaciones y presupuesto para ejecutarlas, estas acciones van a facilitar las
actualizaciones en cuestion de temas referentes a su puesto de trabajo, con la
finalidad de tener un personal acorde a las necesidades del puesto, generando
mayores logros personales como institucionales.

Respecto al contraste de hipotesis especifica 3, los resultados obtenidos
mediante la correlacion R de Pearson demuestran que la dimension remuneracion y
la comunicacién interna tienen una correlacion positiva alta (r=0,767; Sig.=0.000),
segun los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto - 2022. Dichos resultados se comparan con los obtenidos por Valencia
(2020) en su tesis Gestion del talento humano y comunicacién interna en la
productividad laboral de los trabajadores, Municipalidad Metropolitana de Lima, quien
concluye que dimensién remuneraciébn y la comunicacion interna tienen una
correlacién positiva alta (r=0,71; Sig.=0,000). Estos resultados estan fundamentados
por el autor Chiavenato (2017) cuando afirma que las remuneraciones se le brinda al
personal acorde a las funciones, capacidades, experiencia y nivel profesional que,
adquirido a lo largo de su vida, este elemento es importante en la gestion del talento
humano porque le brinda al colaborador la seguridad de un puesto de trabajo acorde
a sus capacidades; por ello, es necesario observar los estandares de remuneracion
del mercado para tomar como referencia las remuneraciones en la empresa.

Respecto al contraste de hipétesis especifica 4, los resultados obtenidos
mediante la correlacion R de Pearson demuestran que la dimension evaluacion del

desempefio y la comunicacion interna tienen una correlacion positiva alta (r=0,77;
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Sig.=0.000) segun los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022. Dichos resultados se comparan con los obtenidos
por Valencia (2020) en su tesis Gestion del talento humano y comunicacion interna
en la productividad laboral de los trabajadores, Municipalidad Metropolitana de Lima,
quien concluye que dimension evaluacion del personal y la comunicacion interna
tienen una correlacién positiva alta (r=0,87; Sig.=0,000). Por lo tanto, el autor
Chiavenato (2017) afirma que la evaluacién del personal es importante porque le
permite al empleador identificar sus debilidades, habilidades u oportunidades y en
base a ello trabajar por mejorar sus capacidades, con el propdésito de fidelizar el capital
humano; ademés refiere que las evaluaciones son hechas con la finalidad de mejorar
el ambiente laboral, la comunicacién, el trabajo en equipo; todos estos elementos
forman parte del clima laboral; por lo tanto, la empresa debe generar espacios para
realizar evaluaciones cada cierto tiempo a su personal para buscar nuevas estrategias
gue conlleven a mejorar la productividad de la empresa y el personal se sienta
motivado por lo que realiza.

La investigacién tuvo como objetivo general establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y la comunicacién interna en los colaboradores se
desarroll6 en la linea de investigacidn gestion de las organizaciones y personas; por
lo tanto, se propone continuar con investigaciones que comprendan ambas variables
puesto que son esenciales para el correcto funcionamiento de las organizaciones.
5.1. Conclusiones

El estudio a través de su método con enfoque cuantitativo tuvo resultados
satisfactorios que permitieron cumplir con los objetivos propuestos en la investigacion

mediante las siguientes conclusiones:
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Primero. Respecto al cumplimiento del objetivo general que consiste en
establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la comunicacion interna
en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto - 2022, se concluye que existe una correlacion positiva y alta de 0,783 con
un nivel de significancia de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian
que el 53,4% de colaboradores refieren que la gestion del talento humano es regular,
el 26,4% refieren que es malo y el 20,0% refiere que es bueno, coincidiendo con los
resultados el 53,6% mencionan que la comunicacion interna es regular, mientras que
el 26,4% dice que es buenay el 20,0% refieren que es mala. Estos resultados indican
que la gestion del talento humano tiene un nivel regular en la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos, afectando el nivel de comunicacion interna que
tienen los colaboradores.

