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Resumen
El propoésito de la presente investigacion fue determinar la relacién entre Gestion
de talento humano y Desempefio laboral en el servicio de obstetricia en la provincia
de Canchis Cusco, 2023. Razo6n por la cual se optd por un enfoque cuantitativo, de
tipo basico, de disefio no experimental transversal y de nivel correlacional, en una
muestra de 62 trabajadores del area de obstetricia de la provincia de Canchis,
Cusco, elegidas a través de un muestreo no probabilistico, censal. Los resultados
encontrados indicaron que el desempefio laboral era alto en el 80,6% de la muestra
y un 90,3% sefiala que la administracion del equipo de trabajo es buena, a nivel
inferencial, se pudo establecer una correlacién moderada y significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, en la muestra ya mencionada
(p=0,000; Rho=0,639). En conclusién, a medida que la gestién del talento humano
mejora, al punto que es percibida cada vez como mas adecuada, es muy probable

gue también se observen mejores niveles de desempefio laboral.

Palabras clave: Gestidn, Talento Humano, Desempefio Laboral.
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Abstract
The main objective of this investigation the aim was to establish the correlation
between Human Talent Management and Job Performance within the context of the
obstetrics service in the province of Canchis Cusco, 2023. For this reason, a
guantitative, basic, design approach was chosen. observational cross-sectional and
correlational level, in a sample of 62 employees from the obstetrics area of the
province of Canchis, Cusco, chosen through a non-probabilistic, census sampling.
The results found indicated that the job performance was high in 80.6% of the
sample and 90.3% suggested that the handling of human resources is good, at an
inferential level, it was possible to establish a moderate and significant correlation
between the management of human talent and job performance, in the
aforementioned sample (p=0.000; Rho=0.639). In conclusion, as human talent
management improves, to the point that it is increasingly perceived as more

adequate, it is very likely that better levels of job performance will also be observed.

Keywords: Management, Human Talent, Labor Performance.
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l. INTRODUCCION

Durante los ultimos afios, especialmente luego del contexto de la pandemia, la
administracion del talento humano ha cobrado mayor importancia. Los cambios en
la forma de trabajar y la necesidad de mantener a los empleados motivados y
capacitados en tiempos inciertos, han llevado a las empresas y organizaciones a
prestar mas atencion a cdmo gestionar a sus equipos. Esto se ha vuelto crucial para
asegurar el éxito y confort tanto de la empresa como de sus empleados en un

mundo que enfrenta desafios sin precedentes.

En los servicios de salud, es trabajo del gestor de salud procurar el mayor nivel de
desempenio laboral en el personal a su cargo, trabajando conjuntamente diversos
factores involucrados; asimismo, sin descuidar la satisfaccion laboral, ni el entorno
laboral del personal. Stefurak, et al. (2020) sefialan que debido a que el personal
meédico tiene a su cargo vidas, los factores involucrados en el desempefio laboral
deben ser objeto de atencion. Russell, et al. (2020) destacan la importancia de unir
la administracién del equipo de trabajo de manera estratégica en instituciones
prestadoras de atencibn médica, incluyendo estructurar la fuerza laboral, la
transaccion y retencion del talento, y el desarrollo y formacion de empleados, para

mejorar el desempefio laboral y garantizar un servicio con calidad.

Chuco et al. (2021) menciona que el impulso del trabajo remoto generado por la
pandemia del SARS-CoV-2 afectdé en su momento la productividad y la eficacia en
el trabajo. Por este motivo, recomendaban que los equipos de recursos humanos
debian abordar estos desafios, implementando medidas para aumentar la
comodidad de los trabajadores y, por ello, mejorar la direccién de los recursos
humanos y el rendimiento laboral. A pesar de lo mencionado por el autor, el retorno
a la presencialidad también produjo bajo desempefio en los trabajadores debido a
la espontaneidad con la que estos se reintegraron, lo cual gener6 disconformidad,
incluso renuncias y, sobre todo, bajo desempeiio laboral.

Por otra parte, los indicadores de Gestion de Rendimiento del sector salud no
cuentan con un registro, a partir del afio 2020, que muestra la calidad del
rendimiento de los trabajadores, esto significa que no existe un diagnostico sobre
el nivel del rendimiento laboral en personal médico. Sin embargo, Concha (2022)

sefialan que el nivel de rendimiento laboral en el profesional médico es malo. De



igual manera, el desempefio laboral del servicio de obstetricia también registra
niveles insuficientes, segun diversas investigaciones realizadas a nivel nacional
(Yuto, 2021)

En el servicio de obstetricia en la provincia Canchis Cusco, se observo la necesidad
de mejorar el desempefio laboral, ya que, debido a los recursos humanos
insuficientes, la sobrecarga laboral y deficiente gestibn hace que el grado del
desempefio laboral sea insuficiente. Esto, podria afectar en la atencion del paciente
y afectar la salud. Por lo expuesto, el presente estudio ha optado por estudiar la
conexion entre la variable direccidon del recurso humano y el rendimiento laboral.
Ya que estos resultados, ademas de realizar un diagndstico, ayudaran a generar
planes de accion enfocados en el progreso del desempefio laboral, lo cual,
eventualmente repercutird favorablemente en la salud de los usuarios (Cardenas,
2021).

Uno de los problemas mas criticos es la brecha que existe en recursos humanos
gue no cumplen el perfil que uno solicita en muchos de los casos se elige a los que
se presentaron no cumpliendo los requisitos por cubrir la plaza, el cual origina
muchos inconvenientes en los procesos de atencion al usuario. Sin embargo, es
necesario implementar un punto importante la cultura organizacional en motivacion
y reconocimiento del trabajador que cumple o sobresale en sus capacidades y
habilidades. Con el objetivo de conseguir una buena productividad de sus tareas

delegadas (Maguifia, 2020).

El estudio del talento humano es significativo debido a que la situacién actual
representa una oportunidad para que las instituciones se adapten a la competencia
y enfrenten desafios en un contexto cambiante. El talento humano es clave para
lograr objetivos y garantizar el bienestar institucional y el desarrollo del pais.
Aunque las plataformas virtuales agilizan la seleccion de personal, no aseguran
encontrar al candidato mas adecuado. En ese sentido, el problema general
considerado para el estudio fue ¢ Cual es la relacion entre la Gestion de talento
humano y Desempefio laboral en el servicio de obstetricia en la provincia de
Canchis Cusco, 2023? Mientras que los problemas especificos fueron: ¢ Cual es la
relacion entre la Gestidén de talento humano y Desempefio de tarea en el servicio

de obstetricia en la provincia de Canchis Cusco, 2023? ¢ Cual es la relacion entre



la Gestion de talento humano y Desempefio contextual en el servicio de obstetricia
en la provincia de Canchis Cusco, 2023? ¢ Cual es la relacion entre la Gestion de
talento humano y Desempefio organizacional en el servicio de obstetricia en la

provincia de Canchis Cusco, 2023?

La investigacion tiene el potencial de llenar un vacio de conocimiento en cuanto al
vinculo entre la direccién del talento humano y el rendimiento ocupacional en la
prestacion del servicio de obstetricia. Si bien existen estudios previos que han
analizado esta relacion en otros contextos, es posible que los hallazgos del actual
proyecto ofrezcan datos, detalles o conocimientos adicionales especifica y
relevante para la provincia de Canchis Cusco, lo cual podria contribuir a la toma de

decisiones informadas en este ambito.

Por otra parte, la investigacion puede tener implicaciones trascendentales para
abordar problemas practicos en el servicio de salud. Ya que los resultados tienen
el potencial de identificar si el desempefio laboral es deficiente, para que a partir de
ello se puedan proponer soluciones, como la formacion y capacitacion constante
de los trabajadores de salud. Al mejorar la gestion de los recursos humanos, se
pueden optimizar el agrado de los clientes y la mejora de la atenciébn médica en
general, lo que puede eventualmente impactar positivamente en la salud y la

satisfaccion de los que utilizan el servicio de salud.

El estudio se justifica tedricamente puesto que la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral son dos variables fundamentales en el &mbito organizacional y
fueron extensamente analizadas. No obstante, existe un requerimiento de ahondar
en el entendimiento de su vinculo especifico en el contexto de la provincia de
Canchis, en Cusco. Investigaciones previas han proporcionado evidencia limitada
o contradictoria sobre esta relacion en dicho contexto geogréafico. Por lo tanto, se
requiere un estudio riguroso que permita comprender mejor los elementos que
impactan en el rendimiento en el trabajo y cdmo la administracion de recursos

humanos puede impactarlo de manera positiva.

Se justifica socialmente, ya que la provincia de Canchis, en Cusco, alberga una
comunidad laboral significativa en la industria de la salud, especificamente en el
servicio de obstetricia. La productividad ocupacional eficiente y la administracién

efectiva de recursos humanos en este contexto son cruciales para garantizar la



excelencia de la atencion médica brindada a la poblacion. Ademas, la mejora en el
desemperio laboral puede tener un impacto positivo en la satisfaccion y bienestar
de los trabajadores, asi como en la percepcion de la excelencia de la atencidén por
parte de los consumidores.

Su justificacidon metodoldgica radica en la contribucion que realiza al adaptar e
implementar instrumentos de medicién validados y confiables. Al utilizar
herramientas rigurosas y cientificamente probadas, se garantiza la robustez y
validez de los resultados obtenidos. Ademas, al adaptar estos instrumentos al
contexto especifico de la provincia de Canchis, se facilita la comparabilidad y
replicabilidad del estudio en futuras investigaciones similares. La eleccién de una
metodologia sélida y rigurosa permitira recopilar informacién veraz y representativa
del entorno local. Ademas, se emplearan técnicas estadisticas y analisis apropiados
para examinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral, lo que contribuira a fortalecer la evidencia cientifica existente en este campo

de estudio.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre Gestion de talento
humano y desempefio laboral en el servicio de obstetricia en la provincia de
Canchis Cusco, 2023. Mientras que los objetivos especificos fueron: Determinar la
relacion entre la Gestidén de talento humano y Desempefio de tarea en el servicio
de obstetricia en la provincia de Canchis Cusco, 2023; Determinar la relacion entre
la Gestion de talento humano y Desempefio contextual en el servicio de obstetricia
en la provincia de Canchis Cusco, 2023; Determinar la relacién entre la Gestion de
talento humano y Desempefio organizacional en el servicio de obstetricia en la

provincia de Canchis Cusco, 2023.

La hipétesis general del estudio es: Existe relacion significativa entre la Gestién de
talento humano y el desempefio laboral en el servicio de obstetricia de los
establecimientos de salud de la provincia de Canchis Cusco, 2023. Y las hipotesis
especificas: Existe relacion significativa entre la Gestion de talento humano y
Desempefio de tarea en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis Cusco,
2023; existe relacion significativa entre la Gestion de talento humano y Desempefio

contextual en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis Cusco, 2023;



existe relacion significativa entre la Gestion de talento humano y Desempefio

organizacional en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis Cusco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Villalba y Porras (2021), cuya tesis se desarroll6 en Ambato-Ecuador. Tiene el
objetivo de reconocer el impacto de la administracion de recursos humanos en el
desarrollo de las personas que laboran en las empresas de enderezada y pintura.
El método de investigacion fue cualitativo, y cuantitativo, enfocado en la modalidad
de investigacion de campo y documental siendo una investigacion correlacional. La
poblacion se conformé por 35 trabajadores aplicando el muestreo no probabilistico
por conveniencia. Uno de sus resultados fue confirmar la existencia del
departamento de recursos humanos, el cual esta a cargo de la contratacion de los
colaboradores y de igual manera esta bajo su responsabilidad la programacion y
supervision de eventos. El autor concluye que ambos se encuentran en niveles
bajos, lo que indica que una direccidon deficiente de los recursos humanos afecta

negativamente al rendimiento laboral.

Estupifian (2021), su estudio fue llevado a cabo en Esmeralda-Ecuador, tiene el
objetivo de determinar influencia de la Gestibn del Talento Humano con el
Desempefio Laboral en la institucion. La metodologia de la investigacion es
correlacional y de disefio transaccional. con este fin, se llevé a cabo una entrevista
estructurada a una muestra de doscientos sesenta y ocho (268) empleados del
sector publico. Se reviso la relacion de la direccion de los recursos humanos y la
eficiencia en el trabajo en la Autbnomo del esparcimiento Municipal del Canton
Muisne, utilizando una muestra de 159 tra bajadores. Como resultado se hall6 la
relacion concreta entre ambas variables. En sus conclusiones el autor sefiala que
el logro de objetivos empresariales tiene una relacion directa con le correcta gestion

de talento humano.

