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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo principal Determinar cdémo la gestion del talento humano
influye en el desempenio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.
La metodologia fue cuantitativa, nivel basico, disefio no experimental y Nivel
correlacional Causal. Asimismo, la poblacion y muestra estuvo constituido 60
colaboradores de un Centro de Salud en Independencia. La técnica de recoleccionde
datos fue la encuesta y su instrumento un cuestionario en escala Likert. En los
resultados se observa que de los trabajadores encuestados el 66.67% muestra la
gestion del talento humano en un nivel medio, Asimismo el 15,00% muestra que esde
nivel alto; y por ultimo el 18,33% muestra un nivel bajo. Ademas, se observa quede los
trabajadores encuestados el 68,33% tiene un desempefio laboral de nivel medio,
Asimismo el 26,67% muestra nivel bajo; y por ultimo el 5,00% mostro un nivel alto de
desempefio laboral. Se concluye que la gestiéon del talento humano influye en el
desempeiio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se observa un

sig = 0.000 < 0.05 y un r = 0.525 (relacion moderada).

Palabras clave: Desemperfio laboral, Gestidon del talento humano, habilidades,

conocimiento.
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ABSTRACT

The main objective of the study was to determine how human talent management
influences the job performance of a Health Center in Independencia, Lima, 2023.
The methodology was quantitative, basic level, non-experimental design and
correlational Causal level. Likewise, the population and sample consisted of 60
employees of a Health Center in Independencia. The data collection technique
was the survey and its instrument was a questionnaire on a Likert scale. In the
results it is observedthat of the workers surveyed, 66.67% show the
management of human talent at a medium level, also 15.00% show that it is of
a high level; and finally, 18.33% show a low level. In addition, it is observed that
of the workers surveyed, 68.33% have a medium level job performance, also
26.67% show a low level; and finally, 5.00% showed a high level of job
performance. It is concluded that the management of human talent influences
the job performance of a Health Center in Independencia, Lima, 2023, a sig =
0.000 < 0.05 and an r = 0.525 (moderate relationship) are observed.

Keywords: Human talent management, job performance, skills, knowledge.
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[. INTRODUCCION

Este estudio analiza la condicion de una empresa en cuanto al rendimiento
laboral, puesto que se observan ciertas incoherencias y deficiencias en el ejercicio
de los colaboradores de un centro de salud en Independencia, Lima, 2023, lo que

ha tolerado que no se llegue a las metas de dicho centro de salud en Lima.

El desempefio laboral no es un concepto que pueda definirse y
conceptualizarse facilmente. Segun Guest (2013), es mejor utilizar el concepto de
"resultados” en lugar de desempefio. Entonces, se pueden distinguir tres resultados
diferentes: 1) resultados financieros (beneficios, margen neto, cuota de mercado),
2) resultados organizacionales (productividad, calidad, eficiencia, satisfaccion del
cliente) y 3) resultados en actitudes y comportamiento de los trabajadores (Dyer &
Reeves, 1995). Asimismo, una cuestion tedrica importante que ha dominado el
campo en la dltima década se refiere a la naturaleza precisa del mecanismo que
vincula la GTH y el respectivo DL. Las practicas de talento humano forjan un nexo
cognitivo entre el empleador y el empleado, que afecta esas inteligencias y
practicas (Nishii & Wright, 2007), pero la mayoria de los académicos enfatizan las
experiencias de los empleados como el mecanismo relevante de vinculacion.

En el aspecto internacional, las instituciones publicas también afrontan una
competencia muy intensa a niveles cada vez mas profundos en el tema de la GTH,
siendo esta cada vez un recurso muy escaso en cuanto a su eficacia y desempefio
laboral satisfactorio. Asimismo, se observa escaso detalle académico a los
problemas puntuales que impiden el desempefio laboral dentro de las empresas de
los sectores publicos. Aqui se presenta el trabajo de Firstenberg, Alfes & Shantz
(2021), quien menciona el déficit de la GTH en Africa, su territorio de origen, y los
reducidos salarios son problema comin dentro de una precaria oferta de
profesionales que logran un desempefio profesional incorrecto. El trabajo sefiala
también la dificultad del sector publico en cuanto a los contratos y retenciones de
empleados sobresalientes a fin de obtener un desempefio eficaz, mas aun cuando
se compite con organizaciones del sector privado y trabajadores calificados y
talentosos, donde el 87% de todos los gerentes hallaron dificultades para emplear
personas con capacidades profesionales notables. Hay una brecha de capacidades
profesionales tal como el 72% de los reportes en el Reino Unido (Boselie &
Thunnissen, 2017).



En nuestro contexto nacional, las instituciones publicas muestran como los
cursos y capacitaciones resultan insuficientes, al considerar el conjunto de
instituciones internacionales, debido a muchos factores como la falta de
conocimientos o confianza, a la carencia de proyectos factibles o a la falta de
politicas de coordinacién municipal. Asi, la GTH en municipalidades, es un factor
importante que consiente elevar la calidad y competencia de los servicios que
ofrece algun sector publico en la localidad. En este sentido, el trabajo de Jokinen y
Pehkonen (2021) muestra al desempefio como una disciplina que une la teoria de
la administracion de los RRHH con la capacidad competitiva de una organizacion,
la cual puede ofrecer una ventaja profesional para el uso de sistemas de gestion
del talento con miras a un rendimiento eficiente, y al mismo tiempo comprender que
los factores humanos es el elemento importante que permite a una compafia tenga
éxito. En la ciudad de Lima, esto es evidente, debido a que gran niumero de
instituciones de servicio publico, como los centros de salud, se enfrentan a
problemas organizativos similares (Suarez Tapia, 2022). No se enfatizan las
competencias técnicas de los empleados, sino su responsabilidad politica.
Generalmente, se permite que personal que apoya activamente en campafas
politicas o respalde un partido, le dé un derecho a ocupar cargos directivos y
funcionales, ignorando su capacidad profesional (Pinedo, 2020). La GTH es el
catalizador necesario para gestionar correctamente al personal segin sus
destrezas y experiencia profesional (Quiroz y Torres, 2019).

En vista de este panorama, se propone lo siguiente: ¢De manera la gestion
del talento humano influye en el desempefio laboral de un Centro de Salud de
Independencia, Lima 20237?; Este problema de investigacion parte de reconocer la
influencia y la escala de correspondencia entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, y también como esto incide en la eficacia de asistenciaprestada
al publico. En ese sentido, la presente exploracion busca averiguar como los
factores involucrados en la gestion del talento humano (conocimiento, habilidad,
juicio y actitud), influyen en el rendimiento laboral de dicho centro. Con este
panorama en mente, se pretende entonces identificar y medir esta relacion, y asi
contribuir al desarrollo del personal laboral de la institucion, destinado a la mejora

de la disposicidn de servicio ofrecido por el mencionado departamento.



El estudio se justifica en primer lugar, segun su conveniencia, debido a la
importancia que surge en determinar la gestion del talento humano en conexién con
el desemperio laboral en un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, de lo
cual son decisiones poco asertivas. Del mismo modo, se justifica en su practicidad;
ya que en la investigacion existio la necesidad de comprobar si la variable gestion
del talento humano esté incidiendo en el desempefio laboral del personal de un
Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, permitiendo mostrar los cambios
que esta institucion de salud ha planteado una estrategia para determinar esa
realidad, en efecto los resultados permitieron encontrar soluciones concretas al
problema mencionado.

En el aspecto tedrico, este trabajo tiene la intencion de dar nuevos aportes
en cuanto a la correspondencia de la gestion del talento con el rendimiento laboral,
cuyos resultados pueden sistematizarse en recomendaciones para la institucion,
asimismo la informacién considerada sera veridica y mantendra credibilidad, siendo
sustentada por autores que confirman las variables de estudio y permitan conocer
su evaluacion. Y, finalmente, la utilidad metodoldgica de este trabajo, presenta que,
por medio de diversos métodos, se elaboré el instrumento con el que se recolecto
informacion y, a su vez, esta fue validada y tuvo confiabilidad, siendo aquel
disefiado especificamente para la evaluacion de las variables; para ello se cont6
con el aporte metodologico de ciertos autores que brindaron facilidad para la
elaboracion de los mismos.

Ante la problematica y justificacion descrita en este estudio, su objetivo principal es
Determinar como la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de
un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; En relacién a los objetivos
especificos de este trabajo, se plantea lo siguiente: Determinar cémo los
conocimientos influyen en el desempefo laboral de un Centro de Salud de
Independencia, Lima, 2023; Determinar como las habilidades influyen en el
desempeiio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023;
Determinar como el juicio influye en el desempefio laboral de un Centro de Salud
de Independencia, Lima, 2023;Determinar como la actitud influye en el desempefio
laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023

Como hipétesis general, La gestién del talento humano influye en el desempefio

laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; Como hipotesis



especificas; Los conocimientos influyen en el desemperio laboral de un Centro de
Salud de Independencia, Lima, 2023; Las habilidades influyen en el desempefio
laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; El juicio influye en el
desempeifio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023; La actitud
influye en el desempeiio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima,
2023.



Il. MARCO TEORICO

Para empezar, es relevante mencionar como antecedentes nacionales, el
trabajo de Espinoza y Montalvo (2022) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo
bésica, disefio no experimental. Asimismo, se empled dos encuestas y como
instrumentos dos cuestionarios de 22 interrogantes de escala Likert. El universo de
estudio y la muestra fue de 22 empleados. En los resultados se observé en los
resultados un nivel de sig. >0,05, al relacionarse la variable GTH y DL y con un
grado de correlacién de r=0,769, Asi como la influencia de las variables resulta en
la personalizacion y honestidad con la organizacion, también genera una relacion
agradable y favorables para un ambiente de trabajo adecuado. Se concluye que
hay entre las dos variables se influyen, luego de a ver analizado los coeficientes.

En el mismo orden, el trabajo de Crisdstomo (2019) su estudio fue de disefo
no experimental y transversal, el universo de estudio y la muestra estuvo
conformada por 35 trabajadores. Ademéas 0000, tuvo como técnica de recoleccion
de datos la encuesta y su instrumento fue un cuestionario. En los resultados se
observo que un 20% de trabajadores afirmoé que el hospital no estimula la gestidon
del conocimiento con los otros empleados; el 31,4% menciond la falta de liderazgo
eficiente y el 68,6% menciona que se tiene rara vez una actitud emprendedora. Con
respecto a la variable “Rendimiento laboral”, el 60% manifestd que la satisfaccion
de sus necesidades es baja; el 28,6% menciond que son raras las veces en que
existen en su ambiente laboral las destrezas pertinentes para la soluciéon de
problemas bajo toda ocurrencia. Se concluyd que con un nivel p = 0,000 < 0,935y
una correlacion significativa r = 0,935, se muestra que la administracion de talentos
humanos influye elocuentemente en el ejercicio profesional en el area de Farmacia
de un Hospital.