Segundo. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 1 que consiste en
establecer la relacion entre la seleccion y reclutamiento del personal y la
comunicacién interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, se concluye que la dimension y la variable tienen
una correlacién positiva y alta con un R de Pearson de 0,801 a un nivel de significancia
de 0.000. Por otro lado, los resultados descriptivos evidencian que el 56,6% de
colaboradores refieren que la seleccion y reclutamiento del personal es regular, el
23,4% refieren que es bueno y el 20,0% refiere que es malo, coincidiendo con los
resultados el 53,6% mencionan que la comunicacion interna es regular, mientras que
el 26,4% dice que es buenay el 20,0% refieren que es mala. Estos resultados indican
gue, en la empresa, la seleccion y reclutamiento del personal es regular afectando la

comunicacion entre los jefes y comparieros de trabajo.
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Tercero. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 2 que consiste en
establecer la relaciébn entre la capacitacion y la comunicacién interna en los
colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto -
2022, se concluye que la dimension y la variable tienen correlacion positiva y alta con
un R de Pearson de 0.787 a un nivel de significancia de 0.000. Por otro lado, los
resultados descriptivos refieren que el 50,0% de colaboradores refieren que la
capacitacion para el personal es regular, el 26,6% refieren que es bueno y el 23,4%
refiere que es malo, coincidiendo con los resultados el 53,6% mencionan que la
comunicacion interna es regular, mientras que el 26,4% dice que es buenay el 20,0%
refieren que es mala. Los datos evidencian que las capacitaciones tienen un nivel
regular en la empresa por lo que afecta el nivel de comunicacién con los demas
integrantes de la organizacion.

Cuarto. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 3 que consiste en
establecer la relacién entre la remuneracion y la comunicacion interna en los
colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosométicos, Tarapoto -
2022, se concluye que la dimension y la variable tienen correlacién positiva y alta con
un R de Pearson de 0.767 a un nivel de significancia de 0.000. Por otro lado, los
resultados descriptivos refieren que el 53,6% de colaboradores refieren que la
remuneracion es regular, el 26,4% refieren que es mala y el 20,0% refiere que es
buena, coincidiendo con los resultados el 53,6% mencionan que la comunicacion
interna es regular, mientras que el 26,4% dice que es buenay el 20,0% refieren que
es mala. Los datos evidencian que la remuneracion tiene un nivel regular en la
empresa por lo puede afectar el desempefio del colaborador en la organizacion.

Quinto. Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 4 que consiste en

establecer la relacion entre la evaluacion del desempefio y la comunicacion interna
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en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos,
Tarapoto - 2022, se concluye que la dimensién y la variable tienen correlacion positiva
y alta con un R de Pearson de 0.779 a un nivel de significancia de 0.000. Por otro
lado, los resultados descriptivos refieren que el 56,6% de colaboradores refieren que
la evaluacion del personal es regular, el 23,4% es mala y el 20,0% refiere que es
buena, coincidiendo con los resultados el 53,6% mencionan que la comunicacion
interna es regular, mientras que el 26,4% dice que es buenay el 20,0% refieren que
es mala. Los datos evidencian que la evaluacion del desempefio tiene un nivel regular
en la empresa por lo puede afectar el rendimiento del colaborador en la organizacion.
5.3. Recomendaciones
De acuerdo con la conclusién general que relaciona la gestion del talento
humano se recomienda al jefe de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, implementar mejoras en la gestion del area de
recursos humanos que permitan cumplir con el logro de objetivos institucionales,
estas mejoras deben estar en relacion con los métodos de la gestion del talento que
permita optimizar la comunicacion interna. Las actividades por realizar son las
siguientes:
- Buscar mejores condiciones laborales para los colaboradores.
- Realizar una planificacién basado en el desarrollo de funciones del perfil del
puesto.
- Capacitar a los jefes y encargados de seleccion del personal para realizar
una correcta eleccion.
De acuerdo con la conclusion especifica 1 que relaciona la seleccion y
reclutamiento del personal y la comunicacion interna, se recomienda al jefe de la