Garrido y Gavidia (2021), tesis desarrollada en Chimborazo-Ecuador tuvo como
objetivo analizar como se vincula la administracién de recursos humanos con la
productividad del personal en la iniciativa empresarial comunitaria Kintia Panki, de
la parroquia Asuncion, Cantén Sucla. La metodologia de investigacion aplicada
para este estudio fue no experimental, correlacional y descriptiva, utilizando como
técnica la encuesta. El grupo de participantes estuvo compuesto por todos los
miembros del emprendimiento comunitario Kintia Panki. En los resultados se

evidencia que todos los encuestados se sienten satisfechos con sus perspectivas



como empleados dentro del emprendimiento Se concluye determinando que la
productividad laboral no incide en la administracion de los recursos humanos en el

emprendimiento comunitario Kintia Panki

Curiel (2022), cuyo estudio se desarroll6 en Riohacha-Colombia. Tiene el objetivo
de evaluar la administracion del personal en el personal de los centros de desarrollo
en el Distrito de Riohacha. El estudio realizado fue de tipo aplicado. El enfoque fue.
La poblacion consistié en 529 individuos. Para establecer la muestra, se utilizé un
método probabilistico que seleccion6 a 224 trabajadores. La recoleccion de datos
se realiz0 a través de un cuestionario, los resultados demuestran: el instrumento
aplicado es confiable a un 96% asi mismo se encuentra que la administracion es
un factor influyente en la institucién. El autor concluye determinando que la

motivacion y la capacidad influyen en el rendimiento laboral.

Colcha-Diaz et al. (2021), cuyo trabajo fue desarrollado en Chimborazo-Ecuador
tiene como objetivo general determinar la influencia que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores. La metodologia
empleada para este estudio fue descriptiva, explicativa, propositiva, de campo,
bibliografica. Fue aplicada una encuesta para recolectar informacion, abarcando la
totalidad de la poblacion disponible, dado que no existen muestras disponibles. En
los resultados se pudo verificar que hay falencias dentro de la empresa
Constructora General Services S.A. En sus conclusiones el autor sefiala que la
gestion del talento humano es un determinante fundamental en el cumplimento de
los objetivos de la organizacion, sin embargo, en la actualidad, la gestién de estos
factores no es Optima debido a que no se desarrollan de manera adecuada, lo cual

ha provocado una falta de motivacion en la eficiencia laboral del empleado.

Los antecedentes internacionales que se presentan son cuatro tesis y un articulo
cientifico. En general, estas investigaciones analizan la relacion entre la direccién
del talento humano y la productividad en la labor del empleado en diferentes

instituciones.

La utilidad de estos antecedentes en la investigacion se centra en que brindan
evidencia sobre la conexion entre rendimiento laboral y administracién de talento
en diferentes contextos empresariales e institucionales, lo que permitird instaurar

un marco de referencia para el analisis del problema en la organizacion objeto de



estudio. Ademas, las conclusiones de estas investigaciones podrian ser Utiles para
identificar practicas efectivas de gestion del talento humano que puedan aplicarse
en la compafiia con el fin de mejorar la efectividad en el campo laboral de sus
empleados.

En la investigacion de Rojas (2019), cuya tesis fue desarrollada en Lambayeque-
Peru Se planteé como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral en institucion. La tesis es
descriptiva - correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental —
transversal. La muestra fue censal, abarcando a los 33 trabajadores de la empresa,
guienes respondieron a una encuesta. Como principal resultado se encuentra que
el personal en un 75.70% se encuentra de acuerdo en la forma de seleccion de
personal, lo que indica que se encuentran de acuerdo con el procedimiento y
métodos de seleccion que recibieron para ser incorporados y los métodos y
técnicas que se usan para el personal nuevo. El autor concluye determinando que
existe relacion directa entre las variables, viéndose un rendimiento regular en la

muestra consultada.

Mestas et al. (2021), su investigacion fue llevada a cabo en Puno-Peru cuyo objetivo
general ha sido determinar la relacion la variables, plantea una metodologia
aplicada de enfoque cuantitativo disefio no experimental transeccional y
correlacional, se llevo a cabo una encuesta de opinion dirigida a 200 empleados del
area administrativa entre marzo y abril de 2018 como resultados se evidencié una
relacion positiva moderada (0,640) entre las dimensiones calidad de trabajo y
capacitaciones. El autor concluye confirmando una correlacién positiva alta entre
las variables de estudio mencionando que, segun la estadistica inferencial, el grado
de influencia es significativo y alto, por lo que la administracién del capital humano

juega un papel crucial en la empresa.

Alvarado (2022), cuya tesis se desarroll6 en Cusco-Peru tiene el objetivo de
determinar la relacion existente entre las variables de estudio. La metodologia fue
de enfoque cuantitativo y disefio no experimental. La poblacion por los 178
trabajadores de la institucion determinando como muestra a 52, quienes
respondieron a la encuesta determinada como la herramienta de estudio. El autor

encuentra como resultado principal que la gestion del talento humano necesita



mejoras para alcanzar un nivel 6ptimo, puesto que existen disconformidades segun
lo expuesto por los trabajadores. El autor concluye determinando que estas mejoras
deben comenzar por el reclutamiento de empleados, el desarrollo personal y la
implementacion de medidas motivacionales e incentivos para el personal de la

clinica, siendo los factores que mas afectan al desempefio laboral.

Amaya (2021), con su estudio llevado a cabo en Lima-Peru tiene el objetivo de
identificar la relacion entre las variables de estudio planteando de metodologia un
estudio de disefio no experimental, transversal y de alcance correlacional. Aplicado
a 86 trabajadores, en los resultados se descubrié una buena conexién entre la
administracion de la direccion y el rendimiento en el trabajo, con un 82.9% de los
empleados calificando la gestion como regular. En sus conclusiones el autor sefiala
que la labor de cada trabajador sirve como sustento para la mejora continua de la
empresa, por lo que la gestion de talento humano es un elemento determinante que
impacta al rendimiento como para la propia empresa sugiriendo que las
organizaciones adopten una gestion administrativa que promueva el crecimiento y

desarrollo del personal.

Espinoza y Montalvo (2021), su estudio fue desarrollado en Junin-Peru tiene el
objetivo de analizar la gestién realizar un analisis sobre ambas variables y su
relacion en la institucion. La metodologia aplicada fue de tipo basica, disefio no
experimental, descriptivo y correlacional se plante6 como muestra a 24
trabajadores quienes respondieron a la encuesta. Como principales resultados se
sefala que el coeficiente de correlacion r de Pearson (r= 0,769), demuestra una
correlacion positiva y buena. El autor concluye demostrando el impacto de la
gestion de talento humano y determinando su influencia en los resultados del

trabajo y en la mejora del rendimiento dentro de la empresa.

Rojas y Rudas (2021), cuya tesis fue desarrollada en Cajamarca-Peru tiene el
objetivo de confirmar la existencia o no de correlaciébn entre las variables. La
metodologia aplicada fue de tipo basica y de alcance correlacional con un disefio
no experimental la poblacion fue 32 colaboradores entre hombres y mujeres de una
empresa de productos lacteos. Se encuentra como resultados que existio una
gestion optima de la direccién del talento humano. El autor concluye confirmando

la correlacion de la gestion de talento humano con el rendimiento laboral indicando



que es importante que las organizaciones implementen métodos efectivos de

gestion del recurso humano para asegurar el éxito de sus empleados.

Suarez (2022), cuyo proyecto fue desarrollado en Amazonas-Perl su objetivo
general planteado fue identificar la relacién entre las variables en la municipalidad.
La metodologia fue aplicada de tipo béasica, con un disefio transversal y alcance
correlacional. Implementado a 35 trabajadores, quienes completaron el instrumento
de investigacion, siendo una encuesta. Como hallazgo, se evidencia que los
trabajadores no muestran un compromiso suficiente como para generar un esfuerzo
requerido para lograr las metas propuestas, concluyendo que la gestion de talento
humano presenta correlacion directa entre el desempefio, menciona la necesidad
de incrementar esfuerzos en la mejora de gestién dentro del establecimiento,
aumentando su motivacion, compromiso y rendimiento para aportar valor en la

empresa.

Los estudios presentados se enfocan en la conexion con direccion del recurso
humano y su influencia el rendimiento laboral. Generalmente, todos los estudios
utilizan un método cuantitativo y nivel correlacional para definir la relacion entre las

variables.

Rojas (2019), proporciona informacién sobre la buena conexiéon entre la
administracion y el desempefio laboral, asi como los obstaculos que impiden su
mejora en una institucion. La investigacion de Mestas et al. (2021) enfocada en
entidades publicas, demuestra la importancia de la capacitacion y seleccion
adecuada para mejorar el rendimiento laboral. Alvarado (2022) destaca el valor de
la direccion del recurso humano en una clinica y presenta correlaciones entre la
administracion del talento humano y distintas causas que tienen impacto en el

rendimiento laboral.

La tesis de Amaya (2021) enfatizar la necesidad de la gestion del desarrollo del
recurso humano para obtener mejores resultados en una direccion regional de
educacion. Por ultimo, Espinoza y Montalvo (2021) proporcionan informacion sobre
la direccién del talento humano y la productividad en la entidad gubernamental

especifica en la ciudad de Huancayo.

Segun Chiavenato (2009), la administracion del recurso humano es un grupo de

practicas y politicas que rigen las diferentes situaciones que se generan en el
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cumplimiento de funciones en un equipo de trabajo, incluyendo politicas y normas
para la captacion, seleccién, compensacion, evaluacion y capacitacion del
desempefio. Sin embargo, es necesario resaltar que las practicas de gestion no
deben enfocarse en procesos operativos solamente, sino también en la satisfaccién
de los requerimientos del colaborador y su salud mental; respecto a ello, Lauracio
(2020) sefiala que males como el burnout muestran relacién con el desempefio de

los empleados.

Por otra parte, Dessler y Valera (2011) resalta que una de las obligaciones de la
direccién del recurso humano es el desarrollo del rendimiento en el campo laboral
del trabajador, porque los autores creen que una buena direccion del talento
humano repercutira directamente en el rendimiento del trabajador. Estos

argumentos van de la mano con la teoria de Victor Vroom.

Asimismo, como sefiala Ticahuanca y Palacios (2021), es importante conocer el
desemperfio laboral en una organizacién ya que se relaciona con las emociones de
las personas; ademas, el autor sefiala que el conocimiento de estos aspectos es
importante en el desarrollo la ejecucion empresarial y laboral no solo debe
enfocarse en el mayor rendimiento obtenido, y en su lugar, debe considerar también
el nivel de bienestar de los trabajadores, ya que de este modo se evitarian conflictos
internos que eventualmente afectarian la produccion. Del mismo modo, otros
autores sobresalen en la relacion entre un buen ambiente organizacional y mejora

del desempefio laboral (Chagray, 2020)

Villalba y Porras (2021) definen que una mala direccién del talento humano afecta
el rendimiento ocupacional del empleado. Estupifian (2021), menciona que una
buena administracion del recurso humano impacta de manera favorable en el
rendimiento del empleado. Garrido y Gavidia (2021) concluyeron que en Kintia
Panki, el desempefio laboral, expectativas, actitudes y conocimientos no
determinan en la direccion del talento humano. Curiel (2022) afirma que existen
meétodos efectivos para el desarrollo de la gestion del talento humano, los cuales
impactan favorablemente en la productividad laboral, y que la estimulacién y la

capacidad influyen en el rendimiento laboral.