Asimismo, la investigacién de Peralta (2018) su estudio fue de tipo basico y
no experimental, de enfoque cuantitativo. El universo de estudio y muestra
comprendio un total de 30 trabajadores. Asimismo, la técnica de recoleccion de
datos fue la encuesta y se emplearon 2 cuestionarios con un total de 33
interrogantes de escala Likert. Los resultados muestran un caracter menos de 0,05
entre las variables estudiadas. Esto confirma la relacion existente entre ellas con el

grado de correlacion r=0.536, indicando una relacion moderadamente positiva entre



las variables. Se concluye que existe una asociacion efectiva entre estas variables
de estudio.

Cabe sefialar el trabajo de Martinez et al. (2018) su articulo fue de disefio no
experimental y transversal. El universo de estudio consistio en un personal de 1,050
trabajadores y la muestra por 336 trabajadores. Como instrumentos se manejé una
encuesta y dos cuestionarios con un total de 30 interrogantes de escala Likert. En
los resultados muestran que el de 45,3% y 29,5%, la GTH es conveniente, lo que
incide en el DL de los empleados. Se concluye que la variable dependiente muestra
una sig. de 0.000, esto se da a entender que las gestiones de talentos humanos
tienen influencia en las mejoras de las gestiones publicas en la funcién evaluati va
de los colaboradores

Asimismo, Fretel (2022) en su estudio fue de nivel correlacional, cuantitativo,
no experimental, y de corte transversal. Asimismo, el universo de estudio y muestra
estuvo conformada por 88 empleados. La recaudacion de informaciéon se dio
mediante la técnica de la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios tipo
Likert. En los resultados se observo que el 54.5% opina que la gestién de talento
humano es medianamente regular y el 53.4% que el desempefio laboral se coloca
en proceso. Se concluye que, si son competentes de percibir y poner en practica
las politicas y procedimientos de gestion de personas, las acciones realizadas
muestran el calibre del trabajo que cada trabajador aportan en sus trabajos diarios
durante un periodo de tiempo predeterminado y entre las variables tienen un grado
de correlacion de un r=0.823.

Finalmente, el trabajo de Vega y Montero (2019) su articulo fue mixta, tipo
basica y disefio no experimental. La técnica de recaudacion de datos fue un analisis
documental y su instrumento una guia de revision. El universo de estudio y muestra
estuvo constituido por articulos cientificos. En los resultados se observa que se
comprobd la efectiva analogia entre la GTH y el DL siendo el elemento catalizador
de esta relacién la motivacion, pues si los empleados realizan sus tareas de forma
positiva se alcanza un nivel adecuado y satisfactorio de desempefio laboral en la
compaiiia, puesto que existen también diversas formas de motivacion personal y
grupal en las organizaciones, de modo que estas puedan ofrecer los recursos y

medios necesarios para sus empleados. Se concluy6é que, que las empresas que



practican y aplican la gestion de recursos humanos mejoran su DL, lo cual es
beneficioso y bueno para la empresa.

Mestas et al. (2021) su estudio utilizé un enfoque cuantitativo, tipo béasico y
disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvo compuesta por 200
colaboradores del area de administracion durante los meses de marzo y abril de
2018. Ademas, la técnica de recaudacion utilizada fue la encuesta, y el instrumento
fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar que, en el sector de
capacitacion y calidad en las labores existe un vinculo positivo alto (0,756),
asimismo, existe un vinculo positivo moderado (0,640) entre la preferencia de
personal y la calidad de las labores. Se concluye que, la opcidén de personal incide
de forma positiva médica en la calidad de trabajo, por consecuencia, se debe
ejecutar una adecuada seleccion del personal que vayan con las necesidades de
la empresa.

Por su lado, Cubas et al. (2022) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo
bésico y disefio no experimental. El universo de estudio estuvo compuesto por 75
colaboradores administrativos de la UNTRM y la muestra estuvo compuesta por 25
colaboradores de la UNTRM. Ademas, la técnica de recaudacion utilizada fue la
encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar
gue, el 53.6% tuvo una eficaz GTH, el 43% de forma regular y el 2.1% defectuosa,
ademas, el 70.0% obtiene un DL eficaz y el 30.0% de forma regular. Asimismo, el
49.3% tuvieron una eficaz gestion del conocimiento, el 47.0% regular y el 2.3%
deficiente. El 80.0% de los trabajadores administrativos mantienen un rendimiento
laboral eficaz y el 20.0% un regular rendimiento laboral. Concluyendo asi que,
existe una relacion significativa entre el rendimiento laboral y la GTH.

En el aspecto internacional, esta el estudio de Mendieta et al. (2020) su
estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo béasico y disefio no experimental. La
poblacién estuvo compuesta por 170 trabajadores del area administrativa del
Hospital JCA y la muestra estuvo compuesta por 137 funcionarios. Ademas, la
técnica de recaudacion utilizada fue la encuesta, y el instrumento fue el
cuestionario. Se observo en los resultados que, con respecto a la instruccion, un
60% de los trabajadores del sector administrativo cuenta con formacion superior
universitaria, un 35% con posgrado y solamente el 5% tiene nivel secundario, en el

area de capacitacion, el 70% contestaron que no han sido capacitados y 30%



contesto que si tuvo capacitacion. Se concluye asi que, el centro hospitalario debe
tomar en cuenta la propuesta de ejecutar capacitaciones constantes para los
distintos sectores del area administrativa y asi tengan un mejor desempefio laboral.

Palma (2018) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio no

experimental. La poblacién estuvo y la muestra estuvo compuesta por 35 personas
gue trabajan en la organizacion. Ademas, la técnica de recaudacion utilizada fue la
encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar
gue, en cuestion de capacitacion, contestaron siempre un porcentaje del 8%, asi
mismo el 11% contestd que casi siempre, el 6% contestd algunas veces y el 46%
contestd que casi nunca y finalmente la opcidén nunca contesté el 29%, por otra
parte en el rendimiento laboral, contestaron siempre un porcentaje del 9%, asi
mismo el 11% contestd que casi siempre, el 9% contestd algunas veces y el 20%
contesté que casi nunca y finalmente la opcion nunca contestdé el 54%. Se
concluye que, al no contar los trabajadores con capacitacion especifica, se pone en
contingencia que la organizacion se haga cargo en seleccionar al personal indicado
y que tenga los conocimientos necesarios para enfrentar sus labores con eficacia.

Péarrala et al. (2021) su estudio fue de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental. Asimismo, el universo de estudio y su muestra estuvo conformada
por 100 trabajadores. La técnica para la recaudacion de datos fue una encuesta y
su instrumento fueron dos cuestionarios de escala Likert. En el resultado se observo
gue un 8% de los trabajadores dijeron que no se sienten nada comodos, ya que no
estan contentos con el director, el 13% dijo que es un ambiente encantador y
laboran con entusiasmo, el 7% dijo que labora en una finca es insatisfactorio. Sin
embargo, el 73% de los trabajadores dijo estar satisfecho con el ambiente de trabajo
porque es su area. Se concluy6 que la capacidad de éxito de una empresa depende
de qué tan bien se administren sus recursos humanos. Esto incluye las oficinas
donde se contrata, evalla, capacita a los empleados y se crean planes de
incentivos utilizando el pago por eficiencia laboral.

Por su parte, el trabajo de Cunalata (2019) su investigacion fue de enfoque
cuantitativo, no experimental y tipo basica. Asimismo, el universo de estudio y
muestra estuvo conformada por 35 individuos. La recaudacién de informacion se
dio mediante un cuestionario. En los resultados se observé que el 59% de los

encuestados dijo que la administracion del personal era mala, el 23.72% dijo que



era buena y el 21% que era extremadamente mala. Ademas, el 44% de los
encuestados penso que la capacitacion que recibieron fue deficiente, mientras que
el 33% dijo que era rutinaria. Se concluye que, la GTH tienen incidencia en el
desempeiio laboral debido a que hay un 96% en probabilidad de que este
parametro sea exacto, dandonos un margen de error del 4%.

Por otro lado, el estudio de Cabarcas y Arrieta (2019) su investigacion fue de
enfoque cuantitativo, tipo basica y corte trasversal. Asimismo, la poblacion y
muestra estuvo conformada por 96 empresas. La técnica de recaudacion de datos
fue la encuesta y su instrumento un cuestionario. En los resultados se mira que solo
el 15% en las MIPYMES cuenta con un manual de funciones estructurado de esta
manera, segun los resultados, y el 85% de los negocios restantes no utilizan este
proceso a pesar de saber lo beneficioso que es. Afirman que carecen del personal
y los recursos financieros para implementarlo. Se concluyé que los procesos de
gestion empresarial tienen un efecto positivo en las organizaciones porgue una
administracion y gestion eficaz de su talento les permitir4 responder a los cambios
gue se presentan en consonancia con las exigencias del entorno global.

En la misma linea, el estudio de Ramirez et al. (2019) su estudio tuvo un
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, y disefio no experimental transversal.
Asimismo, su universo de estudio y muestra estuvo conformada por 55 gerentes.
La técnica que se utilizo fue la encuesta y su instrumento fue un cuestionario de 9
interrogantes. En el resultado se muestra que no existen diferencias apreciables
entre sus promedios en lo que respecta a las ejecuciones de la funcién de
consolidaciones de metas, definiciones de la oportunidad a partir de la conducta de
los indicadores del método y respuestas laborales a la gestion estratégica del
talento. Dado que su estatus en las compafias es igual en base a la ponderacion
(F=0.66 p >0.5) y las medias se posicionan en el rango de 2.6-3.39, es moderado.
Se concluyd la importancia de la estrategia organizacional, que se prioriza en las
industrias mineras de Venezuela, Chile y Colombia se fortalece con los indicadores
de socializaciones de las actividades laborales. Esto permitié la estructuraci 6n
sistemética de acciones mediadas por los objetivos de estas acciones, lo que a su
vez ayudd a consolidarlas.

Por su parte, Cabezas y Birto (2021) su estudio fue de enfoque mixto, tipo

basico. Asimismo, el universo poblacional y la muestra estuvieron conformado por



25 colaboradores. La técnica de recaudaciéon de datos fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. En los hallazgos se observé que el 23% de
colaboradores que comenzaron sus actividades diarias de trabajo no recibian una
capacitacion, indicaron que los trabajadores no reciben ningun tipo de
reconocimientos por la satisfaccion y calidades de su trabajo, el 56% de los sujetos
consultados sefialaron como mucho. Se concluy6 que las variables se conectan a
través de la administracion de los personales, donde se realizan distintas
operaciones con un enfoque en el desarrollo del compromiso, actitud, habilidades,
destrezas y lealtad de los empleados hacia la empresa.