empresa GH&A Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, tener un equipo
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especial que tenga la funcion de gestionar de forma eficiente la seleccion y
reclutamiento del personal para supervisar el proceso, y realizar la eleccion del
profesional segun sus habilidades para el puesto que va a desempefiar; por lo tanto,
se debe enfocar en:
- Emplear pruebas psicométricas que evallen las capacidades y destrezas del
colaborador.
- Resaltar la seleccion y reclutamiento del personal considerando las diferentes
caracteristicas de estudio.

De acuerdo con la conclusion especifica 2 que relaciona la capacitacion y la
comunicacion interna, se recomienda al jefe de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, contar con area que brinde capacitaciones al
personal con el proposito de mejorar sus habilidades en el puesto que desempenia;
para ello, debe realizar lo siguiente:

- Sondear entre los colaboradores temas que contribuyan a su crecimiento
profesional.

- Generar espacios que permita la socializacién entre los colaboradores con el
proposito de identificar sus necesidades.

- Programar capacitaciones, talleres o cursos vivenciales al menos cada 6
meses.

De acuerdo con la conclusion especifica 3 que relaciona la remuneracion y la
comunicacion interna, se recomienda al jefe de la empresa GH&A Servicios Médicos
Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, considerar mejoras en la politica de
remuneraciones al personal, considerando que para los colaboradores es un factor

intrinseco necesario para su desarrollo personal y profesional; por lo tanto, si no se
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sienten conforme puede afectar su desempenio laboral, por ello se debe considerar lo
siguiente:
- Tener en cuenta la remuneracion acorde al perfil del puesto.
- Buscar estrategias que acompafien a la remuneracion no monetaria como
incentivos.
- Conocer la remuneracion de otras empresas para considerar y analizar las
escalas salarias.

De acuerdo con la conclusién especifica 4 que relaciona la evaluacion del
personal y la comunicacion interna, se recomienda al jefe de la empresa GH&A
Servicios Médicos Psicosomaticos, Tarapoto - 2022, elaborar métodos o procesos
para evaluar al personal a través de la implementacion de un software que permita
individualizar los datos de la evaluacién del desempefio a los colaboradores, para lo
cual se debe realizar lo siguiente:

- Fomentar la participacién en todo el personal de la empresa.

- Realizar ajustes de mejora en el desempefio de forma individual y grupal.
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ANEXO 1

Gestion del talento humano y comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Médicos Psicosométicos,

Tarapoto — 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢,Cual es la relacion
entre la gestion del
talento humano vy la
comunicacion
interna en los
colaboradores de la
GH&A

Médicos

empresa
Servicios
Psicosomaticos,
Tarapoto — 20227
Problemas
especificos

¢, Cudl es la relacion
entre la seleccion y
del

personal y la

reclutamiento

comunicacion

Objetivo general
Establecer la relacion
entre la gestion del
talento humano y la
comunicacion interna
en los colaboradores
de la empresa GH&A
Servicios Médicos
Psicosométicos,
Tarapoto — 2022.
Objetivos
especificos
Establecer la relacion

entre la seleccion y

reclutamiento del
personal y la
comunicacién interna

en los colaboradores

Hipotesis general
Existe relacion

significativa entre la

gestion del talento
humano y la
comunicacion interna

en los colaboradores de
GH&A
Médicos

la empresa
Servicios
Psicosomaéticos,
Tarapoto — 2022.
Hipodtesis especificas
Existe relacion

significativa entre la

seleccion y
reclutamiento del
personal y la
comunicacion interna

Variable 1: Gestion del talento humano

_ _ _ Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
Seleccion y - Curriculo vitae
reclutamiento |- Entrevista
del personal - Convocatoria
- Presupuesto para
la capacitacion 1. Nunca Malo
Capacitacion |- Programao plan de | 2. Casi [1-36)
capacitacion nunca Regular
- Desarrollo personal | 3. Aveces | [37-72)
__ |- Aporte monetario 4. Casi Bueno
Remuneracion . )
Incentivos siempre [73 - 100)
- Cumplimiento de 5. Siempre