La hipétesis de las expectativas explica que las expectativas individuales de los

trabajadores respecto a las recompensar determinan su desempeiio laboral, en el
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cual participa la motivacion. De este modo, esta teoria es Util, ya que permite a los
gestores de recursos humanos comprender la conducta de los trabajadores y

desarrollar estrategias orientadas a incrementar su desempefio laboral (Ruiz,2019)

La teoria de Vroom y Deci es una teoria que se basa en tres elementos criticos
para la motivacion en el lugar de trabajo: expectativas, valencia e instrumentalidad.
La expectativa es la creencia de que un esfuerzo adicional conducir4 a un mejor
rendimiento. La valencia se refiere al valor que el empleado atribuye a los posibles
resultados o recompensas, y la instrumentalidad es la percepcién de que el
rendimiento llevara a las recompensas deseadas. Esta teoria establece que los
empleados se sentirAn motivados para desempefiarse bien si creen que sus
esfuerzos llevaran a buenos resultados y que estos resultados seran valiosos para
ellos (Ruiz,2019).

Por otro lado, la teoria de Maslow establece que el elemento humano tiene una
categoria de necesidades que van desde las mas basicas, como las necesidades
basicas corporales y de proteccion, hasta las demandas psicolégicas y de
autorrealizacion. Segun esta teoria, una vez que las necesidades basicas estan
satisfechas, las personas buscan satisfacer las necesidades mas altas en la
jerarquia. Esta teoria sugiere que para que los empleados se desempefien al
maximo, las organizaciones deben esforzarse por satisfacer estas necesidades. La
piramide famosa esta compuesta por cinco niveles organizados en una jerarquia,
reflejando los requerimientos que experimenta el individuo. A medida que se
satisfacen los requerimientos basicos, éstos progresan o evolucionan, ascendiendo
en la piramide. Con el tiempo, al satisfacer las necesidades mas fundamentales,
los individuos desarrollan ambiciones superiores. Maslow tenia un interés en
comprender los motivos que impulsan el comportamiento humano y la razéon de que
algunas personas encuentran mas satisfaccion en sus elecciones que otras.

(Instituto Europeo de Posgrado,2019).

La estrategia planificada de direccion implica buscar la maxima creacion de valor
para la organizacion a través de una serie de acciones que se enfocan en contar
siempre con el nivel adecuado de conocimientos, capacidades y habilidades para
lograr resultados competitivos en el presente y futuro del entorno. Aunque no se

reflejen explicitamente en los balances generales, las personas son fundamentales

12



para el funcionamiento efectivo de una institucion y representan su activo mas
valioso, a pesar de la significativa inversion econémica que se realiza en ellas.
(Jara, et. al.,2018).

Basandose en la teoria de Vroom, se sostiene que existe un predominio inmediato
entre la gestion de recursos humanos y la estimulacion. Si los empleados creen
que sus esfuerzos seran reconocidos y recompensados, y que las recompensas
son valiosas para ellos, estaran mas motivados para mejorar su rendimiento. Esto
implica que los gerentes deben tener la capacidad de identificar las recompensas
gue son valiosas para los empleados y asegurarse de que estan disponibles para

aguellos que cumplan con las expectativas de rendimiento (Jara, et. al.,2018).

En relacion a la concordancia entre la motivacion y la productividad laboral, se
sefala que el personal motivado es mas propenso a desempefiarse a un nivel mas
alto. La base de esta idea se fundamenta en la teoria de Maslow, que sugiere que
los empleados cuyas necesidades basicas y psicologicas estan satisfechas tendran
mas energia y enfoque para dedicarse a su trabajo. Por lo tanto, las organizaciones
que se esfuerzan por satisfacer estas necesidades probablemente veran una
mejora en el rendimiento laboral. Esto implica que las organizaciones deberan
poner mayor énfasis a la seleccion de los trabajadores, garantizando que se
contrate a personas con habilidades y actitudes adecuadas para las tareas
requeridas. Ademds, es esencial ofrecer oportunidades de fortalecer sus
capacidades para que puedan mejorar sus habilidades y crecer dentro de la
organizacion (Anto, 2020). En resumen, la integracion de las teorias de Vroom y
Maslowen la gestién de los recursos humanos proporciona un marco Util para
entender como mejorar el rendimiento laboral. La gestion eficaz de ingenio humano,
que satisface las necesidades de los empleados y alinea sus expectativas con las

de la organizacion, puede conducir a empleados mas motivados y comprometidos.

Respecto a la dimension reclutamiento, Pérez y Morales (2019) sefalan que es
importante tomar en cuenta las herramientas digitales, tales como redes sociales
(Facebook, linkedin) para lograr ventajas competitivas a nivel institucional. Por otra
parte, Rivera y Garcia (2019) indica que una operacién inadecuada de captacion y

designacion puede llevar al reclutamiento de empleados no apto, generando
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pérdidas de recursos, tiempo y afectando negativamente la importancia del servicio

al cliente.

Lo que concuerda con Salinas y Mal partida (2020) que defienden que el proceso
de reclutamiento ha evolucionado, requiriendo el uso de métodos y enfoques
modernos, como plataformas digitales, para lograr objetivos y atraer personal
calificado. Ya que las instituciones enfrentan desafios a causa de la carencia de
estructuras organizacionales y herramientas tecnoldgicas. Por lo tanto, es
fundamental la actualizacion y uso de tecnologia para mejorar los procesos de

reclutamiento y atraer el mejor talento humanao.

En relacidn a la dimension admision de personas, existen variadas actividades se
llevan a cabo, tales como el reclutamiento a través de recomendaciones personales
de otros trabajadores dentro de la organizacién, la contratacion de individuos que
se encuentren realizando pasantias, o la contratacion de personas que
anteriormente participaron en procesos de reclutamiento y seleccién pero que en
ese momento no cumplian con los requisitos necesarios. Sin embargo, es
importante destacar la tendencia actual de aplicar procesos de seleccion de
personal a través de convocatorias publicas, lo que permite a la gerencia tener una
mayor amplitud de opciones frente a las metas de la empresa. Esta tendencia
facilita a garantizar que se realice una seleccién objetiva y justa de los candidatos
mas adecuados para el puesto, con base en su experiencia, habilidades y

competencias (Villaroel, 2022).

Segun Obando (2020), la importancia de la capacitacion del personal como
elemento importante para el crecimiento y éxito de una institucion. Se sefiala que
la capacitacion debe ser adecuada a las necesidades de cada trabajador y que se
debe considerar propagar el aprendizaje al puesto de trabajo o al desarrollo de
nuevos proyectos o procesos dentro de la organizacién. Se destaca la importancia
de evaluar el proceso de capacitacion y buscar la coherencia con el impacto
organizacional. También se enfatiza en que la capacitacion permite que la
organizacion crezca, actualice y evolucione a un nivel donde la competitividad y

productividad estén en un nivel alto.

Romero et al. (2020), destaca la importancia de la compensacién salarial en la

fidelizacién del talento humano y el progreso de la institucion, eficiente y efectiva.
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Tradicionalmente, la compensacion ha sido vista como una forma de remunerar al
empleado por su trabajo, sin embargo, se propone una nueva perspectiva en la que
la remuneracion se ve como una inversion con la capacidad de incrementar la
eficacia y eficiencia organizacional. Esta nueva tendencia busca fidelizar al mejor
elemento humano apto en el mercado laboral. Ademas, al mejorar la eficiencia y

calidad en la direccion de equipos de trabajo y del uso de las TIC.

Las organizaciones podrian experimentar repercusiones positivas en otras areas.
Estas podrian incluir un mayor compromiso y satisfaccion de los empleados, una
retencion mas efectiva de los talentos, un ambiente laboral mas colaborativo y una
mayor productividad en general. Al abordar adecuadamente las necesidades de los
empleados y optimizar sus habilidades, las organizaciones pueden obtener
beneficios en multiples aspectos de su funcionamiento (Riascos y Aguilera, 2012)

En relacion con el desempefo laboral, Chiavenato (2009) manifiesta que son
conductas observadas en los empleados que estan relacionado entre el resultado
de una actividad y son sobre salientes en lograr las metas de la entidad, resultando
una buena produccion laboral como fortaleza altamente relevante de una
institucion. La funcion estad directamente relacionada con ElI desempefio del

empleado y el cumplimiento de los propdsitos trazados.

Singh (2019) sefiala que el desempefio de tareas indica la capacidad de un
individuo para llevar a cabo tareas especificas en funcién de sus habilidades,
conocimientos y competencias. La teoria del desempefio de tareas sugiere que la
eficacia en la realizacién de tareas esta influenciada por factores como la clara
definiciobn de objetivos, la asignacion adecuada de recursos, la priorizacion y la
gestion del tiempo. La formacion y el desarrollo de habilidades también

desemperfian un papel fundamental en la mejora del desempefio de tareas.

Por otra parte, Basoredo (2011) destaca que la competencia se define como el
desempefio eficaz en una o varias tareas, y la evaluacion de las competencias se
asocia con la evaluacién del desempefio en tareas especificas dentro de un
contexto. Ademas, sefiala que enfocarse en el desempefio eficaz de las tareas
permite una mejor comprensiéon de las competencias requeridas y ayuda a

desarrollar estrategias de evaluacion y formacién efectivas.
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Segun Anwar y Abdullah (2021), el término "organizacional performance” o
desempefio organizacional en el contexto de los recursos humanos, tiene
referencia al rendimiento y los resultados de la organizacion en funcion de como se
gestionan y desarrollan las habilidades, actitudes, comportamientos vy
conocimientos de sus empleados. La correspondencia entre practicas de gestion y
el desempefio organizacional es crucial para incrementa la productividad,
competitividad y efectividad en las instituciones. Las praxis de los recursos
humanos, siendo la contratacién, capacitacién, valoracion del desempefio,
incentivos y desarrollo de carrera deben estar alineadas con la estrategia de la
organizacion y adaptarse a las necesidades especificas de cada institucion. Un
enfoque adecuado en la direccion de recursos humanos puede llevar a empleados

mas productivos y un mejor rendimiento organizacional.

Es necesario agregar que el desempefio organizacional es una escala de la eficacia
y eficiencia con la que se logran sus objetivos. Este concepto engloba la eficiencia,
las ganancias, la calidad y la complacencia del consumidor, entre otros indicadores
clave de desempefio. Las teorias del desempefio organizacional sugieren que la
gestion del talento humano, la cultura empresarial, estructura y procesos en

cualquier institucion influyen en el desempefio global.

Respecto al desempefio contextual, seguin Edeh (2023), el desempefio contextual
es de gran importancia en organizaciones de diversos sectores, incluyendo
servicios gubernamentales. El estudio sugiere que la gestion de impresiones de los
lideres influye positivamente en el ejercimiento contextual de los empleados. Al
adoptar tacticas de autopromocion y ejemplificacién, los gerentes pueden persuadir
e influir en sus empleados para mejorar su desempefio en areas como el apoyo a
comparieros de trabajo, la superioridad del servicio al cliente y el cumplimiento de

politicas organizacionales.

Lo anterior implica que la capacidad de los lideres para manejar sus impresiones y
adaptar su comportamiento es fundamental para el desempefio contextual de los
empleados en organizaciones de servicios, incluidos los servicios
gubernamentales. Ademas, el estudio destaca la importancia del enfoque de
liderazgo de contingencia, en el cual los lideres eligen la mejor alternativa en

funcion de las situaciones especificas de su negocio y adoptan tacticas de gestidon
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de impresiones en funcion de sus carencias cambiantes del entorno laboral. Esto
resulta en un mejor desempefio contextual de los empleados y, en ultima instancia,

en la consecucion de las metas.

Epistemologia, EL objetivo del trabajo realizado es encontrar la relacién entre
recursos humanos y produccién laboral en el servicio de obstetricia en la provincia
de Canchis Cusco. 2023, es la razon por el que se eligié el enfoque cuantitativo,
tipo basico y disefio no experimental y de nivel correlacional, teniendo un resultado
donde indica que el desempefio era adecuado en un 80.6%y el 90.3% indica que
el desempefio de trabajo es adecuado donde se tuvo un moderado correlacion y
significativa entre la gestion de los recursos humanos y la administracion laboral,
Las teorias acogidas en el trabajo son Porras (2021), quien refuerza con 57% que
la empresa se lleva a cabo apropiada gestion de los recursos humanos y el resto
no estd de acuerdo. Alvarado (2022), quien comunica que el 86,54% califican el
desempeiio laboral como regular y solo el 13.46% es bueno, a si mismo Rojas y
Rudas (2021), contribuyen al trabajo de investigacion con un 84%. En la gestion de
recursos humanos. Y un 31% desempefio laboral estos datos muestran que el
estudio fue aplicado de manera positiva, teniendo un resultado de niveles altos en
las dos variables, la importancia del estudio es se tiene que tomar en cuenta que
los recursos humanos es un activo sumamente importante para los logros de una

organizacion.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Conforme a los propositos de esta tesis, se puede clasificar como bésica, ya que
se fundamenta en un marco teérico y se mantiene dentro de este ambito. Su
objetivo es ampliar los conocimientos cientificos sin someterlos a ninguna
aplicaciéon practica. En otras palabras, esta investigacion se enfoca en generar
nuevo conocimiento o teorias, pero no busca resolver problemas concretos
(Herndndez y Mendoza, 2018).