Mas recientemente, el estudio de Obedgiu et al. (2022) su articulo fue de
corte transversal y cuantitativo. El universo de estudio y muestra estuvo conformado
por 536 miembros del personal académico. La técnica de recaudacion de
informacion fue mediante la encuesta y su instrumento un cuestionario. Los
resultados muestran que las gestiones del talento tienen efectos positivos y
significativos en el desempefio de los trabajadores y revelan que los liderazgos
transformacionales tienen una consecuencia positiva significativo en el desempefio
de los colaboradores. Ademas, el liderazgo transformacional tiene un efecto
moderador significativo en la correlacion entre la GTH y DL de los colaboradores.
Se lleg6 a la conclusion que la GTH tiene un vinculo positivo con el DL de los
empleados.

En cuanto las bases tedricas que caracterizan a la gestion del talento
humano, se entienden que es un método estratégico y racional en la realizacion
eficaz eficiente de los obreros dentro de una empresa, con la intencion de mejorar
la utilidad de su ejercicio econémico y obtener mejores beneficios. Esto se
encuentra estructurado para la mejora del desempefio de los empleados que se
encuentran al servicio de las metas estratégicas de un empleador (Johnason,
2009). En teoria, se entiende por “gestion” a la administracién de organizaciones,
ya sean empresas, 0 unas compafias sin fin de lucro u organismos
gubernamentales. Gestion son las ciencias de administrar los recursos de los
negocios.

La gestion encierra las acciones para establecer la estrategia de una
organizacion y sistematizar las energias de sus trabajadores a fin de alcanzar los

respectivos objetivos, sean como recursos financieros, naturales, tecnoldgicos y
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humanos. "Dirigir el negocio” y "Cambiar el negocio” son definiciones de gestion
gue se manejan para distinguir entre las entregas continuas de un bien o servicio y
las adaptaciones de un bien o servicio para satisfacer las penurias constantes de
los clientes (Dill, 2021).

Por “talento humano” se refiere al proceso de ayudar y mejorar las actitudes
profesionales con el que cuenta la empresa, manteniendo asi un desarrollo de un
equipo profesional entre sus colaboradores. Tedricamente, el talento se refiere ala
cabida para desempefiarse o hace activades (RAE, 2013). Esta vinculado a las
aptitudes o inteligencias, porque interviene las capacidades para practicar ciertas
ocupaciones o0 para destacar en actividades. El talento este amarrado a las
habilidades innatas y a las creaciones, se rige por un plan estratégico de largo plazo
en el que busca que una empresa logre los mejores beneficios al alcanzar los
objetivos establecidos (Andreucci, 2012).

La GTH esta enfocada principalmente en administrar el desempefio de los
individuos dentro de respectivas organizaciones cumpliendo los lineamientos que
se han planteado previamente (Collings & Wood, 2009). De la misma manera, la
oficina de recursos o talento humanos se encargan de supervisar todo lo referente
a la capacitacion de los empleados y de verificar que el desempefio de los mismos
sea Optimo, asi mismo, se encarga de recompensar los esfuerzos o cumplimientos
de los empleados (Paauwe & Boon, 2009). Ademas, las gestiones de los talentos
humanos también se preocupan por el cambio empresarial y las relaciones
industriales, o el equilibrio de las practicas organizacionales con los requisitos que
surgen de la negociacion colectiva y las leyes gubernamentales.

Segun Castro y Delgado (2020) la gestion del talento humano es el sector
basico que resalta en toda empresa. Cambiante en acuerdo al contexto y nivel de
organizacién de la empresa, asi mismo cada organizacion es distinta dado por sus
propias cualidades y procesos de manera interna. Por ello comentan que las
dimensiones de gestion del talento humano son conocimiento, habilidad, juicio y
actitud.

-Conocimiento: Se basa en hacer y saber que implica la habilidad para
resolver problemas o situaciones, y tener cierta toma de decisiones. El

conocimiento se logra a través de la capacitacion constante y actualizarse
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constantemente para que asi uno pueda destacar sus habilidades y distinguir sus
cualidades para un buen desempefio laboral y profesional.

-Habilidad: Significa llevar a cabo la utilizacion del conocimiento para
solucionar los distintos escenarios, problemas o situaciones, ello se logra
implantando e innovando. Para ser una persona habil tiene que ver con el
entrenamiento y el avance progresivo, e implica tener motivacion, comunicacion y
ser lider, al ser habil se tienen resultados como tener mejor relacion interpersonal
y establecer una mejor comunicacién a nivel interno y externo.

-Juicio: Es saber juzgar las distintas situaciones o sucesos con la obtencion
de fundamentos e indicaciones, para saber afrontar estas situaciones se debe
saber conceptualizar, emplear, examinar, sintetizar y evaluar, ello teniendo una
posicién neutral y objetiva sin precipitarse a otras conclusiones.

-Actitud: Es un factor importante para enfrentar distintos sucesos, hechos o
situaciones, para ello se debe tener un caracter positivo, ya que ayuda a la
autorrealizacion, el desempefio que se impone en las distintas actividades es el
reflejo de la actitud con las que se elaboran.

La teoria que sustenta la gestion del talento humano es la teoria de la
motivacion y personalidad que esta propuesta por Maslow (1937) la cual se basa
en el deseo de progresar para asi alcanza la satisfaccion de sus necesidades, las
gue se relacionan con su comportamiento, que cuando se ven complacidas se
muestran otras hasta lograr el desarrollo personal y la perspicacia como el mayor
anhelo de superacion.

Por su parte, las bases tedricas del desempefio laboral entienden este como
la valoracién del tipo y calidad de trabajo de un empleado. En teoria, la definicién
idealizada o las especificaciones de un puesto de trabajo son el desempefio laboral.
El desempefio basado en tareas y el desempefio contextual son las dos categorias
de desempefio laboral. La capacidad cognitiva determina qué tan bien se realiza
una tarea, mientras que la personalidad determina qué tan bien se realiza una tarea
en el contexto. (Robertson & Cooper, 2015). Asimismo, las descripciones de trabajo
y los planes de compensacion reconocen ciertos roles de comportamiento
relacionados con el desempefio de la tarea. Si bien los desempefios contextuales
se basan en el valor y agregan roles de comportamiento adicionales que no se

reconocen en las descripciones de los puestos y estan cubiertos por la
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compensacion, estos roles adicionales son roles adicionales que estan
indirectamente relacionados con el desempefio organizacional. Estan relacionados
con roles de comportamiento que estan cubiertos por una compensacion (Martin,
2011).

Dentro del plano de la gestion, el DL pertenece a categorias de gestion de
recursos humanos. El rendimiento en las labores es un item significativo para medir
los resultados y el éxito de una empresa (Lopez-Cabarcos, Vasquez-Rodriguez &
Quifoa-Pifieiro, 2021). Campbell (1990) refiere que el rendimiento laboral funciona
como una variable de clase individual, una accion que realiza un solo sujeto. Esto
se separa de items mas desarrollados, como el rendimiento a nivel empresarial o
desempefios nacionales, los cuales son variables de un grado mas complejo y
supremo.

Una estrategia para medir el desempefio se refiere al orden de tareas y
conductas contextuales (ciudadania y contraproducentes) (Borman & Motowidlo,
1993). El rendimiento de la tarea observa comportamientos necesarios, mientras
gue las conductas contextuales son actuaciones que no se ajustan a aspectos
concretos del rol solicitado en el trabajo. Los comportamientos ciudadanos se
definen como comportamientos que auxilian a los objetivos de la empresa,
mediante su efecto sobre las condiciones sociales y psicolégicas (Rotundo &
Sackett, 2002). Finalmente, los comportamientos contraproducentes se definen
como acciones deliberadas de los trabajadores que evitan los objetivos de las
organizaciones.

Segun Cruzado y Lemia (2020) comentan como definicion que el desempefio
laboral refiere el grado en que se llega a cumplir las expectativas en el pacto
psicoldgico de alguien. Es posible que el desempefio laboral sea mayor para las
personas que reciben una proporcién entre estimulos y retribuciones en el vinculo
con la empresa de empleo. Es por ello que comentan que las dimensiones del
desempefio laboral son, rendimiento en la tarea, comportamiento contraproducente
y rendimiento en el contexto.

-Rendimiento en la tarea: Hace referencia a los resultados de una serie de
actitudes que colaboran a los logros de una organizacion. Para que una empresa
tenga un financiamiento efectivo, la organizacién requiere que los trabajadores no

solo cumplan con sus funciones sino también que se vea un rendimiento objetivo.
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-Comportamientos contraproducentes: Son acciones voluntarias vy
opcionales que violan las normas organizacionales, asi pues, yendo en contra de
las bases de una organizacion y dafiando a los miembros y clientes que componen
la misma.

-Rendimiento en el contexto: Refiere a la nocion de la imaginacion
manteniéndose firme en el contexto formal y organizacional, asi como la produccién
de ideas utiles y novedosas.

La teoria de Campbell renace en la necesidad de calcular el
desempeiio laboral de forma integral, es tomado en cuenta como uno las bases
tedricas para la valoraciébn del desempefio laboral al ser un conjunto de
dimensiones, tiene por fin disponer con las herramientas principales para evaluar
el desempefio y de esta forma poder ayudar a crear nuevos métodos direccionados
a la ejecucion de los objetivos, sus componentes relatan la organizacion oculta del
desempeiio en todos los empleos (Campbell et al., 2016).

El desempefio laboral es un implemento primordial en el desarrollo de las
compafiias, ya que este colabora a determinar planteamientos, perfeccionar la
eficacia de los trabajadores, es decir brinda utilidades para la organizacion que le
permite realizar una continua mejora y ser mas competitivos. Esa es la razon por la
gue las organizaciones deben inquietarse y brindarle mayor énfasis al desempefio

laboral de todos sus trabajadores (Bautista et al., 2020).
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este estudio fue de enfoque cuantitativo, de acuerdo con Silvestre y Huaméan (2019)
citan como el énfasis en medir o contar las variables en el fenémeno que se estudia

con objetividad define la investigacion cuantitativa como un proceso estricto y lineal.

Asimismo, es de tipo descriptiva, pues analizara la problematica y se determinaran
criterios para dar solucion a las problematicas que dan origen a determinados
fendmenos o hechos; como también en las situaciones que estan ocurriendo, a fin
de emprender similitudes entre la GTH y el DL. Asimismo, Naupan, et al. (2015)
afirman que la investigacion descriptiva sirve para establecer oposiciones y/o

similitudes entre variables en funcién a una situacion.