Evaluacion del

desempeiio

metas
Andlisis de
comportamiento

Informacion




interna en los
colaboradores de la
GH&A

Médicos

empresa
Servicios
Psicosomaticos,
Tarapoto — 20227
¢,Cual es la relacion
entre la capacitacion
al personal y la
comunicacion
interna en los
colaboradores de la
GH&A

Médicos

empresa
Servicios
Psicosomaticos,
Tarapoto — 20227

¢, Cudl es la relacion
entre la
remuneracion y la
comunicacion
interna en los
colaboradores de la

empresa GH&A

de la empresa GH&A
Servicios Médicos
Psicosométicos,

Tarapoto — 2022.

Establecer la relacion
entre la capacitacion
al personal y la
comunicacion interna
en los colaboradores
de la empresa GH&A
Servicios Médicos
Psicosomaticos,

Tarapoto — 2022.

Establecer la relaciéon
entre la remuneracion
y la comunicacién
interna en los
colaboradores de la
GH&A

Médicos

empresa
Servicios
Psicosomaéticos,

Tarapoto — 2022.

en los colaboradores de
GH&A
Médicos

la empresa
Servicios

Psicosomaticos,
Tarapoto — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
capacitacion al personal
y la
interna en

comunicacion
los

colaboradores de la

empresa GH&A
Servicios Médicos
Psicosomaéticos,
Tarapoto — 2022.

Existe relacion

significativa entre la
remuneracion 'y la
comunicacion  interna
en los colaboradores de
GH&A

Médicos

la empresa

Servicios

Variable 2: Comunicacion interna

_ _ _ Escalade | Nivelesy
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
- Fluidez
Comunicacién comunicativa
ascendente - Trato adecuado
- Respuesta rapida
- Andlisis de la
informacién
.. |- Politicasy
Comunicacion o 1. Nunca Malo
Procedimientos )
descendente _ B 2. Casi [2-32)
- Retroalimentacion
nunca Regular
- Medios de
o 3. Aveces |[33-65)
comunicacion )
4. Casi Bueno
siempre [66 - 100)
- Comunicacion 5. Siempre

Comunicacion

horizontal

entre las areas de

trabajo.

Trabajo en equipo.

Relaciones

interpersonales.




Servicios  Médicos
Psicosomaticos,
Tarapoto — 20227

¢ Cual es la relaciéon
entre la evaluacion
del desempefio y la
comunicacion
interna en los
colaboradores de la
GH&A

Médicos

empresa
Servicios
Psicosomaticos,

Tarapoto — 20227

Establecer la relacién
entre la evaluacion del
desempeiio y la
comunicacion interna
en los colaboradores
de la empresa GH&A
Servicios Médicos
Psicosomaticos,

Tarapoto — 2022.

Psicosomaticos,
Tarapoto — 2022.
Existe relacion

significativa entre la

evaluacion del
desempefio y la
comunicacion  interna

en los colaboradores de
GH&A

Médicos

la empresa
Servicios
Psicosomaticos,
Tarapoto — 2022.

Nivel - disefo de

investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo:

Aplicada
Disefio:

No experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacién:

30 trabajadores
Muestra:

La investigacion no
considera una

muestra

Variable 1: Gestién del talento humano
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Variable 2: Comunicacion interna
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Estadisticos descriptivos
Tablas y gréficos estadisticos.
Estadisticos inferenciales

Coeficiente de correlacion R de Pearson.