Por otra parte, el estudio es no experimental transversal y el nivel es correlacional,
ya gue tiene la meta de establecer la correlacion entre la direccién de los recursos
humanos y el rendimiento en el trabajo. Esto facilita analizar la conexién entre las
variables mencionadas en un tiempo especifico, sin manipular directamente las
condiciones experimentales. El estudio no experimental transversal y correlacional
es ventajoso para identificar patrones y tendencias que podrian ser Gtiles como
base para futuras investigaciones mas especificas y aplicadas en el campo de la
administracion del recurso humano y desempeiio laboral (Fuentes-Doria, et. al.,
2020).

Figura 1

Disefio de Investigacion
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/

M r

N

V2

En relacion al enfoque metodolégico, se empled un enfoque cuantitativo, el cual
implicé la realizacién de mediciones estadisticas y procesos continuos para evaluar
y verificar la incidencia planteada en la hip6tesis formulada. Segun lo sefialado por
Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque se caracteriza por recopilar e indagar
informacion de manera sistematica con el fin de abordar la probleméatica de
investigacion planteado, empleando recursos y procedimientos estadisticos para

corroborar la veracidad o inexactitud de la hipotesis.
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3.2. Variables y operacionalizacién
Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) son normativas y operaciones importantes con el fin de
administrar los factores con las personas relacionados a los recursos de un puesto
gerencial, incluido la contratacion, el proceso de seleccionar, la capacitacion, la

compensacion y la valoracion.

Por otra parte, la admision de personas se considera como reconocer el
conocimiento y el perfil del candidato. Organizar el reclutamiento del proceso de las
personas significa permitirles hacerlo cuando ingresan a la organizacion, dadas sus
habilidades, capacidades, perfil de competencias e idoneidad para el puesto. A
través del reclutamiento y la seleccion, podemos identificar el candidato ideal
(Chiavenato, 2009).

Desarrollo de personas. El crecimiento personal es una fase en el que los individuos
se enfocan en descubrir y poner en practica ciertos aspectos para mejorar su
estado de salud, fortalezas, destrezas y capacidades. La finalidad es tener una vida

equilibrada, con cuerpo y mente en armonia. (Piero, 2021)

Compensacion de personas. Cabe mencionar que el salario en los ultimos afios ya
no es un simple salario, sino que incluye jornada laboral flexible, seguro de vida,
seguro meédico, vacaciones, actividades fuera de la oficina, etc. Por tanto, disefar
planes de compensacién de uno de los retos pendientes de las organizaciones
(Bedoya, 2018).

Desempefio laboral

“Se trata de la conducta del valor orientada a lograr los objetivos. El rendimiento se
define como un indicador individual logrado al alcanzar los objetivos pretendidos
(Chiavenato, 2009).

Desempefio de Tareas. El desempefio de tareas se refiere a las tareas y
responsabilidades para realizar el trabajo con base en las habilidades y

conocimientos contenidos en las tareas descritas para cada puesto y que directa o
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indirectamente contribuyen a la organizacion. El trabajo dado (Murphy, 1090).
(Vilcamichi Yupanqui, 2017)

Desempefio contextual. Se define como definicidn de ejecucion bajo; Organ, D.
(1997) define el desempefio como una accion o comportamiento observado entre
los compafieros de trabajo que tiene relacidbn con el alcance de las metas

organizacionales.

De perspectiva, Bittel, L (2000) afirmo que el desempefio esta definido en gran parte
por las expectativas laborales de los empleados, las actitudes de desemperio y el
deseo de armonia. De esta forma, se entiende que se encuentra asociado con
acciones, habilidades y conocimientos empleados para cumplir las metas en una

organizacion.

Desempefio organizacional. Se ha encontrado que el desempefio de la
organizacion guarda relacién con la administracion. En aquel lugar donde hay un
departamento preocupado por garantizar que los recursos logren los objetivos

establecidos durante el transcurso de la jornada de trabajo de la empresa

Una vez mas, esta es una forma de idear estrategias que puedan, despertar el
interés de la junta, el equipo y la division. Con la ayuda de diversas labores, se

introducen las herramientas necesarias para cumplir las metas de manera eficiente,

3.3. Poblacién muestray muestreo

Poblacién

Se conformd por 62 colaboradores del area de obstetricia de la provincia de
Canchis, Cusco.

Criterios de inclusion

— Profesionales y colaboradores que trabajen en el area de obstetricia,
incluyendo obstetras, enfermeras, técnicos y otros miembros del
equipo de atencion.

— Profesionales y colaboradores que estén involucrados en la atencién
directa al paciente o en funciones de apoyo en el area de obstetricia
(por ejemplo, personal administrativo, de mantenimiento o de limpieza

especificamente asignado al area de obstetricia).
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— Personal que haya estado trabajando por lo menos un afio en la zona

geografica de interés.

Criterios de exclusion

— Profesionales y colaboradores que no estén activamente involucrados
en el area de obstetricia (por ejemplo, aquellos que trabajan en otras
areas del hospital o clinica).

— Estudiantes o residentes que aun no hayan obtenido su titulo o
licencia profesional y no estén trabajando activamente en el area de
obstetricia.

— Profesionales y colaboradores que estén de licencia prolongada o que
no estén ejerciendo sus funciones en el area de obstetricia durante el

periodo de estudio.

Muestra

La muestra estara compuesta por todos los 62 trabajadores que formaron parte del

universo de la poblacién.

Muestreo

Se consider6 un muestreo no probabilistico de tipo censal. Segun Hernandez y
Mendoza (2018), Un muestreo no probabilistico censal es un tipo en el que ninguno
de los elementos de la poblacion posee igual oportunidad de ser designados y se
incluye a todos los miembros de un grupo especifico. En otras palabras, en lugar
de elegir aleatoriamente a los participantes, se selecciona a todo un grupo de
interés para el estudio.

Este tipo de muestreo es utilizado cuando se quiere estudiar caracteristicas
particulares de un grupo determinado y se considera que incluir a todos sus
miembros es necesario para obtener resultados precisos y representativos de ese
grupo en especifico. Aunque en el muestreo no probabilistico censal los hallazgos
Nno son representativos para toda la poblacién, es util para analizar en profundidad
las caracteristicas de un grupo particular y comprender mejor sus comportamientos

o tendencias.

Unidad de analisis
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Como unidad de analisis, teniendo en cuenta la aplicacion del instrumento al
personal de la instituciéon, se define que es cada Individuo presente en el sector de
obstetricia de la provincia de Canchis, del departamento del Cusco. Siendo ellos
los que responderan a los instrumentos y quienes seran objeto de analisis en el

proyecto.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La estrategia de toma de informacion el cual se utilizara en este proyecto es una
encuesta, utilizando cuestionarios especialmente disefiados para medir la gestion
del talento y variables del rendimiento laboral. El cuestionario consta de 25 items

proporcionando una valoracion detallada y completa de ambas dimensiones.

La encuesta de toma de informacion facilita determinar detalles de una muestra
representativa de la poblacion en estudio, facilitando la identificacion de patrones y
tendencias en las variables investigadas. Ademas, el cuestionario es una
herramienta eficiente y eficaz para obtener datos cuantitativos, lo que facilita el
estudio y la conclusién de los resultados. El cuestionario aplicado fue de la autora
Suarez (2022) el cual cuenta con 20 items, en el cual se adapté 5 items, de ambas
variables de desempefio y gestién de talento humano. Por lo tanto, siendo la
finalidad de lograr mejores resultados, se comprueba la validez fue mediante 3

expertos el cual validaron el instrumento.

La precisibn del cuestionario se empleé un ensayo experimental con 10
colaboradores del servicio de obstetricia de la Provincia de Canchis, Cusco, el
resultado fue analizado mediante el Alfa de Cronbach.

Tabla 1

Alfa de Cronbach de la variable talento humano

Variable Gestion del talento humano
Alfa de Cronbach N° de
elementos
937 25
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Tabla 2

Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Variable Desempeiio laboral
Alfa de Cronbach N° de
elementos
,966 25

Definiciébn de instrumento. Como la herramienta que le facilita extraer

informacion de una muestra Siliceo (2017).

Definicion de cuestionario. Esta herramienta es un cuestionario en el que las
variables se manipulan como preguntas. Deben considerar las preguntas que se
investigaran, sino también las poblaciones que responden y los diferentes métodos

de recopilacion de datos segun (Hernadez, 2020)

La validez es el reconocimiento y aprobacién de un instrumento para lo cual se tiene
en cuenta el criterio de expertos en las materias referentes a cada instrumento
(Herndndez y Mendoza, 2018). La validez de los instrumentos aplicables se
confirmd mediante tres profesionales, quienes contando experiencia Yy
conocimientos necesarios para cada constructo son adecuados para verificar la
concordancia de cada item de los instrumentos. Cada profesional respondio a los
formularios en los cuales determinaron que cada item corresponde y es valido para
medir los indicadores propuestos, asi mismo, realizaron recomendaciones y
observaciones que fueron tomaras en cuenta para mejorar la calidad del

instrumento.

La confiabilidad es un proceso estadistico utilizado por los investigadores para
demostrar que un instrumento funciona y produce resultados similares cuando se
usa repetidamente (Siliceo, 2017). En este estudio, la confiabilidad se medié
utilizando la formula de confiabilidad a de Cronbach, extraida de la base de datos
de 10 trabajadores quienes participaron en la prueba piloto, haciendo uso del
programa Microsoft Excel. Estos resultados confirmaron la confiabilidad del
instrumento y figuran en el anexo 7, esta prueba piloto se realiz6 de forma
presencial, posteriormente se aplicaron las férmulas obedeciendo el método

sugerido por Cronbach.
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3.5. Procedimientos

La investigacion se realizé teniendo en cuenta el procedimiento formal para lo cual
inicialmente se realizé la solicitud para contar con el permiso necesario para aplicar
el instrumento en la institucién, contactando con el representante de la institucion.
Tras la aprobacion del representante se realiz6 la recopilacion de la informacion,
teniendo en cuenta la firma del consentimiento de cada participante, asi como la
explicacion clara del propésito del estudio, informando a su vez que el instrumento
es totalmente andénimo y que su resolucién no implica incentivos o beneficios

algunos.
3.6. Métodos de analisis de datos

Al inicio del actual proyecto, primero se aplicara el desarrollo de los cuestionarios
electrénicos y fisicos destinados a medir las variables. Estos instrumentos seran
cuidadosamente disefiados Para garantizar la exactitud y fiabilidad de Ila
informacion recolectada. Una vez extraidos los resultados de los cuestionarios, se
procedera a la tabulacion de los datos en el software Microsoft Excel, lo cual

facilitara el manejo y organizacion de la informacion para su posterior analisis.

El siguiente paso en el proceso sera realizar el andlisis estadistico descriptivo,
donde se examinaran las peculiaridades de la poblacion y la clasificacion de
frecuencias de ambas variables de forma individual. Este analisis permitira obtener
una vision general de la muestra y comprender mejor las tendencias y patrones
observados en los datos. Ademas, se presentaran graficos y tablas que muestren
la distribucion y variabilidad de las variables, medidas estadisticas y la magnitud de

dispersion de la variable.