Por otro lado, el disefio de la indagacion es no-experimental, ya que solamente se
estudiara el fendbmeno. Hernandez, et al. (2014) refiere que este disefio se ejecuta
sin el manejo consciente de variables, en tanto los fenomenos son solo observados

para después analizarlos.

Es de nivel correlacional causal, porque se ha establecido una relacion entre las

dos variables (en este caso, gestion del talento humano y desempefio laboral).

VI

VD

M: Muestra
(V1): VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DE TALENTO HUMANO

(VD): VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

R: Correlacion CAUSAL
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3.2. Variables y operacionalizacion

Se puede conceptuar a una “variable” como el término utilizado al referirse a un tipo
de relacion, dentro de un esquema causa y efecto que se puede ponderar o
controlar y que es tema de estudio dentro del contexto de una investigacién. Esta
variable es propensa a variacion, en lo cual se puede observar, medir 0 poseer una
referencia conceptual (Hernandez et al., 2014. p.83). Por su parte, la
operacionalizacion se entiende como la manera en que se extraen lasconcepciones
mas abstractas que se puedan hallar en la teoria, con el fin de lograrel nivel mas
concreto de comprension, lo que ha resultado en la realidad y que representen
proposiciones de la teoria que se puedan valorar; y que sean utiles como
instrumento para el analisis observacional de dichas variables (Hernandez etal.,
2014, p. 82).

En vista de este panorama, se puede discurrir en cuanto a la gestién del talento
humano y el desempefio laboral como las variables de esta investigacion; en ese
sentido, Chiavenato (2009) propone que el actuar del talento o desempefio de las
personas es el medio por el cual logran cumplir sus objetivos. Estos son planteados
con la intencion de desenvolverse de manera adecuada al grado en que sus
talentos y habilidades sean capaces de salvaguardar su integridad individual y
como profesionales. Referente a su operacionalizacién se expone que estas se
dividen en seis diferentes dimensiones: Integracion, organizacién, recompensa,

desarrollo, retencién y auditar personas.

Asimismo, Chiavenato (2009) expreso que el desemperio de los entes en el entorno
de trabajo se basa en explorar el comportamiento y realizacion de las actividades
del empleado, y cémo ello impacta en la organizacion. Es menester precisar
también que el rendimiento laboral no es igual en cada trabajador, dependiendo de
su comportamiento, contexto, habilidades, caracteristicas inherentes en relacion a
la organizacién. En cuanto a su operacionalizacion se definié en tres dimensiones:

habilidades y capacidades, comportamientos, metas y resultados.
3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacién

Es el agrupamiento de los casos que cuentan con una serie de descripciones

comunes; (Hernandez et al.,2014) refiere que es el en este caso, el universo de

16



estudio estara conformada por 60 colaboradores de un Centro de Salud en
Independencia, Lima, 2023, a los cuales se les aplicara un cuestionario para la

posterior cogida de datos.
3.3.2. Criterios deinclusién

Para el estudio se aceptaran miembros del personal mayores de 25 afios de edad,

gue se hallen laborando mas de un afio y que su edad limite sea 50 afios.
3.3.3. Criterios de exclusion

La investigadora se retraera de convocar a miembros del personal que tengan
discapacidad de cualquier tipo 0 que tengan un contrato laboral de menos de 3

meses.
3.3.4. Muestra

Esta se define como una seccion representativa y conveniente de una poblacién a
considerar, en tanto para recopilar datos que permitan profundizar en el estudio de
la variable (Hernandez et al., 2014). En este contexto, el estudio se enfocara en
toda la poblacion, la cual esta constituida por 60 empleados de un Centro de Salud
en Independencia, Lima, 2023. Asimismo, en esta exploracion no ha sido necesario

tomar una muestra debido al reducido nimero de poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun lo mencionan Hernandez et al. (2014) refiere que la técnica de recoleccion
de informe se recolecta en la busqueda de especificar los rasgos y caracteristicas
mas resaltantes de los resultados, de manera independiente o en conjunto (p. 58).
En consecuencia, la técnica de recoleccion empleada en esta presente exploracion
es la encuesta, que consistirAd en un proceso que recogera los datos sobre una
informacion referente a una variable (Hernandez et al., 2014), mediante el uso del
instrumento de cuestionario, que consistira en un rol de preguntas empleadas para

obtener datos a partir de fuentes primarias (p. 228).

3.5. Procedimientos

En la presente investigacion se recogeran todas las interrogantes del personal de
un Centro de Salud en Independencia, Lima, 2023. De esta manera se analizara la

relacion entre la gestiondel talento humano y el respectivo desemperio laboral, para
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obtener resultados beneficiosos para la institucion de salud, en cuanto al logro de
sus objetivos. En este sentido, se aplicara el cuestionario, en el cual se muestran
las dos variables: gestion del talento humano y desemperio laboral, para un Centro

de Salud en Independencia, Lima, 2023.

La aplicacion de la encuesta sera de forma andnima y confidencial, siempre con el
debido control, a fin de conseguir fiabilidad de los datos. Estos serdn procesados
posteriormente por el software IBM SPSS Statistics, lo que procesara y analizara
de manera precisa, los datos estadisticos, a fin de lograr conclusiones mas certeras

y confiables.

3.6. Método de andlisis de datos

El propésito de este estudio es observar la informacion en el software SPSS segun
los resultados de la encuesta, lo cual servira para fijar la estadistica descriptiva.
Para ello, se empleara graficos estadisticos, en relacién a la frecuencia de las
variables y sus respectivas dimensiones. Por su parte, la estadistica inferencial
recogeré la muestra, a fin de obtener una conclusion en relacion con la poblacion,

la cual es parte de la muestra.
3.7. Aspectos éticos

En la presente exploracién se fomentara un respectivo respeto a la poblacion de
estudio, resguardando su identidad, minimizando el dafio o la incomodidad de un
Centro de Salud en Independencia, Lima, 2023. La informacién serd entregada por
medio de cuestionarios, donde también se comunican los beneficios reales y

potenciales del proposito del presente trabajo.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Estadistica de fiabilidad de las variables Gestion del talento y Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,830 38

En la tabla 1, se observa que el Alfa de Cronbach tiene un valor estimado
de 0,830 mostrando un nivel de confiabilidad muy buena para el instrumento de

Gestion del talento y Desemperio laboral.

3.1 Analisis Descriptivo de las Variables
3.1.1 Variable: Gestion del talento Humano

Tabla 2

Distribucién de frecuencia de la variable Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Niveles
N° %
Bajo 11 18.3%
Medio 40 66.7%
Alto 9 15.0%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSS v.26

Figura 1l

Diagrama de barras de la variable Gestion del talento humano
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En la tabla 2, se visualiza que de los colaboradores sefialaron que el 66.7%
muestra la gestion del talento humano en un nivel medio, Asimismo el 15,0%

muestra que es de nivel alto; y por ultimo el 18,3% muestra un nivel bajo.

Dimensién: Conocimiento

Tabla 3

Distribucion de frecuencia de la dimensién Conocimiento

Dimension Conocimiento

Niveles
N° %
Bajo 15 25.0%
Medio 36 60.0%
Alto 9 15.0%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSSv.26

Figura 2

Diagrama de barras de la dimensién Conocimientos
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DIMENSION CONOCIMIENTO
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En la tabla 3, se visualiza que de los colaboradores encuestados el 60,0%
muestra conocimientos en un nivel medio, Asimismo el 25,0% muestra nivel bajo;y

por ultimo el 15,0% mostro un nivel alto en conocimientos.

Dimension: Habilidad

Tabla 4

Distribucion de frecuencia de la dimension Habilidad

Dimensién Habilidad

Niveles
N° %
Bajo 14 23.3%
Medio 39 65.0%
Alto 7 11.7%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSSv.26

Figura 3

Diagrama de barra de la dimensién Habilidad
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En la tabla 4, se visualiza que de los colaboradores mostraron que el 65,0%

muestra habilidad a un nivel medio, Asimismo el 23,3% muestra nivel bajo; y por

ultimo el 11,7% mostro un nivel alto en habilidad.

Dimensidén: Juicio

Tabla 5

Distribucién de frecuencia de la dimensién Juicio

Dimensién Juicio

Niveles
N° %
Bajo 18 30.0%
Medio 35 58.3%
Alto 7 11.7%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSS v.26

Figura 4

Diagrama de barras de la dimension Juicio
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En la tabla 5, se visualiza que de los colaboradores sefialaron que el 58,3%

muestra juicio con un nivel medio, Asimismo el 30,0% muestra nivel bajo; y por

altimo el 11,7% mostro un nivel alto en juicio.

Dimensidén: Actitud

Tabla 6

Distribucién de frecuencia de la dimensiéon Actitud

Dimension Actitud

Niveles
N° %
Bajo 15 25.0%
Medio 41 68.3%
Alto 4 6.7%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSS v.26

Figura 5

Diagrama de barras de la dimension Actitud

23



80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

PORCENTAIJE

20.00%

10.00%

0.00%

m%

DIMENSION ACTITUD

68.30%

25.00%

Bajo Medio
25.00% 68.30%

6.70%

Alto
6.70%

En la tabla 6, se observa que de los trabajadores sefialaron que el 68,3%

muestra actitud con un nivel medio, Asimismo el 25,0% muestra nivel bajo; y por

ultimo el 6,7% mostro un nivel medio en actitud.

3.1.2 Variable: Desempefio Laboral

Tabla 7

Distribucién de frecuencia de la variable Desempefio laboral

. DESEMPENO LABORAL
Niveles
N° %
Bajo 16 26.7%
Medio 41 68.3%
Alto 3 5.0%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSSv.26

Figura 6

Diagrama de barras de la variable Desempefio Laboral
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DESEMPENO LABORAL
80.00%
68.30%
70.00%

60.00%

S 50.00%
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<
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10.00% 5.00%
[ ]
0.00%
’ Bajo Medio Alto
m% 26.70% 68.30% 5.00%

En la tabla 7, se visualiza que de los colaboradores mostraron que el 68,3%
tiene un desempeiio laboral de nivel medio, Asimismo el 26,7% muestra nivel bajo;y

por ultimo el 5,0% mostro un nivel alto de desempefio laboral.

Dimensiéon: Rendimiento en la tarea

Tabla 8

Distribucion de frecuencia de la dimensién Rendimiento en la tarea

DIMENSION RENDIMIENTO EN LA TAREA

Niveles
N° %
Bajo 10 16.7%
Medio 41 68.3%
Alto 9 15.0%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSSv.26

Figura 7

Diagrama de barras de la dimension Rendimiento en la tarea
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DIMENSION RENDIMIENTO EN LA TAREA

80.00%

68.30%
70.00%

60.00%
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Z 40.00%
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S 30.00%
20.00% 16.70% 15.00%
0.00% . :
Bajo Medio Alto
% 16.70% 68.30% 15.00%

En la tabla 8, se visualiza que de los colaboradores sefialaron que el 68,3%
muestra rendimiento en la tarea de nivel medio, Asimismo el 16,7% muestra nivel

bajo; y por ultimo el 15,0% mostro un nivel alto de rendimiento en la tarea.