Anexo 2. Cuestionario de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Indicaciones. Reciba un cordial saludo, a continuacién, se aplicara un cuestionario
con una serie de preguntas, se le pide que responda los siguientes items que
considere importante para usted. Este cuestionario es confidencial, por lo tanto, se le
pide sea lo mas sincero posible. Responda de acuerdo con su criterio marcando con
una x en el casillero: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5)

siempre

items Puntajes

N° | Dimensidn 1: Seleccién y reclutamiento del personal 1/2|3(4]5

o1 La informacion que especifica el curriculum vitae son
importantes para determinar un empleo.

02 El personal cumple con el perfil adecuado para cada uno de
los puestos de trabajo.

03 La seleccién del personal permite contratar al personal idéneo
para el puesto que se requiere.

04 Las entrevistas del colaborador ayudan a determinar el
conocimiento y facilitar la expresioén oral de las personas

05 La organizacion realiza convocatorias de personal adecuadas
y oportunas

Las convocatorias permiten que la organizacion pueda
06 | seleccionar a los mejores candidatos para cada area

solicitada.

Dimension 2: capacitaciones

07 Conoce si existe presupuesto para que la empresa ejecute
capacitaciones durante el afio.

08 Considera que las capacitaciones para el personal son
importantes para mantenerse actualizados.

09 Considera que los programas de capacitaciones son la base
para mejorar las actividades dentro del &rea de trabajo.

10 Existe programa o plan de capacitaciones para su area de
trabajo.




11

Las capacitaciones permanentes mejoraran las competencias

de los colaboradores

12

La empresa le brinda capacitaciones constantes que

contribuyen con su desempefio profesional y laboral.

Dimensién 3: remuneracion

El sueldo que gana mensualmente es justo en relacién con el

13 trabajo que realiza.
Su salario es depositado o cancelado en las fechas
14 establecidas segun su contrato laboral.
La empresa reconoce los logros alcanzados haciendo uso de
15 | diversos canales como felicitaciones de manera personal o
grupal.
16 Los incentivos por buen trabajo como bonificaciones, premios,

entre otros, son justos y suficientes.

Dimension 4: evaluacion del desempenio

La empresa cuenta con un sistema de evaluaciéon que busca

o la mejora de la gestion.

La evaluacion guarda relacion con las capacitaciones
18 propuesta por la empresa.

La evaluacion se realiza con un criterio motivador para el
19 trabajador

La evaluacion ayuda a la integracion de las demas areas de
20 trabajo.
21 | Esta conforme con los resultados de la evaluacion
- El jefe socializa los resultados de forma individual y grupal para

tomar nuevas estrategias de gestion.




CUESTIONARIO DE COMUNICACION INTERNA
Indicaciones. Reciba un cordial saludo, a continuacién, se aplicara un cuestionario
con una serie de preguntas, se le pide que responda los siguientes items que
considere importante para usted. Este cuestionario es confidencial, por lo tanto, se le
pide sea lo mas sincero posible. Responda de acuerdo con su criterio marcando con

una x en el casillero: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5)

siempre
items Puntaje
N° | Dimensién 1: Comunicacién ascendente 112|345
Considera que existe una comunicacion fluida con el jefe
oL inmediato.
02 Las preguntas realizadas al jefe siempre son respondidas de

forma adecuada y oportuna

03 | El jefe mantiene un trato amable con el personal

La informacion que necesitas del jefe se realiza con el mayor

04
de los respetos.
El jefe inmediato esta presto a escuchar al personal de
05 cualquier nivel.
06 El jefe inmediato brinda una respuesta rapida frente a los

problemas del area.

Dimensién 2: Comunicacion descendente

07 | El jefe brinda informacion clara y entendible

La informaciéon que recibes es adecuada y ayuda mejorar tu

08 desempefio en el trabajo.

El jefe explica las politicas de la empresa para un buen
09 desempefio laboral.

El jefe explica los procedimientos acordes al area de trabajo
10 para un mejor desempenio laboral.