Una vez completado el andlisis descriptivo, las hipétesis planteadas seran puestas
a prueba mediante andlisis estadistico inferencial, utilizando el paquete SPSS 25.
Dado que las variables objeto de estudio son cualitativas convencionales, se opta
por el coeficiente de correlacion de Spearman (rho) que determina la conexion o
grado de asociacién entre las variables. Este método determina el grado de
correlacion entre ellas. Asociacion entre ellas. Los resultados obtenidos a través de
este analisis inferencial seran fundamentales para establecer conclusiones y

formular recomendaciones basadas en la evidencia empirica recabada.
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3.7. Aspectos éticos

En el actual proyecto correlacional realizado en personal de obstetricia, es
fundamental abordar las consideraciones éticas para asegurar la integridad y el
respeto hacia los participantes. Los investigadores seran transparentes y honestos
en sus objetivos, metodologia y resultados, evitando sesgos y manipulaciones en
la recoleccion y andlisis de datos. Asumiran la responsabilidad de su trabajo,
reportando los resultados de manera precisa y respondiendo a preguntas o
preocupaciones que puedan surgir. Finalmente, el estudio se llevara a cabo
conforme a las regulaciones, leyes y cédigos de ética aplicables, garantizando el

cumplimiento de las normativas y leyes vigentes.

Para ello, se obtendra el consentimiento informado de manera voluntaria y sin
presiones, asegurando que los participantes conozcan los objetivos,
procedimientos y posibles riesgos o beneficios del estudio, de tal forma que no

existird presion de ningun tipo hacia ellos.

Se tomaran medidas para evitar causar dafio o incomodidad a los participantes y
garantizar que el estudio aporte beneficios tanto a ellos como a la institucion y la
comunidad en general. Ademas, se promovera la equidad en el trato de todos los
participantes, evitando discriminaciones de cualquier tipo. La participacion de las
personas en la investigacion por ello se considera que las personas a las que se
apliguen los instrumentos de investigacion si se presentan preguntas que puedan

causarles molestias, tienen la opcién de responderlas o no sin ninguna restriccion.

Por principio ético los resultados de la investigacion se alcanzaran a la Red de
Salud Canas - Canchis — Espinar al concluir este estudio; de dicha entrega no se
obtendra ninguna ganancia econdmica o de cualquier otro tipo; por lo contrario,
sera una forma de contribucién a la salud publica de tal forma que se pueda
convertir en beneficio para las prestaciones de servicio en los establecimientos de

salud.

La confidencialidad y privacidad de los participantes se protegeran en todo
momento, almacenando los datos de forma segura y confidencial, y no sera
empleada con ninguna otra finalidad mas alla del estudio, con la aclaracion que la
informacion se mantendra resguardada por el investigador principal y, después de

un periodo definido, ser& eliminada adecuadamente.
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Asimismo, el autor Ames et al. (2019) Se definen los principales aspectos éticos
como principios a considerar para la investigacion cientifica. En este sentido, se

tendr4 en cuenta el respeto por las personas, responsabilidad, busqueda del
beneficio y la integridad cientifica.
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IV. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 3

Gestion del talento humano y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Promedio Alto Total
Gestién del  Malo Recuento 0 0 4 4
talento
humano % dentro de 0,0% 0,0% 6,5% 6,5%
Desemperfio
laboral
Regular Recuento 0 6 0 6
% dentro de 0,0% 9,7% 0,0% 9,7%
Desemperfio
laboral
Buena Recuento 7 4 41 52
% dentro de 11,3% 6,5% 66,1% 83,9%
Desempefio
laboral
Total Recuento 7 10 45 62
% dentro de 11,3% 16,1% 72,6% 100,0%
Desemperio
laboral

En el cuadro 3, se observé el nivel malo de la gestion del talento humano
representaba un 6,5% de los encuestados, que coincidido con el 6,5% de los
individuos con un nivel alto de desempefio laboral. Por otro lado, el nivel regular de
gestion del talento humano solo abarco al 9,7% de los casos analizados, los cuales
se correspondieron con la totalidad de casos observados en el nivel regular de
desemperio laboral. En contraste, la dimensidn buena de la gestion del talento
humano mostré un alto porcentaje, alcanzando al 83,9% de los encuestados. De
este grupo, el 66,1% también demostré un nivel alto de desempefio laboral,
mientras que un 6,5% tuvo un nivel promedio y un 11,3% present6 un nivel bajo de

desempeiio laboral.

Estos resultados respaldan la importancia de una adecuada gestion del talento

humano en el ambito de la salud, particularmente en la atencion obstétrica. Una
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gestion solida y eficiente del personal puede influir significativamente en la calidad
de los servicios brindados, asi como en el bienestar y complacencia de los usuarios.
Ademas, destacan la necesidad de implementar estrategias y politicas que
promuevan una gestion efectiva del capital humano, como la eleccién acertada del
empleado, el fomento de capacidades, la asignacion adecuada de tareas y

responsabilidades, y la creacion de un ambiente laboral favorable.

28



Tabla 4

Gestion del talento humano y desempenfio de tarea

Desempenio de tarea

Bajo  Promedio Alto Total
Gestiéon del Malo Recuento 2 0 2 4
talento
humano % dentro de Desempefio  3,2% 0,0% 3,2% 6,5%
de tarea
Regular Recuento 0 6 0 6
% dentro de Desempefio  0,0% 9,7% 0,0% 9,7%
de tarea
Buena Recuento 5 7 40 52
% dentro de 8,1% 11,3% 64,5% 83,9%
Desempefio de tarea
Total Recuento 7 13 42 62
% dentro de Desempefio 11,3% 21,0% 67,7% 100,0%
de tarea

En la tabla 4 se aprecié que el nivel malo representaba al 6,5% de los encuestados.
De este porcentaje, un 3,2% coincidio con el nivel alto y otro 3,2% con el nivel bajo
del desempefio observado en la tarea. En relacion al nivel regular, éste represento
solamente al 9,7% del total de casos analizados, los cuales también coincidieron
con la totalidad de casos observados en el nivel regular del desempefio de la tarea.
Finalmente, la dimensién buena represent6 a un gran porcentaje de encuestados,
el 83,9%, de los cuales un 66,1% coincidié también con el nivel alto de desempefio
laboral, otro 6,5% con el nivel promedio y otro 11,3% con el nivel bajo de
desempefio laboral. Estos hallazgos resaltan la relevancia de una administracion
adecuada del talento humano para garantizar un buen rendimiento en las tareas
diarias. En primer lugar, la seleccién y asignaciéon adecuada de tareas es
fundamental. Al colocar a los empleados en roles que se ajusten a sus habilidades,
conocimientos y experiencia, se maximiza su potencial para realizar las tareas de

manera efectiva.
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Tabla b

Gestion del talento humano y desempefio contextual

Gestion del
talento
humano

Total

Desemperio contextual

Bajo Promedio Alto Total

Malo Recuento 0 0 4 4
% dentro de Desempeiio 0,0% 0,0% 6,5% 6,5%
contextual

Regular  Recuento 0 6 0 6
% dentro de Desempeiio 0,0% 9,7% 0,0% 9,7%
contextual

Buena  Recuento 6 8 38 52
% dentro de Desempenfio 9,7% 12,9% 61,3% 83,9%
contextual
Recuento 6 14 42 62
% dentro de Desempefio 9,7% 22,6% 67,7% 100,0%

contextual

En la tabla 5, se detect6 que el nivel malo representdé al 6,5% de los casos

observados en la gestion del talento humano, lo cual coincidié con el nivel alto de

la dimension desempefio contextual. En cuanto al nivel regular de la gestion del

talento humano, solamente representd al 9,7% de los casos analizados, los cuales

también coincidieron con el nivel promedio del desempefio contextual. Por otro

lado, en el caso de la dimensién buena, esta representd al 83,9% de los casos

observados, de los cuales un 61,3% coincidi6 también con el nivel alto del

desempeiio contextual, otro 12,9% con el nivel promedio y el 9,7% restante con el

nivel bajo de dicha dimensién.
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Tabla 6

Gestion del talento humano y Desempefio organizacional

Desempeiio organizacional

Bajo Promedio Alto Total
Gestién del  Malo Recuento 1 0 3 4
talento
humano % dentro de 1,6% 0,0% 4,8% 6,5%
Desempeiio
contextual
Regular Recuento 0 6 0 6
% dentro de 0,0% 9,7% 0,0% 9,7%
Desempeiio
contextual
Buena Recuento 7 10 35 52
% dentro de 11,3% 16,1% 56,5% 83,9%
Desempeiio
contextual
Total Recuento 8 16 38 62
% dentro de 12,9% 25,8% 61,3% 100,0%
Desempefio
contextual

En la tabla 6, se detecté que el nivel malo representdé al 6,5% de los casos
observados en la gestion del talento humano, un 4,8% de dicho porcentaje se
corresponde o coincidia también con el nivel alto y otro 1,6% con el nivel bajo de la
dimension desempefio organizacional. En cuanto al nivel regular de la gestion del
talento humano, solamente represento al 9,7% de los casos analizados, los cuales
también coincidieron con el nivel promedio del desempefio organizacional. Por otro
lado, en el caso de la dimensién buena, esta representd al 83,9% de los casos
observados, de los cuales un 56,5% coincidi6 también con el nivel alto del
desemperio contextual, otro 25,8% con el nivel promedio y el 12,9% restante con el

nivel bajo de dicha dimension.

Estos hallazgos resaltan la importancia de una gestion sdélida para promover un
desempefio organizacional exitoso. Una gestion adecuada implica la
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implementacion de practicas que fomenten procedimientos de seleccion y de
reclutamiento de personal adecuados, la capacitacién y desarrollo de habilidades,
la asignacion efectiva de tareas y responsabilidades, y el establecimiento de una
atmoésfera laboral positiva.

Al asegurar la administracion del talento humano efectiva, las instituciones pueden
mejorar el desempefio en el ambito organizacional. Esto implica alinear las metas
y principios de la empresa con los de los empleados, fomentar la comunicacion
abierta y la colaboracién, y establecer mecanismos de retroalimentacion para

evaluar y mejorar el desempefio.
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Andlisis Inferencial

Tabla 7

Prueba de Correlaciéon para la Hipétesis General

Gestion del
talento
humano

Rho de Spearman Desempefio laboral Coeficiente de 0,639”
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000
N 62

En la tabla 7, se analizo la relacion entre la variable gestion del talento humano y la
variable desemperio laboral en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis,
Cusco. Ello a través de la prueba de correlacion no paramétrica de Rho de
Spearman. En primer lugar, se puede apreciar un p-valor o significancia de 0,000,
qgue, acorde a la regla de decision es menor a 0,05, por lo cual se afirma una
correlacion significativa entre las variables mencionadas. Seguidamente, el
coeficiente de correlacién calculado fue de 0,639, valor que evidencia la relacion

entre las variables es directamente proporcional y de una intensidad moderada.

En otras palabras, conforme la gestion del talento humano mejora, al punto que es
percibida cada vez como méas adecuada, es muy probable que también se observen

mejores niveles de desempefio laboral, o viceversa.

Contraste de la Hipo6tesis General de Investigacion

Ho= No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023.

H1= Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en

el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023.
Regla de decision:
Si p (sig.) < 0,05 entonces de acepta la H;

Si p (sig.) > 0,05 entonces de acepta la Ho
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Tabla 8

Prueba de Correlacion para la Primera Hipétesis Especifica

Gestion del
talento
humano

Rho de Spearman Desempefio de Tarea  Coeficiente de 0,635"
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 62

En la tabla 8, se analizé la relacidén planteada en la primera hipétesis especifica:
entre la variable gestion del talento humano con la dimension desempefio de tarea
de la variable desempefio laboral. De igual manera, se observa un p-valor o
significancia menor a 0,05, por lo que se acepta la existencia de una relacién
significativa entre los ya mencionados. A su vez, se observa un coeficiente de
correlacion que toma el valor de 0,635, indicador de que tal relacion es directamente
proporcional y de una intensidad moderada. En otras palabras, si en el servicio de
obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, se observan niveles ascendentes de
un desempefio en las tareas diarias, es muy probable que ello se asocie a niveles

también ascendentes de la gestion del talento humano, o viceversa.

Contraste de la Primera Hipotesis Especifica

Ho= No hay relacién significativa entre la gestiéon del talento humano y el
desempefio contextual en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis,
Cusco, 2023.