Dimension: Comportamiento contraproducente

Tabla 9

Distribucién de frecuencia de la dimension Comportamiento contraproducente
DIMENSION COMPORTAMIENTO

Niveles CONTRAPRODUCENTE
N° %

Bajo 12 20.0%

Medio 36 60.0%

Alto 12 20.0%

Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSSv.26

Figura 8

Diagrama de barras de la dimension Comportamiento contraproducente
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DIMENSION COMPORTAMIENTO

CONTRAPRODUCENTE
70.00%
60.00%
60.00%
s 50.00%
<
E 40.00%
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2 30.00%
8 20.00% 20.00%
20.00%
0.00% , -
Bajo Medio Alto
m% 20.00% 60.00% 20.00%

En la tabla 9, se observa que de los trabajadores indicaron que el 60,00%
presenta un comportamiento contraproducente de nivel medio, Asimismo el 20,00%
muestra nivel bajo; y por ultimo el 20,00% mostro un nivel alto de comportamiento

contraproduce nte.

Dimension: Rendimiento en el contexto

Tabla 10

Distribucion de frecuencia de la dimension Rendimiento en el contexto

DIMENSION RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

Niveles
N° %
Bajo 10 16.7%
Medio 39 65.0%
Alto 11 18.3%
Total 60 100%

Nota. Software Estadistico SPSSv.26

Figura 9

Diagrama de barras de la dimension Rendimiento en el contexto
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DIMENSION RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

70.00% 65.00%
60.00%
50.00%
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E 40.00%
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8 18.30%
20.00% 16.70% . °
0.00% . .
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% 16.70% 65.00% 18.30%

En la tabla 10, se visualiza que los colaboradores indicaron que el 65,0%
presenta rendimiento en el contexto de nivel medio, Asimismo el 18,3% muestra

nivel alto; y por ultimo el 16,7% mostro un nivel bajo de rendimiento en el contexto.

3.2 Analisis Inferencial
3.2.1 Hipotesis general
HO: La gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral de un Centro

de Salud de Independencia, Lima, 2023

H1: La gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de un Centro de

Salud de Independencia, Lima, 2023

Sig = 0.05 (error permitido)
Tabla 11

Correlacién entre la variable Gestion del talento humano y desempefio laboral

VARIABLES

VAR_GESTION DE VAR_DESEMPENO

TALENTO LABORAL
VAR_GESTION DE Coeficiente de 1,000 0,525
TALENTO correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60
VAR_DESEMPENO Coeficiente de 0,525 1,000

LABORAL correlacion
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Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

Se visualiza un grado de correlacién (r = ,525) moderada y con una
significancia = 0.000 < 0.05 por lo que se afirma que, la gestion del talento humano
se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de un Centro de Salud
de Independencia, Lima, 2023.

3.2.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

HO: Los conocimientos no influyen en el desempefio laboral de un Centro de Salud
de Independencia, Lima, 2023.

H1: Los conocimientos influyen en el desempefio laboral de un Centro de Salud de

Independencia, Lima, 2023.
Sig = 0.05 (error permitido)

Tabla 12

Correlacion de los conocimientos y el desempefio laboral

VARIABLES VAR_GESTION DIM_CONOCIMIENTO
DE TALENTO
Rho de VAR_GESTION Coeficiente 1,000 0,549
Spearman de

DE TALENTO  correlacion

Sig. 0,001
(bilateral)

N

60 60

DIM_CONOCI Coeficiente 0,549 1,000

de
MIENTO correlacion

Sig. 0,001
(bilateral)
60 60

N

Se visualiza un grado de correlacion (r = 0.549) moderada y una significancia
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=0.001 < 0.05 esto afirma que, los conocimientos se relacionan con el desempefio

laboral en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.

Hipotesis especifica 2
HO: Las habilidades no influyen en el desemperio laboral de un Centro de Salud de
Independencia, Lima, 2023.

H1: Las habilidades influyen en el desempeiio laboral de un Centro de Salud de
Independencia, Lima, 2023.

Sig=0.05 (error permitido)

Tabla 13

Correlacién de la las habilidades y el desempefio laboral

VARIABLES VAR_GESTION DIM_HABILIDAD
DE TALENTO
Rho de VAR_GESTION  Coeficiente de 1,000 0,611
Spearman correlacion
DE TALENTO
Sig. (bilateral) 0,001
N 60 60
DIM_HABILIDAD Coeficiente de 0,611 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,106
N 60 60

Se visualiza un grado de correlaciéon (r =0.611) moderada y una significancia
= 0.001 < 0.05 esto afirma que, la habilidad se relaciona con el desempeiio laboral

en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.

Hipotesis especifica 3

HO: El juicio no influye en el desempefio laboral de un Centro de Salud de
Independencia, Lima, 2023.

H1: El juicio influye en el desempeiio laboral de un Centro de Salud de

Independencia, Lima, 2023.
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Sig=0.05 (error permitido)

Tabla 14

Correlacion del juicio y el desempeifio laboral

VARIABLES VAR_DESEMPENO DIM_JUICIO
LABORAL
VAR_DESEMPENO Coeficiente de 1,000 0,564
correlacion
LABORAL
Sig. (bilateral) 0,002
N 60 60
DIM_JUICIO Coeficiente de 0,564 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,002
N 60 60

Se visualiza un grado de correlacion (r = 0.564) moderada y una significancia
= 0.002 < 0.05 entonces se afirm6 que, la creatividad aplicada se relaciona con el
rendimiento académico en los trabajadores de un Centro de Salud de

Independencia, Lima, 2023.

Hipdtesis especifica 4

HO: La actitud no influye en el desempefio laboral de un Centro de Salud de

Independencia, Lima, 2023

H1: La actitud influye en el desempefio laboral de un Centro de Salud de

Independencia, Lima, 2023
Sig=0.05 (error permitido)
Tabla 15

Correlacién de la actitud y el desempefio laboral

VARIABLES VAR_DESEMPENO DIM_ACTITUD
LABORAL
VAR_DESEMPENO Coeficiente de 1,000 0,601
correlacion
LABORAL
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Sig. (bilateral) 0,000

N 60 60
DIM_ACTITUD Coeficiente de 0,601 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 60 60

Se visualiza un grado de correlacion (r =0.601) moderada y una significancia

= 0.000 < 0.05 entonces se afirmé que la actitud se relaciona con el desempefio
laboral en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.
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V. DISCUSION

Conforme a los resultados logrados se ha dio respuesta al objetivo
fundamental; Determinar como la gestion del talento humano influye en el
desempeiio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, de
acuerdo a la variable GTL se visualiza que de los colaboradores sefialaron que el
66.67% muestra la gestion del talento humano en un nivel medio, Asimismo el
15,00% muestra que es de nivel alto; y por ultimo el 18,33% muestra un nivel bajo
y para la variable DL se visualiza que de los colaboradores mostraron que el 68,33%
tiene un desempefio laboral de nivel medio, Asimismo el 26,67% muestra nivel bajo;

y por ultimo el 5,00% mostro un nivel alto de desempefio laboral.

Se desarroll6 como hipétesis general La gestion del talento humano influye
en el desempefio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, Se
visualiza un grado de correlaciéon (r = ,525) moderada y con una significancia =
0.000 < 0.05 por lo que se afirma que, la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral en los trabajadores de un Centro de Salud de

Independencia, Lima, 2023.

Estos resultados guardan resultado con el estudio Espinoza y Montalvo
(2022) su estudio se empled dos encuestas y como instrumentos dos cuestionarios
de 22 interrogantes de escala Likert. El universo de estudio y la muestra fue de 22
empleados. En los resultados se observo en los resultados un nivel de sig. >0,05,
al relacionarse la variable GTH y DL y con un grado de correlacion de r=0,769, Asi
como la influencia de las variables resulta en la personalizacién y honestidad con
la organizacion, también genera una relacién agradable y favorables para un
ambiente de trabajo adecuado. Se concluye que hay entre las dos variables se
influyen, luego de a ver analizado los coeficientes. Asi como en el estudio de Mestas
et al. (2021) su estudio utilizé6 un enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio no
experimental. La poblacién y muestra estuvo compuesta por 200 colaboradores del
area de administracion durante los meses de marzo y abril de 2018. Ademas, la
técnica de recaudacion utilizada fue la encuesta, y el instrumento fue el
cuestionario. En los resultados se pudo observar que, en el sector de capacitacion
y calidad en las labores existe un vinculo positivo alto (0,756), asimismo, existe un

vinculo positivo moderado (0,640) entre la preferencia de personal y la calidad de
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las labores. Se concluye que, la opcion de personal incide de forma positiva médica
en la calidad de trabajo, por consecuencia, se debe ejecutar una adecuada
seleccidn del personal que vayan con las necesidades de la empresa.

Del mismo modo, Asimismo, la investigacién de Peralta (2018) su estudio
fue de tipo bésico y no experimental, de enfoque cuantitativo. El universo de estudio
y muestra comprendié un total de 30 trabajadores. Asimismo, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y se emplearon 2 cuestionarios con un total
de 33 interrogantes de escala Likert. Los resultados muestran un caracter menos
de 0,05 entre las variables estudiadas. Esto confirma la relacion existente entre
ellas con el grado de correlacion r=0.536, indicando una relacion moderadamente
positiva entre las variables. Se concluye que existe una asociacion efectiva entre
estas variables de estudio. Segun Castro y Delgado (2020) la gestién del talento
humano es el sector basico que resalta en toda empresa. Cambiante en acuerdo al
contexto y nivel de organizacién de la empresa, asi mismo cada organizacion es
distinta dado por sus propias cualidades y procesos de manera interna. Por ello
comentan que las dimensiones de gestion del talento humano son conocimiento,
habilidad, juicio y actitud.

De acuerdo con Cruzado y Lemia (2020) comentan como definicion que el
desempeifio laboral refiere el grado en que se llega a cumplir las expectativas en el
pacto psicolégico de alguien. Es posible que el desempefio laboral sea mayor para
las personas que reciben una proporcion entre estimulos y retribuciones en el
vinculo con la empresa de empleo. Es por ello que comentan que las dimensiones
del desempefio laboral son, rendimiento en la tarea, comportamiento
contraproducente y rendimiento en el contexto.