En caso de haber nuevos procedimientos el jefe se preocupa
1 en capacitarte
12 El jefe se preocupa por explicar los procedimientos de forma

clara y acorde al trabajo del area.




13

El jefe siempre es atento a tus necesidades para una mejor

comunicacion

14

Los medios de comunicacion verbal o no verbal son eficientes

con el jefe de area.

Dimensiéon 3: Comunicacion horizontal

La comunicacién entre comparieros es por los medios oficiales

1 como correo institucional

5 Existe un buen ambiente de comunicacion con los compafieros
! de trabajo.

Las preguntas realizadas al jefe siempre son respondidas de

o forma adecuada y oportuna
18 | Considera que tiene un buen grupo de compaferos de trabajo.
19 | Existe empatia y buen clima laboral en la organizacién
20 Existe una buena relacién interpersonal entre los comparieros

de trabajo.




Anexo 3. Ficha de validacion de juicio de expertos

Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

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

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al concaplo fedeco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al components o
dimensiin espacifica del constructo

Claridad: Se entiende sin diicultad alguna ef enunciado del itlem, es
Conaiso, exacto y drecio

Firma d ‘ormante.
Nota: Suficenca, se dics suficienca cuando los items planteadas
son suficentes para medir la dimension
Validacién del instrumento: COMUNICACION INTERNA
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

"Pertinencia: El item coresponde &l conceplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em a5 apropiado para representar al componente o
dimensidn espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conoso, exacto y dracto

Nota: Suficendia, se dios suficienca cuando los itlems planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ....

pNi; 40968849
Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodologice [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia; El ilem coresponde &l concepio fedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consTuc
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna &l enundado del item, es

COnciso, exacho y direco

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficenda, se dice suficiencia cuando los ilems planteados
son suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: COMUNICACION INTERNA

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Opinidén de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
DNI:.. 30968849

Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodologico [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El ilem comresponde &l concaplo fedrico formulada.

*Redevancia: El itlam s apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consTuci
3Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna &l enunciado del item, es

COnEiso, exacho y direco

Nota: Suficenta, s dice suicienta cuanda los flems planteadas Firma del Experto Informante.
son suficenies para medir |a dimensiin

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang




Validacién del instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic/lng.: .......
pni:.17898481

Especialidad del validader: Tematico| ] Metodologice [ ] Estadistico [ x ]
*Partinencia; El ilem coresponde al concepio fedrico formulado.
*Redevancia: El item es apropiado para representar al componenie o % W
dimensidn especifica del consruco
3Claridad: Se entiende sin dificukad slguna el enundado del item, es

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz

Concsg, exacio y dinecio

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficenca, se dice suficienca cuando los ilems planteados
son suficienies para medir la dimensidn

Validacién del instrumento: COMUNICACION INTERNA

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinign de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ......
DNi:... 17858481

Especialidad del validader: Tematico[ ] Metodologice [ ] Estadistico [x ]

*Pertinencia: El ilem coresponde al conceplo iednco formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para represantar al componenie o g W
dimensiin especifica del consucio /‘r

3Claridad: Se entiende sin dificuliad slguna el enuncado del item, e

concsa, exacho y drecio

Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz

Mota: Suficiencia, se dice suicientia cuands los fiems planteados Firma del Experto Informante.
san suficienies para medir la dimensiin
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Anexo 5. Documento que acredita la realizacion del estudio

San Martin — Tarapoto - 22 de marzo 2023

Sefiores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr(a)
HUGO YASSER TORRES RENGIFO identificado con DNI: 72776468 a realizar
la aplicacion de los cuestionarios de la investigacion que viene realizando en
vuestra casa de estudios y que lleva por titulo: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y COMUNICACION INTERNA EN LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA GH&A SERVICIOS MEDICOS PSICOSOMATICOS -~ TARAPOTO - 2022

Estas actividades fueron realizadas los dias 13 al 17 de marzo del 2023, en la
AV. CIRCUNVALACION #433 - TARAPOTO, respetando los protocolos de
bioseguridad establecidos por la empresa GH&A SERVICIOS MEDICOS
PSICOSOMATICOS

El Sr(a) HUGO YASSER TORRES RENGIFO, conté con todas las facilidades
necesarias para la aplicacion de los cuestionarios a 30 (colaboradores o clientes,
segun sea el caso), quienes han llenado de forma voluntaria y considerando que
la informacién brindada tiene caracter de confidencial.