H.:= Hay relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio

contextual en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023.
Regla de decision:
Si p (sig.) 0,05 entonces de acepta la Hy

Si p (sig.) > 0,05 entonces de acepta la Ho

34



Tabla 9

Prueba de Correlacién para la Segunda Hipétesis Especifica

Gestion del
talento
humano

Rho de Spearman Desempefio Contextual Coeficiente de 0,606™
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 62

En la tabla 9, se analiz¢ la posibilidad de una relacion significativa entre la variable
gestion del talento humano y la dimension desempefio contextual. Primeramente,
se cumple la condicion de que el p-valor o significancia sea menor a 0,05, por lo
gue se acepta la existencia de una relacion significativa entre la variable y
dimension mencionados. A su vez, se observa un coeficiente de correlacion que
toma el valor de 0,606, indicador de que tal relacion es directamente proporcional
y de una intensidad moderada. En otras palabras, los niveles ascendentes en el
servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023, se asocian, muy
probablemente a una tendencia ascendente en los niveles del desempefio

contextual, o viceversa.

Contraste de la Segunda Hipétesis Especifica

Ho= No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio contextual en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis,
Cusco, 2023.

H1= Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempeiio

contextual en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023.
Regla de decision:
Si p (sig.) < 0,05 entonces de acepta la H1

Si p (sig.) > 0,05 entonces de acepta la Ho.
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Tabla 10

Prueba de Correlacion para la Tercera Hipotesis Especifica

Gestion del
talento
humano

Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de 0,555"
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 62

En la tabla 10 se analizo, la relacion entre la variable gestion del talento humano
con la dimension desempefio organizacional de la variable desempefio laboral. En
primer lugar, se observo un p-valor o significancia menor a 0,05, por lo que se
acepta que existe relacion significativa entre la variable y dimension descrita. Acto
seguido, también se pudo distinguir un coeficiente de correlacion de 0,555, por lo
gque se estimo que la relacion mencionada es directamente proporcional y de una
intensidad moderada. Es decir, la gestion del talento humano percibida como
adecuada, probablemente se asocie a que, en el servicio de obstetricia en la
provincia de Canchis, Cusco, se esté realizando, también, un desempeiio adecuado
a nivel organizacional, o viceversa.
Contraste de la Tercera Hipotesis Especifica

Ho= No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio organizacional en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis,
Cusco, 2023.

H1= Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desemperio

organizacional en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023.

Regla de decision:
Si p (sig.) < 0,05 entonces de acepta la Hy
Si p (sig.) > 0,05 entonces de acepta la Ho
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V. DISCUSION

Con el propésito de fundamentar de manera rigurosa y enriquecer el andlisis de
esta seccion, se adentr0 en los resultados tras la meticulosa aplicacion de
instrumentos disefiados para ambas variables, resueltos en el entorno del personal
gue desempenfa sus labores en el servicio de obstetricia en la provincia de Canchis,
ubicada en la region de Cusco. Estos valiosos resultados aportan una comprension
mas profunda sobre la intrincada relacion entre el desempefio y la gestidn de talento
humano en dicho contexto. Para consolidar ain mas nuestras conclusiones,
realizamos una comparacion entre los hallazgos de nuestro estudio y los resultados

previamente expuestos por los investigadores citados en esta investigacion.

Mediante un andlisis descriptivo-, se ha puesto de manifiesto que un asombroso
90,3% del equipo que se desempefia en el area de obstetricia en la provincia de
Canchis, Cusco, considera que la gestion actual es buena, mientras que un
modesto 9,7% la califica como regular. Estos reveladores hallazgos contrastan
significativamente con los resultados obtenidos por Porras (2021), quien sostiene
que un 57% de los trabajadores encuestados opina que en sus respectivas
empresas se lleva a cabo una apropiada gestion del talento humano, el restante

43% no esta de acuerdo debido a los factores previamente identificados.

Estas notables diferencias porcentuales pueden atribuirse a una plétora de factores,
tales como las caracteristicas y condiciones especificas de cada entorno laboral,
las politicas y practicas de gestion implementadas, asi como las expectativas y
percepciones individuales de los trabajadores, entre otros. Es importante resaltar
gue cada estudio aborda una muestra distinta y se enfoca en diversos aspectos de
la gestion del talento humano, lo cual contribuye a las variaciones en los resultados
y a las diferencias porcentuales observadas. Esta diversidad de enfoques enriquece
el panorama y otorga una perspectiva mas completa de la complejidad inherente a
esta tematica.

Por lo tanto, la de los instrumentos de investigacion resultados que arrojan luz
acerca de la intrincada relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en dicho contexto. Al comparar estos hallazgos con los resultados
previamente informados por otros investigadores, se evidencian diferencias

significativas que pueden atribuirse a una variedad de factores. Estos factores
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incluyen las particularidades de cada entorno laboral, las politicas de gestion
implementadas y las perspectivas individuales de los trabajadores. Este analisis
enriquece nuestro entendimiento y nos invita a seguir investigando para profundizar
en la comprensiébn de esta compleja relacibn en diferentes contextos

organizacionales.

Con respecto al desempeiio laboral, se ha reportado que un 80,6% del equipo de
trabajo que presta servicio en obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, exhibe
un nivel de desempefio laboral alto, lo cual indica que de alguna manera se estan
cumpliendo de manera adecuada con sus responsabilidades. En contraste, solo un
reducido porcentaje del 19,4% muestra un desempefio laboral bajo. Estos
resultados coinciden notablemente con los hallazgos de Alvarado (2022), quien
inform6 que un 86.54% de los individuos califica el desempefio laboral como
regular, representando la mayor proporcion en las encuestas realizadas, seguido
de un 13.46% que considera que el desempefio laboral es bueno. Estos datos
sugieren que el rendimiento en el trabajo se concentra predominantemente en el

nivel regular.

Sin embargo, es relevante destacar los resultados obtenidos por Rojas y Rudas
(2021), quienes encontraron que en ambas variables se presentan niveles altos
encontrdndose una mejor situacion en la empresa. En cuanto a la gestion del
talento humano, se registré un nivel alto con el 84%. En cuanto al desempeiio
laboral, se identifico un nivel alto en un 31% de los casos, mientras que un 69% se
ubicdé en un nivel medio. Estos hallazgos revelan que, en el estudio realizado, tanto
la gestion del talento humano como el desempefio laboral fueron evaluados de
manera positiva en gran parte de los casos, reflejando un nivel elevado en las dos
variables lo que demuestra a su vez una mejor condicién de la compainiia, teniendo
en cuenta a los recursos humanos como un activo sumamente importante para el

logro de objetivos empresariales.

La valoracién del rendimiento en el trabajo es un procedimiento complejo y subjetivo
el cual puede verse influenciado por multiples factores. Las percepciones
individuales de los empleados desempefian un papel fundamental en esta
evaluacion, ya que las opiniones y percepciones de las personas pueden variar

significativamente en funcidén de sus experiencias previas, expectativas personales
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y juicios individuales. Por lo tanto, las discrepancias observadas en los resultados
de diferentes estudios pueden atribuirse a las diversas perspectivas y criterios

utilizados por los participantes al evaluar el desempeiio laboral.

Cada empleado tiene su propia trayectoria laboral y contexto personal, o que
influye en como perciben y evaltan su propio desempefio y el de sus colegas. Las
experiencias pasadas, tanto positivas como negativas, pueden generar sesgos 0
influir en la manera en que los empleados valoran su desempefio actual. Asimismo,
las expectativas individuales sobre qué se considera un desempefio laboral
satisfactorio también pueden variar, lo que lleva a divergencias en las percepciones

y evaluaciones.

Ademas, los criterios y estandares utilizados para juzgar el desempefio laboral
pueden ser subjetivos y variar entre diferentes personas y organizaciones. Las
percepciones sobre lo que constituye un buen desempefio pueden diferir segun la
cultura organizacional, las normas y los valores compartidos. Estos factores
influyen en las diferentes perspectivas y criterios utilizados por los participantes en

cada estudio, lo que a su vez contribuye a las discrepancias en los resultados.

En base a ello, los resultados obtenidos segun los analisis estadisticos descriptivos
revelan que una proporcion de desempefio laboral adecuada en el servicio de
obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, aunque existen ciertas diferencias
con los hallazgos de otros estudios. Estas discrepancias pueden atribuirse a la
subjetividad de la evaluacion del desempefio, las experiencias y expectativas
individuales, asi como a los criterios y estandares utilizados en cada contexto
organizacional. Es necesario profundizar en el analisis de estos factores para
comprender mejor la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en esta especifica area de estudio.

En concordancia con los planteamientos formulados en el objetivo e hipoétesis
general, se llevaron a cabo andlisis estadisticos para evaluar la correlacién entre
las variables en el equipo que presta servicio en el departamento de obstetricia en
la provincia de Canchis. Los resultados revelaron un Rho=0.639, con una
significancia de 0.000, que no supera el nivel de significancia establecido de 0.05.
Estos hallazgos indican que, en este contexto especifico, se comprueba una

relacion directa, confirmada con la prueba valor y el coeficiente, entre las variables
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de estudio segun lo resuelto por el personal, respaldando asi la aceptacion de la

hipétesis alterna o de investigacion.

Estos hallazgos no son consistentes con los hallazgos de Gavidia (2021), quien
también estudio la correlacién entre las variables de estudio y encontr6 un valor de
significancia de 0.435, que supera el nivel establecido de 0.05. Por lo tanto, se
concluye el rechazo de la hipétesis alternativa que afirmaba in impacto positivo de
las buenas préacticas de gestion en el rendimiento de los trabajadores. En cambio,
se acepta la hipétesis nula.

Estos hallazgos contradicen aquellas versiones donde se indica e incluso se brinda
evidencia de que el desempefio laboral no esté relacionado de manera significativa
con la gestion del talento humano en este contexto especifico. Sin embargo, es
importante mencionar que Alvarado (2022) inform6 de una correlacién positiva
considerable las variables, reflejada en un coeficiente de correlacion de 0.77.
Ademas, mediante el uso del valor calculado del estadistico t (t-cal) con un valor de
8.53, se demostrd que este coeficiente tiene una relevancia estadistica en esta
situacion. Estos resultados respaldan la aceptacion de la hipotesis planteada en el

estudio, confirmando la existencia de correlacion entre las variables.

De manera similar, Chavez (2021) revel6 la evidencia de una solida relacion
positiva y significativa entre las variables. El coeficiente de correlacién obtenido fue
de 0.719, lo que refleja un nivel elevado de correlacion entre ambas variables. Esta
relacion positiva implica que a medida que mejoran las practicas en la direccion del
personal tanto en los procedimientos de reclutamiento como en todos los procesos
posteriores a la adaptacion del personal de trabajo al nuevo ambiente laboral,
también se observa un incremento en el desempefio laboral. La significancia
estadistica obtenida con un valor de p = 0.002 refuerza la validez y relevancia de la
relacion encontrada, ya que p es menor que el nivel de significancia establecido de
0.05, lo que lleva al rechazo de la hipétesis nula.

En concordancia con estos resultados, Rojas y Rudas (2021), en un estudio
realizado en una compafia dedicada a la produccion de lacteos en Cajamarca,
encontraron correlacién entre la admision del personal y su desemperfio, utilizando
el coeficiente de correlacién de Spearman. El coeficiente obtenido fue de 0.740, lo

cual. Asimismo, se examiné que la capacidad y el desempefio laboral, también
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muestran una relacion significativa. El coeficiente Rho=0.241, lo que refleja una
relacion positiva entre ambas variables. La significancia obtenida fue de 0.035, un
valor inferior al valor de referencia establecido de 0.05, demostrando que esta

relacion tiene relevancia estadistica.

Estos resultados resaltan la relevancia de una administracion efectiva del personal
y su influencia en el rendimiento. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que
los resultados pueden variar en diferentes contextos organizacionales y es
recomendable realizar investigaciones adicionales para comprender mejor la

relacion entre las variables teniendo en cuenta diferentes entornos.

El primer objetivo especifico de este estudio fue examinar la relaciéon entre la
gestion del talento humano y el desempefio de tarea. Tras realizar el respectivo
andlisis estadistico, se obtuvieron resultados que revelaron un p-valor= 0.00.
aceptando la hipotesil, la cual planteaba que se evidencia una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la ejecucién de tarea en el servicio de

obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, en el afio 2023.