Se tuvo como hipoétesis especifica 1, Los conocimientos influyen en el
desempeiio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se
visualiza un grado de correlacion (r =0.549) moderada y una significancia = 0.001
< 0.05 esto afirma que, los conocimientos se relacionan con el desempefio laboral
en los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.

Estos resultados concuerdan con el estudio de Crisdstomo (2019) su estudio
se observo que un 20% de trabajadores afirmé que el hospital no estimula la gestion
del conocimiento con los otros empleados; el 31,4% menciono la falta de liderazgo

eficiente y el 68,6% menciona que se tiene rara vez una actitud emprendedora. Con
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respecto a la variable “Rendimiento laboral”, el 60% manifesté que la satisfaccion
de sus necesidades es baja; el 28,6% menciond que son raras las veces en que
existen en su ambiente laboral las destrezas pertinentes para la solucion de
problemas bajo toda ocurrencia. Se concluy6 que con un nivel p = 0,000 < 0,935 y
una correlacion significativa r = 0,935, se muestra que la administracion de talentos
humanos influye elocuentemente en el ejercicio profesional en el area de Farmacia
de un Hospital Regional de Huacho, 2018. Asimismo, el estudio de Vega y Montero
(2019) su articulo fue mixta, tipo basica y disefio no experimental. La técnica de
recaudacion de datos fue un analisis documental y su instrumento una guia de
revision. El universo de estudio y muestra estuvo constituido por articulos
cientificos. En los resultados se observa que se comprobd la efectiva analogia entre
la GTH y el DL siendo el elemento catalizador de esta relacion la motivacion, pues
si los empleados realizan sus tareas de forma positiva se alcanza un nivel adecuado
y satisfactorio de desemperio laboral en la compafiia, puesto que existen también
diversas formas de motivacion personal y grupal en las organizaciones, de modo
gue estas puedan ofrecer los recursos y medios necesarios para sus empleados.
Se concluy6 que, que las empresas que practican y aplican la gestion de recursos
humanos mejoran

Castro y Delgado (2020) indica que el conocimiento se basa en hacer y saber
gue implica la habilidad para resolver problemas o situaciones, y tener cierta toma
de decisiones. El conocimiento se logra a través de la capacitacion constante y
actualizarse constantemente para que asi uno pueda destacar sus habilidades y
distinguir sus cualidades para un buen desempefio laboral y profesional.

Se tuvo como hipotesis especifica 2, Las habilidades influyen en el
desempefio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se
visualiza un grado de correlacion (r =0.611) moderada y una significancia = 0.001
< 0.05 esto afirma que, la habilidad se relaciona con el desempefio laboral en los
trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Fretel (2022) su estudio
se observo que el 54.5% opina que la GTH es medianamente regular y el 53.4%
gue el DL se coloca en proceso. Se concluye que, si son competentes de percibir y
poner en practica las politicas y procedimientos de gestion de personas, las

acciones realizadas muestran el calibre del trabajo que cada trabajador aportan en
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sus trabajos diarios durante un periodo de tiempo predeterminado y entre las
variables tienen un grado de correlacion de un r=0.823. Asi mismo concuerda con
el estudio de Palma (2018) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo basico y
disefio no experimental. La poblacién estuvo y la muestra estuvo compuesta por 35
personas que trabajan en la organizacion. Ademas, la técnica de recaudacion
utilizada fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se
pudo observar que, en cuestion de capacitacion, contestaron siempre un porcentaje
del 8%, asi mismo el 11% contesté que casi siempre, el 6% contesto algunas veces
y el 46% contesto que casi nunca Yy finalmente la opcion nunca contesté el 29%, por
otra parte en el rendimiento laboral, contestaron siempre un porcentaje del 9%,asi
mismo el 11% contesté que casi siempre, el 9% contestd algunas veces y el 20%
contestd que casi nunca y finalmente la opcion nunca contesté el 54%. Se concluye
que, al no contar los trabajadores con capacitacidbn especifica, se pone en
contingencia que la organizacion se haga cargo en seleccionar al personal indicado
y que tenga los conocimientos necesarios para enfrentar sus labores con eficacia

Asimismo, Castro y Delgado (2020) indico que la habilidad significa llevar a
cabo la utilizaciébn del conocimiento para solucionar los distintos escenarios,
problemas o situaciones, ello se logra implantando e innovando. Para ser una
persona habil tiene que ver con el entrenamiento y el avance progresivo, e implica
tener motivacién, comunicacién y ser lider, al ser habil se tienen resultados como
tener mejor relacion interpersonal y establecer una mejor comunicacion a nivel
interno y externo. De acuerdo a la teoria de Campbell renace en la necesidad
de calcular el desempefio laboral de forma integral, es tomado en cuenta como uno
las bases tedricas para la valoracion del desempefio laboral al ser un conjunto
de dimensiones, tiene por fin disponer con las herramientas principales para evaluar
el desempefio y de esta forma poder ayudar a crear nuevos métodos direccionados
a la ejecucion de los objetivos, sus componentes relatan la organizacion oculta del
desempeiio en todos los empleos (Campbell et al., 2016).

Se tuvo como hipotesis especifica 3, El juicio influye en el desempefio laboral
de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se visualiza un grado de

correlacion (r = 0.564) moderada y una significancia = 0.002 < 0.05 entonces se
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afirmé que, la creatividad aplicada se relaciona con el rendimiento académico en
los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Cunalata (2019) en su
estudio se observé que el 59% de los encuestados dijo que la administracion del
personal era mala, el 23.72% dijo que era buena y el 21% que era extremadamente
mala. Ademas, el 44% de los encuestados penso6 que la capacitacion que recibieron
fue deficiente, mientras que el 33% dijo que era rutinaria. Se concluye que, la GTH
tienen incidencia en el desempefio laboral debido a que hay un 96% en probabilidad
de que este parametro sea exacto, dandonos un margen de error del 4%. De igual
manera con el estudio de Cubas et al. (2022) su estudio fue de enfoque cuantitativo,
tipo basico y disefio no experimental. El universo de estudio estuvo compuesto por
75 colaboradores administrativos de la UNTRM y la muestra estuvo compuesta por
25 colaboradores de la UNTRM. Ademas, la técnica de recaudacion utilizada fue la
encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. En los resultados se pudo observar
gue, el 53.6% tuvo una eficaz GTH, el 43% de forma regular y el 2.1% defectuosa,
ademas, el 70.0% obtiene un DL eficaz y el 30.0% de forma regular. Asimismo, el
49.3% tuvieron una eficaz gestion del conocimiento, el 47.0% regular y el 2.3%
deficiente. El 80.0% de los trabajadores administrativos mantienen un rendimiento
laboral eficaz y el 20.0% un regular rendimiento laboral. Concluyendo asi que,
existe una relacion significativa entre el rendimiento laboral y la GTH.

Castro y Delgado (2020) mencionan que el juicio es saber juzgar las distintas
situaciones o0 sucesos con la obtencion de fundamentos e indicaciones, para saber
afrontar estas situaciones se debe saber conceptualizar, emplear, examinar,
sintetizar y evaluar, ello teniendo una posicion neutral y objetiva sin precipitarse a
otras conclusiones. El desempefio laboral es un implemento primordial en el
desarrollo de las compafias, ya que este colabora a determinar planteamientos,
perfeccionar la eficacia de los trabajadores, es decir brinda utilidades para la
organizacion que le permite realizar una continua mejora y ser mas competitivos.
Esa es la razdén por la que las organizaciones deben inquietarse y brindarle mayor

énfasis al desemperio laboral de todos sus trabajadores (Bautista et al., 2020).

Por dltimo, se tuvo como hipoétesis especifica 4, La actitud influye en el

desempeiio laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, se
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visualiza un grado de correlacion (r = 0.601) moderada y una significancia = 0.000
< 0.05 entonces se afirmé que la actitud se relaciona con el desempefio laboral en
los trabajadores de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023.

Estos resultados concuerdan con el estudio de Parrala et al. (2021) su
estudio mostré que un 8% de los trabajadores dijeron que no se sienten nada
comodos, ya que no estan contentos con el director, el 13% dijo que es un ambiente
encantador y laboran con entusiasmo, el 7% dijo que labora en una finca es
insatisfactorio. Sin embargo, el 73% de los trabajadores dijo estar satisfecho con el
ambiente de trabajo porque es su area. Se concluyd que la capacidad de éxito de
una empresa depende de qué tan bien se administren sus recursos humanos. Esto
incluye las oficinas donde se contrata, evalUa, capacita a los empleados y se crean
planes de incentivos utilizando el pago por eficiencia laboral. De acuerdo con
Mendieta et al. (2020) su estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio
no experimental. La poblacion estuvo compuesta por 170 trabajadores del area
administrativa del Hospital JCA y la muestra estuvo compuesta por 137
funcionarios. Ademas, la técnica de recaudacion utilizada fue la encuesta, y el
instrumento fue el cuestionario. Se observo en los resultados que, con respecto a
la instruccién, un 60% de los trabajadores del sector administrativo cuenta con
formacion superior universitaria, un 35% con posgrado y solamente el 5% tiene nivel
secundario, en el area de capacitacion, el 70% contestaron que no han sido
capacitados y 30% contest6 que si tuvo capacitacion. Se concluye asi que, el centro
hospitalario debe tomar en cuenta la propuesta de ejecutar capacitaciones
constantes para los distintos sectores del area administrativa y asi tengan un mejor
desempeiio laboral.

Castro y Delgado (2020) indicaron que la actitud es un factor importante para
enfrentar distintos sucesos, hechos o situaciones, para ello se debe tener un
caracter positivo, ya que ayuda a la autorrealizacion, el desempefio que se impone
en las distintas actividades es el reflejo de la actitud con las que se elaboran.
Dentro del plano de la gestion, el DL pertenece a categorias de gestion de recursos
humanos. El rendimiento en las labores es un item significativo para medir los
resultados y el éxito de una empresa (Lopez-Cabarcos, Vasquez- Rodriguez &
Quifioa-Pifieiro, 2021). Campbell (1990) refiere que el rendimiento laboral funciona

como una variable de clase individual, una accién que realiza un
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solo sujeto. Esto se separa de items mas desarrollados, como el rendimiento a nivel
empresarial o desempefios nacionales, los cuales son variables de un grado mas

complejo y supremo.
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VI. CONCLUSIONES

e Se concluyd que la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral de un Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que
presenta un sig = 0.000 < 0.05 y un r = 0.525.

e Se concluy6 que los conocimientos influyen en el desemperio laboral de un
Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig =
0.001 < 0.05 yun r = 0.549.

e Se concluy6 que las habilidades influyen en el desempefio laboral de un
Centro de Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig =
0.001<0.05yunr=0.611.

e Se concluyé que el juicio influye en el desempefio laboral de un Centro de
Salud de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig = 0.002 < 0.05
yunr = 0.564.

e Se concluy6 que la actitud influye en el desempefio laboral de un Centro de Salud
de Independencia, Lima, 2023, ya que presenta un sig = 0.000 < 0.05y unr =
0.601.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad centro de salud, tenga en cuenta los consecutivos
principios que ayudaran en para una adecuada gestion para el talento y
optimizar el desempefo laboral: establecer metas y objetivos conjuntos,
optimizar las situaciones de trabajo, fomentar un ambiente de trabajo positivo,
capacitar continuamente a los trabajadores, proporcionar al trabajador su
herramienta de trabajo , orientar en el futuro averiguando aspirantes con
destrezas y capacidades que estén alineadas con las estrategias a largo plazo,

reconocer el logro de cada colaborador y brinden oportunidades de crecimiento.