Atentamente

Nmm‘y“ ’;gu.: Lopez
Dine o

Firma y sello

AV, CIRCUNVALACION #433 - TARAPOTO 949-194-753




Anexo 6. Marco muestral

Datos generales

Colaboradores | Sexo Edad Estudios Tiempo de Procedencia
complementarios servicio
1 M 71 Doctorado 1 afio Sierra
2 F 27 Técnico 6 afios Selva
3 F 28 Técnico 3 afios Selva
4 M 30 Universitario 2 afios Selva
5 F 22 Técnico 2 afios Selva
6 F 30 Maestria 4 afios Selva
7 M 34 Maestria 4 afios Selva
8 F 22 Técnico 2 afios Selva
9 F 34 Universitario 1 afio Selva
10 F 29 Técnico 1 afio Selva
11 M 25 Técnico 2 afios Selva
12 F 35 Universitario 1 afo Selva
13 F 44 Técnico 10 afos Selva
14 M 30 Universitario 4 afios Costa
15 F 29 Técnico 6 meses Selva
16 F 23 Universitario 1 afio Selva
17 F 23 Universitario 1 afio Selva
18 F 26 Universitario 1 afio Selva
19 F 55 Universitario 10 afos Sierra
20 F 50 Técnico 10 afios Selva
21 M 56 Universitario 15 afos Selva
22 F 35 Universitario 2 afios Selva
23 F 34 Universitario 1 afio Selva
24 F 35 Universitario 2 afos Selva
25 F 60 Técnico 6 afios Selva
26 M 34 Universitario 2 afos Sierra
27 F 36 Universitario 5 afios Selva
28 M 36 Universitario 1 afio Selva
29 M 36 Universitario 1 afio Selva
30 M 42 Universitario 5 meses Selva




Anexo 7. Base de datos

Variable. Gestion de talento humano

M 6 8 9 10 | 11 |12 | 13 | 14 | 15 | 16 |17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22
1 4 4 4 4 4 3 4 5 3 3 5 3 3 3 3 3
2 1 5 5 2 3 2 2 5 1 1 1 1 2 2 1 1
3 33 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 4 4 3 3
4 5 5 5 2 5 2 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4
5 1 1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 1 1 1 2 1
6 2 2 4 3 3 3 3 3 33 3 3 3 3 3 3 3
7 2 4 4 1 3 1 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3
8 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 3 3 3 5 4
9 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2
10 3 5 5 4 4 1 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3
11 3 5 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2
12 3 5 5 2 5 2 3 5 2 2 2 2 2 3 2 3
13 4 5 4 1 1 3 4 4 1 3 2 1 2 2 2 2
14 4 5 5 3 5 3 4 5 3 4 2 3 2 2 2 2
15 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3
16 3 5 5 1 5 3 3 4 1 1 1 2 1 4 4 5
17 3 3 2 3 5 3 1 5 1 1 3 3 4 3 4 2
18 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3
19 4 5 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 2 2 2 3
20 4 5 4 1 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3
21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 1 1 2 2 3 1
22 3 3 3 2 3 2 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4
23 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 1 1 1 2 1
24 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 1 2
25 4 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2
26 3 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 3 3
27 4 4 5 3 5 5 4 4 5 4 4 5 3 5 5 5
28 2 2 5 4 3 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3
29 1 4 1 4 2 1 1 1 2 1 4 5 4 5 5 1
30 4 4 3 2 1 2 2 2 2 5 4 4 4 5 5 3