Estos hallazgos coinciden con lo expresado por Estupifian (2021) en Esmeralda,
Ecuador, en su estudio se evidencio una relacion significativa y sustancial de ambas
variables, esto sefiala una conexion directa y relevante de la direccion de los
recursos humanos y la eficiencia laboral en el contexto especifico de esa
organizacion. Ademas, se identificd una correlacion moderada y directa entre la
seleccién de los recursos humanos, la condicion laboral y la colaboracién del grupo

de trabajo.

En linea con estos hallazgos, Rojas (2019) en Lambayeque también se detectd la
correlacion positiva entre la administracion y el rendimiento laboral, o que sugiere
qgue proporcionar descripciones claras de funciones y ofrecer programas de
formacién pertinentes podria tener un impacto positivo en el rendimiento laboral.
Estos resultados respaldan la importancia de una administracion efectiva y de
proporcionar a los empleados los recursos necesarios para mejorar su rendimiento

en el lugar de trabajo.

Adicionalmente, Alvarado (2022) también encontr6 un grado de correlacion
estadisticamente significativa y directa entre las variables, con un coeficiente de

Pearson de R=0.45. Ademas, mediante la prueba T-student, se demostro que esta
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relacion es estadisticamente significativa, con un valor de t-cal=3.56, que es mayor

al t-tab, llevando al rechazo de la hipétesis nula.

Estos hallazgos sugieren que la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio de tarea puede variar en diferentes contextos y organizaciones. Es
importante considerar estos resultados al disefiar estrategias y métodos de gestion
de recursos humanos, reconociendo que existe una interacciébn compleja entre
estos factores y que su influencia puede ser modulada por diversos elementos
contextuales y especificos de cada organizacion.

El segundo objetivo especifico de este estudio se planteé con el propésito de
examinar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio contextual. Sin
embargo, los resultados obtenidos revelaron un nivel de significancia bilateral de
0,000, el cual es menor a 0.05. aceptando la hipétesis planteada, la cual sefiala la
existencia de una relacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento
contextual muestran relacién directa en el servicio de obstetricia en la provincia de

Canchis, Cusco, en el afo 2023.

En esa misma linea, los resultados presentados por Suarez (2022) en su analisis
estadistico revelaron un coeficiente Rho=0.872, con un p-valor=0.000. Estos
hallazgos indican una relacion positiva altamente significativa la variable principal y
la dimensién del desempefio contextual en el contexto del desempefio laboral. Lo
gue sugiere que una las correctas practicas y estrategias para la gestion de una
empresa teniendo en cuenta el fomento del potencial del personal que esta posee
tienen la capacidad de llegar a ser imprescindibles y causantes de una buena o
mala generacion de resultados referentes al desempefio contextual en los

empleados en diferentes entornos laborales.

Alvarado, (2022) menciona como esta relacibn es demostrada mediante el
coeficiente R e Pearson=0.54, que indica una correlacién positiva media. La prueba
t-student también respaldé la significancia estadistica de esta relacién, con un t-
c=4.530 mayor que el t-tab=1.990. Estos resultados respaldan la importancia de
una adecuada gestion de los procesos internos para el desarrollo del personal en

la mejora del desempefio laboral.
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En linea con estos hallazgos, Mestas et al. (2021) establecieron una relacion
positiva moderada (0.640) entre los procesos realizados para el reclutamiento de
personal nuevo y la excelencia laboral. Los resultados obtenidos revelaron una alta
significancia estadistica con un p-valor < 0.05, lo que indica una fuerte evidencia de
qgue los hallazgos son estadisticamente significativos, con un margen de error
inferior al 0.01. Por lo tanto, concluyeron de manera definitiva que existe correlacion
positiva moderada entre los constructos estudiados. En otras palabras, una
seleccion mas efectiva del personal se relaciona con una mayor calidad en el

rendimiento laboral.

Estos resultados sugieren que la relacion entre la gestion del talento humano puede
variar en diferentes contextos y organizaciones segun el desempefio contextual. Es
importante considerar estos hallazgos al disefiar estrategias de gestion del talento
humano, reconociendo que factores como la seleccion de personal y la evolucion
de competencias pueden influir significativamente en la ejecucién laboral y la

eficacia en el desempefio.

Las diferencias en los resultados de las investigaciones pueden deberse a diversas
razones, como las caracteristicas de la muestra, el contexto organizacional, las
metodologias utilizadas, las variables consideradas, la presencia de otras variables
no contempladas y las limitaciones metodoldgicas. Cada estudio puede haber
seleccionado muestras con perfiles y contextos laborales distintos, lo que influye en
los resultados. Ademas, las particularidades de cada organizacion y su cultura
organizacional pueden influir en el tipo de asociacién que se muestra entre las
variables teniendo en cuenta el desempefio y la gestion de recursos humanos. Las
diferencias en las metodologias, las herramientas de medicion y las variables
consideradas también pueden influir en los resultados obtenidos. Es necesario
considerar estas explicaciones Yy realizar investigaciones adicionales para

comprender mejor esta relacion en diferentes contextos organizacionales.

El tercer objetivo especifico se enfocado en verificar la relacion entre la gestion del
talento y el desempefio organizacional. Los resultados obtenidos revelaron un
coeficiente de correlacion significativo, con un nivel de significancia bilateral
excepcionalmente bajo de 0,00. Estos hallazgos respaldan de manera contundente

una relacion positiva altamente significativa en el contexto del rendimiento laboral.
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Estos resultados se alinean con investigaciones previas realizadas por Suarez
(2022), quien también encontré asociacién directa entre la gestién del talento
humano y el desempefio organizacional. Estos resultados destacan la importancia
de una administracion efectiva de los recursos humanos para potenciar el

rendimiento y el funcionamiento general de la organizacion.

En consonancia con esto, Rojas y Rudas (2021) mencionan una relacion directa
entre todas las facetas que engloban la administracion del capital humano, tales
como el reclutamiento de personal, asi como con el desempefio laboral. Estos
hallazgos subrayan la relevancia de una gestion completa del capital humano para
promover un rendimiento 6ptimo contando con normativas claras y ampliamente
conocidas que dirjan de manera consensuada los métodos y estrategias para la
gestion de personal, estas normativas deberian de ser revisadas y modificadas de
manera periddica segun el contexto de la empresa, adecuandose a las necesidades

sin dejar de lado la opinion de los mismos trabajadores.

Ademas, en el estudio realizado por Espinoza y Montalvo (2021) que identifico que
el mejoramiento de la gestion del talento humano puede tener un efecto significativo
en la identificacion y la fidelizacion del personal con la entidad. Asimismo, se
observd que una gestion adecuada del talento humano contribuye a la creacion de
un ambiente laboral propicio. En este sentido, recomendaron la implementacion de
estrategias disefladas para fomentar el nivel de entusiasmo y dedicacion de los

colaboradores, con el objetivo de mejorar el clima laboral de manera efectiva.

Estos hallazgos se refuerzan con el estudio llevado a cabo por Amaya (2021) en
Lima, donde se examind una muestra de 70 participantes y se encontrd una solida
conexion entre la administracion de la direccion y el rendimiento laboral. Un
significativo 82.9% de los empleados calificaron la gestion como regular. Estos
resultados sugieren que las organizaciones deben adoptar una gestion
administrativa que fomente el avance y progreso del personal, con el propdsito de

potenciar el rendimiento laboral y promover un entorno laboral favorable.

En conjunto, estos hallazgos respaldan la relevancia de una administracion
adecuada del talento humano siendo un factor clave en la construccion de un
entorno laboral positivo, motivador y satisfactorio, lo cual se traduce en un

desempefio organizacional favorable y un mayor rendimiento laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera, con un 95% de confiabilidad se admite la existencia de relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en el servicio de
obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023, esta relacion es
directamente proporcional y de una intensidad moderada (p=0,000;
Rho=0,639).

Segunda, al 95% de confiabilidad se comprob¢ la existencia relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio de tarea en el servicio
de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023. Relaciéon que es
directamente proporcional y de una intensidad moderada (p=0,000;
Rho=0,635).

Tercera, existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio contextual en el servicio de obstetricia en la provincia de
Canchis, Cusco, 2023, relacion que a su vez es directamente proporcional y
de una intensidad moderada (p=0,000; Rho=0,606).

Cuarta, con un 95% de confiabilidad se acepta la existencia de relacidn significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio organizacional en el
servicio de obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023, relacion que
es positiva y de una intensidad moderada (p=0,000; Rho=0,555).
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera, se recomienda implementar estrategias y politicas efectivas con el
propasito de optimizar a gestion del talento humano en el servicio obstetricia.
Esto implica desarrollar procesos de reclutamiento y seleccion que permitan
identificar y contratar profesionales capacitados y comprometidos. Se deben
promover practicas que fomenten la conciliacion entre el ambito laboral y
personal, incluyendo el respeto mutuo, la diversidad y la inclusion. Ademas,
se deben establecer mecanismos para abordar y resolver conflictos de

manera efectiva y brindar apoyo emocional a los empleados.

Segunda, la institucion donde laboran los trabajadores que interesaron en la
presente investigacion deben asegurarse de que se establezcan
expectativas claras en cuanto a las tareas y responsabilidades de los
empleados en el servicio de obstetricia. Al asegurarse de que los empleados
comprendan completamente sus responsabilidades y tengan claridad sobre

lo que se espera de ellos, se facilita su desempeiio en las tareas asignadas.

Tercera, se debe promover la comunicacion abierta y fomentar la colaboracion
entre los miembros del equipo de obstetricia puede mejorar el desempefio
contextual. Se deben establecer canales de comunicaciéon efectivos para
facilitar la interaccion y el intercambio de conocimientos entre el personal.
Asimismo, es importante establecer metas y objetivos claros para el servicio
de obstetricia y comunicarlos de manera efectiva al personal. Esto ayudara
a alinear el desempefio contextual con los objetivos organizacionales y
permitird que los empleados comprendan claramente las expectativas y las

areas en las que deben enfocarse.

Cuarta, es recomendable llevar a cabo evaluaciones periddicas del rendimiento
organizacional y la gestioén del talento humano en el servicio de obstetricia.
Esto permitira identificar areas de mejora y realizar ajustes necesarios.
Ademas, se debe proporcionar retroalimentaciéon continua y apoyo para
ayudar a los empleados a mejorar su desempefio y abordar cualquier desafio

gue puedan enfrentar.
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ANEXO 3.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Gestion del talento humano y desempefio laboral en el servicio de obstetricia de la
provincia de Canchis, Cusco, 2023.

Autor: Sanga Viza Beatriz
Duracién: en promedio 15 minutos
Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Escala: La escala de actitudes Likert, tiene la siguiente alternativa de puntos: 1. Totalmente en
desacuerdo. 2. En Desacuerdo.3. Indiferente. 4.De acuerdo.5. Totalmente de Acuerdo.

Indicador: Reclutamiento

1 La necesidad de requerimientos se realiza previo analisis del area usuaria.

2 Existe una organizacion previa al proceso de reclutamiento

3 La difusién para atraer al personal adecuado se desarrolla de manera
adecuada.

Indicador: Seleccion

4 La evaluacién del postulante se desarrolla de manea imparcial.

Se realiza un previo andlisis y evaluacién de los ascensos puestos
laborales con el personal interno.

6 La institucidn realiza una organizacion previa al proceso de reclutamiento
para nuevos ascensos con los clientes internos.

7 Existe difusion adecuada entre los trabajadores internos de la institucion
para atraer al personal calificado ante un nuevo puesto laboral o0 ascenso.

8 La evaluacion del postulante se desarrolla de manera imparcial en un
proceso de ascenso o nuevo puesto laboral.

Indicador: Induccién

9 El personal ingresante pasa la primera vez por un proceso de induccién o
adecuacion al cargo.

10 | La charla sobre la misién vision y politicas de la institucion se efectda al
personal ingresante.

11 | Se realizan charlas informativas al personal nuevo sobre el puesto de
trabajo, funciones, relaciones con otros trabajadores y las expectativas de
desarrollo.

Indicador: Capacitacion

12 | El &rea de recursos humanos realiza un andlisis situacional para elaborar
un plan de capacitacion.

13 | El &rea de recursos Humanos detecta eficientemente los puntos en el que
los colaboradores necesitan mejorar.




14 | El area de Recursos Humanos elabora un plan y programas de
capacitacién acorde a las necesidades que logra identificar en los
colaboradores.

15 | El area de recursos humanos ejecuta de manera oportuna los planes de
capacitacién a los colaboradores.