Se recomienda efectuar programas de capacitacion y aprendizaje, teniendo en
presente estrategias para optimizar las retenciones y aplicaciones de
conocimientos en el trabajo diario, como establecer programas de capacitacion,
para que puedan aprender nueva informacion y estén equipados para enfrentar
el cambio y reto de la organizacion. La tutoria, el uso de tecnologias, las
capacitaciones practicas, las evaluaciones continuas y el fomento del trabajo en

equipo entre equipos son ejemplos de fomento del trabajo en equipo.

Se recomienda desenvolver y fortificar la habilidad basadas en competencias,
ello es importante para conservar la competencia de la empresa y optimizar la
habilidad de cada trabajador. De lo cual ayudara a ser mas productivo y
optimizar la habilidad que agrega valor a la empresa, como; alineacién
constante en eficiencia y produccién, entrenamiento ejecutivo o empresarial ya
que es un procedimiento muy efectivo para optimizar la comunicaciéon en el
trabajo y originar un lider eficiente.

Dado que conservar actitudes positivas en el trabajo tiene muchos efectos
positivos en la salud, reduce el estrés, mejora el desempeiio y fortalece los
equipos de trabajo, se encomienda implementaciones como planes de acciones.
Por ello, detallamos las reglas que se debe realizar para aumentar nuestra
confianza y prevenir escenarios de estrés o ansiedad, como ser proactivos,
conservar relaciones positivas con los comparfieros de trabajo, establecer
nuevos objetivos, evitar problemas, acomodarse a cambios, atender las

comunicaciones, prestar atencion y ser puntuales, y comprender lo que se dice.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral en un centro de salud en Independencia, Lima, 2023.
Autor: Vaca Ferndndez, Rosa Elvira.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

Variable 1: Gestion del talento humano.

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
¢De manera la Determinar como la La gestion del Know how 1
gestion del talento gestién del talento talento humano Aprender a aprender 2
humano influye en | humano influye en el influye en el Conocimientos | Aprender continuamente 3
el desempefio desemperio laboral | desemperio laboral Ampliar el conocimiento 4
laboral de un de un Centro de de un Centro de Compartir conocimiento 5
Centro de Salud Salud de Salud de Aplicar el conocimiento 6
de Independencia, Independencia, Independencia, Vision global y .

Lima, 20237 Lima, 2023 Lima, 2023 sisteméatica
Habilidades Trabajo en equipo 8 Nunca
Liderazgo 9 Casi nunca
Problemas Objetivos Hipotesis Motivacion 10 Likert A veces
especificos especificos especificas Comunicacion 11 Casi siempre

_ , . L Siempre

e ¢ De manera los | e Determlngrc_omo o Los conocimientos Evaluar la situacion 12
conocimientos !os conocimientos influyen  en el Obtener datos e
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de Independencia,
Lima, 2023

Innovacion 19

Agente de cambio 20
Asumir riesgos 21
Enfoque en los 22

resultados
Autorrealizacion 23

Variable 2: Desempefio laboral.

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
Tiempo y esfuerzo 1
Solucioén creativa 2
Rendimiento en Iniciativa 3
la tarea Logros 4

Conocimientos 5 Nunca

Desafios 6 Casi nunca
_ Quejas - 170 - Likert A veces
Comportamiento Aspectos negativos i Casi siempre

contraproducente 1 Siempre

Agrandar problemas 9
o Planificar 12,15

Rendimiento en Habilidades 13

el contexto

Participacion 14




Anexo 2: Matriz operacional

Asumir riesgos

Enfoque en los resultados

Autorrealizacion

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DIMENSION INDICADORES .
DE ESTUDIO |CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Know how
o Aprender a aprender
Conocimientos Aprender continuamente
) Ampliar el conocimiento
IVNADREIéEI;kIEDIENTE Compartir conocimiento
Aplicar el conocimiento
) La gestién del talento humano es el - Vision global y sistematica :
area fundamental que predomina en Habilidades Trabajo en equipo Ordinal
R . Se desarrollard una encuesta -
toda organizacion. Cambiante de | | la d Liderazgo
acuerdo al contexto y nivel €n 'a cual’a escala de Motivacion
organizativo de la institucion, asi medician serd ordinal donde C Cacia
’ i i omunicacion
., mismo cada organizacion es diferente meqllremos los niveles de la Evaluar la situacio
Gestion del - : P gestion del talento humano, y valuar la situacion
debido a sus propias caracteristicas y S . —
talento X esta subdividido en 4 Obtener datos e informacién
procesos internos. (Castro y Delgado, ; . . — —
humano 2020) dimensiones. Juicio Tener espiritu critico
Juzgar los hechos
Ponderar con equilibrio
Definir prioridades
Actitud emprendedora
Innovacion
Actitud Agente de cambio

Tiempo y esfuerzo




Desempeiio
laboral

Son acciones observables dirigidas
hacia una meta, donde el individuo

VARIABLE
DEPENDIEN TE

MR ARy OIS SRR

contexto sea idéneo para alcanzarlas.
(Santillan y Saavedra, 2021)

Se desarrollara un cuestionario
en la cual la escala de
medicién sera ordinal donde
mediremos los
niveles de la gestién
del talento humano, y esta
subdividido en 3 dimensiones.

Rendimiento en la
tarea

Solucién creativa

Iniciativa

Logros

Conocimientos

Desafios

Comportamiento
contraproducente

Quejas

Aspectos negativos

Agrandar problemas

Rendimiento en el
contexto

Planificar

Habilidades

Participacion

Ordinal




“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN UN
CENTRO DE SALUD EN INDEPENDENCIALIMA 2023”

Reciban el respectivo saludo estimado encuestado me presento a usted soy Rosa
Elvira Vaca Fernandez, licenciada en Administracion y Negocios Internacionales de
la Universidad Cesar Vallejo. Para lo cual requiero de su colaboracion. Los datos
obtenidos serdn conservados en total anonimato en todo momento.

Instrucciones: A continuacion, marcar con una X la respuesta segun crea
conveniente

Anexo 3: Cuestionario de Gestidn del talento humano

1 2 3 4 S

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre [Siempre

VARIABLE GESTION DEL TALENTO

HUMANO VALORACION
NO
DIMENSION: CONOCIMIENTO 1 2 3 4 5

1 (El centro de salud fortalece tus

conocimientos técnicos y administrativos?
5 ¢ El centro de salud te brinda la oportunidad de

adquirir una nueva vision de las cosas?
3 ¢El centro de salud se preocupa por que

aprendas continuamente?

¢El centro de salud se preocupa por ampliar
4 | tus conocimientos en temas relacionados a las
funciones?

¢El centro de salud incentiva que compartas
5 | tus conocimientos con tus compafieros de
trabajo?

DIMENSION: HABILIDAD

¢Aplicas tus conocimientos adquiridos en el

6 trabajo que realizas?

7 ¢ Tienes un visidn global y sistematica de los
procesos que realiza la institucién?

g ¢En el centro de salud consideras que
trabajas en equipo?

9 ¢ Existe un eficiente liderazgo dentro del
centro de salud?

10 ¢En el centro de salud consideras que
trabajas motivado?

11 ¢ Existe una comunicacion fluida entre tus

compaferos del centro de salud?




DIMENSION: JUICIO

¢ El centro de salud ante algun escenario,

12 evalla la situacion antes de actuar?
¢cDentro del centro de salud antes de tomar

13 [ una decision, se evalla los datos e
informacion que se tiene?

14 ¢ Estas de acuerdo con los principios, valores
y normas que transmite el centro de salud?

15 ¢Juzgas analiticamente los hechos que
ocurren dentro del centro de salud?

16 ¢ El centro de salud considera o examina con
imparcialidad cualquier hecho?

17 ¢ Tienes definido tus prioridades laborales
dentro del centro de salud?

DIMENSION: ACTITUD

18 | ¢ Tienes una actitud emprendedora?

19 | ¢Eres una persona innovadora?

20 ¢, Te adecuas facilmente a los cambios que
ocurren dentro del centro de salud?

21 ¢Asumes riesgos con el fin de lograr cosas
positivas dentro de la institucién?

22 .Te enfocas en los resultados de tu
desemperio laboral?
¢, Sientes que vienes logrando tus aspiraciones

23 | u objetivos personales dentro del centro de

salud?




Anexo 4: Cuestionario de Desempefio laboral

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre |Siempre
VARIABLE DESEMPENO LABORAL VALORACION
N DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA 2 3 4
1 Usted realiza bien su trabajo porque le dedica el

tiempo y el esfuerzo necesario

Brinda solucion creativa frente a los nuevos

2 | problemas y usted realiza tareas laborales
desafiantes

3 Cuando termina con el trabajo asignado,
comienza nuevas tareas sin que se lo pidan

4 En su trabajo, tuvo en mente los resultados
que debid lograr

5 Considera usted que utiliza sus conocimientos en el
ambito laboral

6 Usted busca constantemente desafios en su
trabajo.

DIMENSION: COMPORTAMIENTO
CONTRAPRODUCENTE

- Usted se queja de asuntos sin importancia en el
Trabajo

8 | Tienes aspectos negativos entu entorno laboral.

9 Considera que ocasionas problemas en el entorno
laboral,
Usted se concentra en los aspectos negativos del

10 | trabajo, en lugar de enfocarse en las cosas
positivas

11 Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con
personas que no pertenezcan en la empresa.

DIMENSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

12 Planifica su trabajo de manera que pude hacerlo en
facilmente

13 Trabaj_a para mantener sus habilidades laborales
actualizadas

14 | Participa activamente de las reuniones laborales.