Variable comunicacién interna

Ml 1| 2|3|a|s|6]|7]s 011 |12 | 13 |14 | 15 | 16| 27 | 18 |19 | 20
L l2|2|2|2|2]|3]|3]s3 3| 22| 2 |3]| 3 |3]| 3 2 | 2 2
2 | 3| 3|3|2|s5|3]|3]3 3|3 |3| 3 |3]| 2 |2]| 3 2 | 2 2
3 |25 |3|2|a|3]|2]:2 203 |3| 3 [ 3] 2 |2] 2 3 | 3 4
4 | 4| 4|5 |5 4a]alz2]-2 2023 4 | 4] 3 | 2] 4 4 | a 4
5 | 511|111 ]|2]1 3|3 |1] 2 |2] 5 |1]|1 1| 4 1
6 | 4|3 |3|3|3|3]|3]3s 3|3 |3| 4 | 3| 4 |a]| 3 3 | 3 4
7 4| 4| 4| 4| as|a]|as]|a 3| 3| 3 3 3 4 3 3 3 2 2
8 | 4| 4|3 |3|3|3]|3]3 3| 3|s5| 3 |5]| 2 |a]| 3 3 | 3 5
o | 4| a4 alalal|ala 5 | a|lal| a | a] 2 |4a]| 4 4 | a 4
10| 4] 1|4|a|s|3]|3]3 3| 32| 2 |2] 2 |3]| 3 4 | 3 4
11 | 3| 3|3 |3 |3|5]|2]:2 4| a|3]| 3 | 3| 3 |3]| 3 3 | 3 3
2 |5 3fl2|2|2|2]|2]:2 213 |s3| 3 | 3| 3 |3]| 3 5 | 4 4
13 |5 4aflal2|l2|2]2]:2 2 23| 3 | 4] 3 | 1] 4 2 1 1
1“4l als|s5|a|3]|3]2 3|3 ]3] 3 3| 1 2 | 3 3 3 3
5 s |5 4a|a|a|a]|sz]|s 3| 4| a4 4 5 2 2 2 2 5 5
1 13|23 |3|2|3]|3]3 3|3 |3| 3 |3| 1 |s5]| 3 5 | 3 5
7 V3| 3|4a|a|ls|3]|3]3 3| a|al| 3 | 3| 2 |4a| 4 4 | 4 4
18 | 3|3 |3 |3 |3|3]|4]a 4| 4| al| 4 |a| s |s5]| s 5 | s 5
19 | 4| 4|a|s|5|4a]|5]a 43| 4] 4 | a| 2 |a]| a 4 | a 4
20 1 43|43 |a|a|ls]s 4| alal 4 | 3| 1 |2]| 3 4 | a 3
2Ll 23| 5|5 |a|al|a]a 3| 4| 4] 3 3 1 3| 3 4 2 2
2 | 5| 4|la|ls|s5|a|ala 3|3 |3| 3 | 4| 3 |1]| a 2 1 1
23 | 4| 4| 4al2|3|3]|3]3 3|3 |3| 4 | 3| a4 |a]| 3 3 | 3 4
24 | 2] 4al2|1|3|2]|2]:2 22 |s| s | 1] 5 | 1] 1 1 1 1
5 | 3|3 |4|a|l1|s5]|4]|1 3|44l 1 | 3] 2 |1]| 2 2 | 2 2
26 | 3| 201 3l3|3lsls/|s3s 3|22 2 |2]| 2 |2 2 1 1 1
27 |11l 1|a|1]|4a]|ala 4533l 3 |s| 3 |3 2 3 | s 3
28 123 |3|2|3|3|>]|1 1213 3 3 | 5 111 1 3 3
29 4| a]3|3|2]4]|5]s 5 |5 |1 5 5 1 5 3 4 4 3
0 |4 |4 f2|4a|lala| |, slalal a |4l & ]3] 3 2 | 2 3