Indicador: Remuneracion

16 | Existe en la institucién una politica remunerativa e incentivos adecuados.

17 | A los trabajadores se les se les proporciona la retribucidn monetaria
tomando en cuenta el desarrollo de sus funciones.

18 | La institucion ajusta regularmente los salarios y beneficios, asegurando
gue sean competitivos y acordes al desempefio y responsabilidades de
cada empleado.

Indicador: Motivacion

19 | En lainstitucion hay conocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y
éxitos por su trabajo.

20 | Los jefes administrativos se comunican de manera eficiente y brinda
buenas condiciones laborales de espacio fisico.

21 | La organizacion ofrece incentivos y reconocimientos a los empleados que
demuestran compromiso y excelencia en su trabajo.

22 Se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracién entre colegas, creando
un ambiente de apoyo y motivacién mutua.

Indicador: Planes de carrera

23 | Cuando un trabajador muestra buen desempefio, este es promovido a
algun cargo de mayor jerarquia siguiendo la misma linea de mando.

24 | Se ejecutan los planes o niveles de carrera que permite contar con mejores
expectativas salariales.

25 | Se ofrecen oportunidades de desarrollo profesional y ascenso en la
organizacién, permitiendo a los empleados con alto desempefio acceder a
cargos con mayor responsabilidad y mejores condiciones salariales

Se calculé el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach,

determinandose un nivel de confiabilidad alto (a = 0,721).

Estadisticos de fiabilidad Se calcul6 el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach,
determinandose un nivel de confiabilidad alto (a = 0,721). Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.721 62




Gestion del talento humano y desempefio laboral en el servicio de obstetricia en la provincia
de Canchis, Cusco, 2023.

Autor: Beatriz Sanga Viza
Administracién: Sujetos adultos.
Duracion: en promedio 15 minutos
Variable 2: Desempefio laboral

Escala: La escala de actitudes Likert, tiene la siguiente alternativa de puntos:(1) Totalmente en
desacuerdo (2) En Desacuerdo (3) Indiferente acuerdo (5) Totalmente de Acuerdo.

Indicador: Capacidad de toma de decisiones

1 Los colaboradores tienen la posibilidad de tomar decisiones en su area de trabajo
Indicador: Capacidad de organizacién y planificaciéon

2 Se nota claramente que los colaboradores planifican y organizan sus actividades

3 Los trabajadores solucionan los problemas que se les presentan en su trabajo cotidiano
sin la necesidad de llamar al supervisor

Indicador: Capacidad de resoluciéon

4 Los colaboradores demuestran que tienen los conocimientos técnicos al momento de
ejecutar sus funciones

5 Los colaboradores estan satisfechos con la cantidad y calidad de trabajo que se les ha
encomendado dentro de su puesto laboral

Indicador: Conocimiento de sus funciones

6 Los colaboradores muestran disEosicién Eara el aﬁrendiza'e individual i iruial

Indicador: Iniciativa

Los trabajadores muestran responsabilidad frente a las tareas encomendadas

Los colaboradores muestran nuevas ideas a sus comparieros y jefes para mejorar los
procesos en la ejecucién de sus labores

9 Los colaboradores demuestran ser asequibles al cambio

Indicador: Compromiso con la organizacién

10 Existe compromiso entre los trabajadores para con la institucion

11 La organizacién promueve el compromiso de los empleados, cultivando un sentido de
pertenencia y alineacion con la mision, valores y objetivos de la empresa, lo que a su vez
mejora la satisfaccion laboral y la retencién del talento

Indicador: Colaboracién y cooperacién con comparieros

12 Los colaboradores se anticipan a las dificultades para solucionarlas antes que se vuelvan
problemas

13 Los colaboradores muestran actitud positiva para integrarse a los equipos de trabajo
Indicador: Compartir y transmitir conocimiento

14 Los colaboradores comparten informacién académica con sus compaferos

15 ¢La empresa fomenta un ambiente de aprendizaje colaborativo en el que los empleados
se sienten motivados a compartir y transmitir conocimientos, fortaleciendo las habilidades
del equipo y mejorando la eficiencia general

Indicador: Orientacion a objetivos y resultados

16 Los trabajadores ejecutan sus labores de manera oportuna

17 La organizaciéon establece metas claras y alinea las expectativas de los empleados con
los objetivos y resultados deseados, motivandolos a enfocarse en el logro de dichas
metas

7
8

Indicador: Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral

18 Los colaboradores demuestran eficiencia en su rendimiento laboral

19 La institucion fomenta el mantenimiento voluntario del rendimiento laboral, ofreciendo
recursos y oportunidades para que los empleados sigan mejorando sus habilidades y
contribuyendo al éxito de la empresa

Indicador: Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo

20 Los trabajadores son minuciosos con sus labores y cometen los minimos errores.

21 ¢La empresa promueve el mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo,
incentivando a los empleados a mantener altos estandares y a mejorar continuamente en
sus tareas y responsabilidades?

Indicador: uso adecuado del tiempo y los recursos laborales

22 Los trabajadores hacen uso adecuado del tiempo de trabajo para la realizacién de sus
actividades

23 La organizacién promueve el uso eficiente del tiempo y los recursos laborales,
estableciendo metas claras y priorizando tareas para optimizar la productividad de los
empleados

24 Los colaboradores asisten puntualmente a la institucién, asi como a las reuniones que se
han convocado.

25 ¢La empresa incentiva la asistencia al trabajo y el uso eficiente del tiempo, estableciendo
politicas claras y ofreciendo apoyo para garantizar que los empleados puedan cumplir con
sus responsabilidades de manera puntual y efectiva




ANEXO 4

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

FICHA TECNICA

Nombre del
instrumento

Cuestionario para evaluar la Gestion del Talento Humano

Autor

Suarez Tapia, Sheyli Margoth

Objetivo del estudio

Evaluar la Gestion del Talento Humano en sujetos adultos.

Técnica e instrumento

Cuestionario basado en una escala de actitudes Likert.

Poblacion objeto de
estudio

Sujetos adultos.

Ubicacién de la

Provincia de Canchis

poblacién

Total, de poblacion 62
Muestra 62

Fecha o periodo de

recoleccion de may-23

informacion

Periodo de

procesamiento de la | jun-23

informacion

Dimensiones que
mide

Admision de personas, Desarrollo de personas, Compensacion de
personas.

Rangos o niveles

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.
Indiferente.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

Tipo de escala

Escala de actitudes Likert.

Baremacion

Nivel Malo: 32-62 puntos
Nivel Regular: 63-85 puntos
Nivel alto 86-94 puntos

Método de validez

Validez por juicio de expertos.

Método de
confiabilidad

Consistencia interna, Alfa de Cronbach de 0.978.

Observaciones

Ninguna




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

FICHA TECNICA

Nombre del
instrumento

Cuestionario para evaluar la Gestion del Talento Humano

Autor

Suarez Tapia, Sheyli Margoth

Obijetivo del estudio

Evaluar el desempefio laboral en sujetos adultos.

Técnica e instrumento

Cuestionario basado en una escala de actitudes Likert.

Poblacion objeto de
estudio

Sujetos adultos.

Ubicacién de la
poblacion

Provincia de Canchis

Total de poblacion

62

Muestra

62

Fecha o periodo de
recoleccion de
informacioén

may-23

Periodo de
procesamiento de la
informacion

jun-23

Dimensiones que
mide

Desempefio de tarea, desemperio contextual, desempefio organizacional

Rangos o niveles

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.
Indiferente.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.

Tipo de escala

Escala de actitudes Likert.

Baremacion

Nivel Bajo: 9-15 puntos
Nivel Regular: 16-20 puntos
Nivel alto: 21-28 puntos

Método de validez

Validez por juicio de expertos.

Método de
confiabilidad

Consistencia interna, Alfa de Cronbach de 0.978.

Observaciones

Ninguna




ANEXO 5. Certificados de Validez de los expertos








































ANEXO 6. Verificacion de Grado de los Expertos

GRADUADO

VALDEZ CASTILLO,
BRIZEIDA
DNI 23861900

VALDEZ CASTILLO,
BRIZEIDA
DNI 23861900

VALDEZ CASTILLO,
BRIZEIDA
DNI 23861900

VALDEZ CASTILLO,
BRIZEIDA
DNI 23861900

GRADO O TiTULO

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD

Fecha de diploma: 29/12/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/10/2015
Fecha egreso: 30/04/2017

SEGUNDA ESPECIALIDAD
LABORATORIO DE ANALISIS CLINICOS Y
BIOLOGICOS

Fecha de diploma: 21/10/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/06/2014
Fecha egreso: 09/06/2016

BACHILLER EN CIENCIAS BIOLOGICAS

Fecha de diploma: 16/02/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*™*)

BIOLOGO

Fecha de diploma: 16/07/2008
Modalidad de estudios: -

INSTITUCION

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN
DE AREQUIPA
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUSCO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUSCO
PERU

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CACERES CORRALES,

AGRIPINA
DNI 23881539

CACERES CORRALES,

AGRIPINA
DNI 23881539

CACERES CORRALES,

AGRIPINA
DNI 23881539

CACERES CORRALES,

AGRIPINA
DNI 23881539

LICENCIADO EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 10/07/95
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

LICENCIADO EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 10/07/1995
Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

Fecha de diploma: 10/02/15
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 16/01/1995
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUSCO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUSCO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO
ABAD DEL CUsCO
PERU



GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAMANI GAMARRA, MARITHA
ESTHER
DNI 29702629

MAMANI GAMARRA, MARITHA
ESTHER
DNI 29702629

MAMANI GAMARRA, MARITHA
ESTHER
DNI 29702629

MAGISTER EN SALUD PUBLICA
CON MENCION EN SALUD MATERNO
INFANTIL

Fecha de diploma: 16/12/2008
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
PERU

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
MARIA
PERU

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA
MARIA
PERU



ANEXO 7.

CONFIABLIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
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D. DESEMPENO DE TAREAS

1

3

2

NUMERO| PREGL | PREGY | PREG3 | PREGA | PREGS | PREGE | PREGT | PREGE | PREGY | PREGLD | PREGLE | PREGLL | PREGIS | PREGI | PREGLD | PREGLE |PREGIY| PREGIS) PREGLS  PREGLD| PREGLL| PREGL2| PREGL3) PREGLA PREGLS PUNTAJE|esli0nde\Iﬂentohuamaﬂ

VARIABLE 1

Escala

Resumen de procesamiento de

casos

)

100,0

100,0

10

10

Valido

Excluido®
Total

Casos

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N° de elementos

25

Alfa de
Cronbach

, 937




1. DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento
de casos

Escala: VARIABLE 2

20

100,0

100,0

10

10

Valido

Excluido?®
Total

Casos

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

ticas de fiabilidad

1S

-

Estad

N de elementos

25

e

Alfa de
Cronbach

,966
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ANEXO 8
Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1: Gestion del talento humano 0,531 62 0,000
V1D1: Admision de personas 0,400 62 0,000
V1D2: Desarrollo de Personas 0,311 62 0,000
V1D3: Compensacion de Personas 0,267 62 0,000
V2. Desempeiio laboral 0,483 62 0,000
V2D1: Desempefio de Tarea 0,486 62 0,000
V2D2: Desempefio Contextual 0,478 62 0,000
V2D3: Desempefio organizacional 0,463 62 0,000

Nota. Elaborado en base a los cuestionarios aplicados

En la tabla 5, se presentd la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,
elegida, principalmente, a razén de que la investigacion consider6 como tamafo
muestral a mas de 50 sujetos, en este caso la muestra estaba constituida por 62
participantes. De la tabla se evidencia que, en todos los casos, tanto en las variables
como en sus respectivas dimensiones poseen una significancia (Sig.) que toma un
valor de 0,000, valor menor a 0,05, por lo que se afirma que los datos analizados no
siguen una distribucién normal, por lo tanto, para la posterior comprobaciéon de

hipotesis (andlisis inferencial) se deberan hacer uso de pruebas no paramétricas.



ANEXO 9.

CARTA DE ACEPTACION







ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de
Tesis titulada: "Gestion del talento humano y desempefio laboral en el servicio de
obstetricia en la provincia de Canchis, Cusco, 2023", cuyo autor es SANGA VIZA
BEATRIZ, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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