15 Considera gue su planificacién laboral es éptima en el

ambito laboral




Anexo 5 Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juer: Usted ha sido seleccionado para evahuar &l instrumento Cusstionana.
La evaluacion del instrumento es de gran relewancia para lograr que 523 valido y gue los resultades obtenidos a
partr de éste s=an utilizados eficienterments; aportands al quehacer psicologico. Agradecemas su valiosa

colsbaracian.
1. Datos generales del juez
Mombre del juez: | TOSE MANUEL CUBAS VARGAS
Grado profesional: Maestriz (X) Doctor ( )
Clinizca | ) Social i
Area de formacién académica:
Educativa [ ) Cirganizacional (¥)

Areas de expariencia profesional:

FECURSOS HURLAMNOS, PLANIFICACION, PRESUFUESTO.
PROYECTOE DE INVERSION, DNMOVACION, INWVESTIGACICHN.

Institucion donde labora:

GERENC A FEGIUWAL DE SALUDLATIEERTADLT |

Tiempo de experiencia profesional en
&l area:

Za4ahos { ]
Mas d= 5 anos [¥)

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
{5i comesponds)

Trabajo(s) psicometricas reslizados
Titulo del estudic reslizada.

2 Proposito de la evaluacion:

‘Walidar el confenido del mstrumenta, por juicio de expertos.

ER Datos de la escala Liker

Mornbre de 3 Prusba:

feusshaonarno

Autara: Hosa, Vaca Fernandez

Procadencia:

Elaboracion Fropia

Administracidn:

Formato Digital o mmpreso (Emall, WhatsAgp)

Tiempo de aplicacion:

[20 minuios

Amibito de aplicacidn:

[Centro de salud

Significacién: | En la presenie entrevista se han trazado preguntas teniendo en cuents los

indicadares y dimensiones de categonas de estudio

4. Soporte tedrico




Escala/AREA Subescala Definicidn
[dimensiones])
[Gextion dal talento Conecimientos La gestion del talento lmaro esta enficada principemste en
Hahbilidades admiristrar &l desampaiio de los indiiducs destre de zos
Juscio respectvas arganizacions: cumplisnde los Hneamientos gquas =2
Actried han planteade previamenie (Cpllings & Wead, 20020,
a3 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuscion, 3 usted le presento el cusstionaric d 2 Gestion del talento humarno slaborado par
Vaca Fernandez, Rosa en &l ano 2025, De acwerdo con los siguisntes indicadores califique cada uno de
las ifems segun comesponds.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criteria El itz no es claro.
El item requiers bastantes modificacionss o una
Elmmqrt:nq sz | 2. Baio Mivel rr::-:liﬁ:'.an:t-lnguin muy grands =n el uso de las
prande = - 58 palabras de acuerdo con su significado o por la
Fcimente,  es ordenscion de esias.

decir, su sintsctica
¥ semantica son

3. Moderado nivel

Se requisre una madificacion muy especifica de
alguncs de los términos del fiem.

adecuadss.
. El item s claro, tiene semantica y sintads
#. Alto nivel adecuada.
1. tofalmente en desacuerdo {no El item no tiene relacidn logica con la dimensicn.
cumple con el criterio)
?LTFE:E? 2 Desscusrds  (baje  nivel de| Elftemtiens una relacidn tsngencial fejzna con
- acusrdo) la dirension.

relacion lagica con
la dimension o
indicador que esta
midienda.

3. Acuerdo (rmoderado nivel)

El iten tizne una relacion mederada con la
dirmensicn que s= ests midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alta
nivel)

El item se encuenira =st3 relacionado con la
dirnension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El iiem a5 esencisl
o imporante, &5
decir debe =er
incluido.

1. Mo cumgle con &l criterio

El itemn pusds ser eliminado sin que se vea
afectada la medicidn de la dimensidn.

2. Bajo Mwel

El ftern tizne slguna relevancia, pero ofro item
pueds estar incluyendo lo que mide ésie.

3. Moderado nivel

El ftern &5 relativaments importantz.

4. Aho nieel

El ftarm &= mivy relevante v debe ser incluida.

1 Mo cumple con el critena

2. Baio Mivel

3. Moderadao nivel

4. Alto nivel

Lesr con deferwmieniz los Rems y calificar en une escals de 1 & 4 su valoracion, as! como soicfamos bands
Sus ohEsAVESDNeEs que considens pertinenis




Dimensiones del instrumento: Cuestionaric de Gestion del talento humano.

" Primeara dimansion: Conocimiento
+  Objetivos de la Dimensidn: Mide el nivel de conocimiento

INDHCADORES

Item

Claridad

Cnherem:iJ Ralevancia

Observaciones!
Recomendaciones

tnaw how

LEl cenitra de salud
fortalece tus

oo e

P nicas. i
Jrdminmsiragos?

Aprender a
aprender

LEl centma de salud
e brinada la
joportunidad odas ks
iz de sduine una
e visicn de s
o g ?

Aprender
confinuamente

LEl centma e salud
e PrEocLif par que
SREERELEH
joantiruaments?

Ampliar el
conecimiento

LEl cenira de salud
o [IPERCLIf R
barmpliar s

foanoci misrios en
Pemas relacionados &
s funciones ous
jourmpless dertn?

Compartir
conocimiento

LEl centma de salud
hrcentiva que
joomparias

joanoci miento oan los

Hdemds trabaisderns?

+  Segunda dimansion: Habilidades
#  Ohbjetivos de la Dimensidn: Mide el nivel de habilidades
INDICADORES item Claridad| Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
L Aplicas =
i foanec mienios
Aﬂlll{-:ﬂr el pdquirido:s en e 4 4 4
conocimiento  frsaie ued
pealizas?
L Tienes un vision
. ikl ¥
Vision glnbal YV |esterndbics de log
sistematica  [roceses que . '
realzs [
refhucian®
Trabajo en | Trabejes o
Equ”:HJ i ? 4 + +
L Exis e ury
. eficiente  liderango)
leerazgn et del  cento 3 ] M
b salud 7
. .r 4, Tra basjrs
Motivacion [0 4 4 4




 Exjste una
. . LTSN
Comunicacion Mida derdm e 1 ] 1
anirg de salud?
+  Tercera dimension; Juicio
+  Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de juicic
INDICADCORES Item Claridad| Coherencia Relevancia Chservaciones!
Recomendaciones
L El osnire e sl
Evaluarla = sl
- L. jesomnario, envaliar 4 4 4
situacion A sBuaciin anboesg
e actuar?
s Dertro del cerntng
e sl anbes o
Obtener datos e famar ura dessicn 3 M 3
informacion [ evalla los dabog
e infarmacian que
e lisnes ]
1 Extds de acuerds
e joan. o prindpios
TEI'IEFIE.-'SIJII'IIII..I walanes Y normas 4 4 4
critico que  trarsmite &
joantng de salud?
1 Jirrmas
fanaliicamens  log
JI.IEQET los frechos que oourer 4 4 4
hechos e riiro el caniro dey
b 7
1 El oaniro de salwd
Ponderar con  [onskiens .
. jaxaming ==y 4 4 4
equilibric jroparciaidad - anb
joualguier hacho?
. i Tienas  definica
Definir fus pricricadasg
pl'iﬂl'idﬂ.dES harirg chsl canbro cey 4 4 *
slhud 7
+  Cuaria dimension: Actitud
&+ Objetivos de ls Dimensidn: Mide el nival de actitud
INDICADORES item Claridad| Coherencia | Relevancia Cbservaciones/
Recomendaciones
Actitud i Themag uny
[ titud
emprendedora |emprendedara? 4 + *
||1|'|[|'.,|'a{:|['||1 ,:_EI'EE LN personsy
rncisdara® 4 4 4
AT b Ly
AQEI"ItE". de facimerte & log
B jeambios cue
camboio Jacurnen denio de 4 4 4
jomntre de gl 7




o foan & fin de logra

Asumir riesgos [osas  posihees
et de &

redbucion?

o st riesgnj

4 Tee eenfocas e los

Enfoque en 105 feaibsos de

resultados  pesemisio
Jaboral?

1 Sienies ue]
fienes  logrando
3 o, fus aspimcianes o 4 4 4
Autorrealizacion phjetives
persondles  dening
el cenlro de
b T

Firma del evaluador

Dkl 18073683

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y ¥ehb (1894) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto 2l
numero de expertos & emplear. Par otra parte, &l nimers de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia v de |a diversided del conocimiento. Asi, mientras Gakle v Wolf (1883),
Grant y Ciavis {1987, y Lymn {1988) (citades en lcGailand et al. 2003) sugieren un rengo de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas ef al. (2003} manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacian confiable de
la validez de contenido de un instrumento {cantidad minimaments recomendable pars construcciones
de nuevos instrumentos). Siun S0 % de los experios han estado de scuerdo con la validez de un ftem
éste puede sar incorporado &l instrumento (Yputilsinen & Livkkopen, 1995, citados en Hyrkas et al.
{2003).

Wer - htfps-!www . revistaespacios. com/cited201 7cited201 7-23.pdf enire ofra bibliografia.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido sele=ccionado para evaluar el instrumento Cusstionario.
La evsluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtznidos a
parir de éste sean uilizados eficientemente; aportando al quehacer peicolégice. Agradecemos su waliosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Hombre del juez:

JOSE MANUEL CUBAS VARGAS

Grado profesional: Masstria X ) Dator [
Clinieca ) Social [
Area de formacion académica:
Educsativa { ) Crganizacional (%)

Areas de experiencia profesional:

FECURSOS HUMANOS, PLANIFICACION, PREESUPUESTO,
PROYECTOS DE INVERSION, INMOWACTON, INMVESTIGACTON.

Institucion donds labora:

GEREMCIA FEGIONAL DE 3ALUD LA LIBEETAD

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2 a4 ahos [ )
Mas d= Sanos [ X)

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(5i correspande)

Trabajo(s) psicomeiricos realizados
Titule del estudio realizada.

2. Proposito de la evaluacion:

Walidar &l contenido del mstrumente, por juicio de experios.

3. Datos de la escala Likert

Wombre de la Prusba: Cuestionario

Autora: Rioza, Waca Fernandez

Frocadencia:

Elsboracion Propia

Administracion:

Formato Digital o impreso (Email, WhatsApp)

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Centro de salud

indicadores y dimensiones de categorias de estudic

Significacion: | En la presents entrevisia se han trazado preguntas tenisndo en cuenta I-:|5|

4. Soporte tedrico



Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensiones)

Diez=mpenio laboral Fendimients en [2 tarea Er al plznp de Ja gestion, el dzemipena laboral pertenece 2 la
Coppartaemienty cziegonz de gestion de recurscs bumanps, El rendimiento en el
Contraproducente trabaji &= un ftem sgnificativo para medir los resultados v &l
Fendimiznto en el contexto |xito de unz ewpresa (Lopes-Cabgaras, Vasguez-Fodrizues &

Chiifina-Pineina, 2021)
3. Presentacion de instruccionss para el jusz;

A confinuacidn, 3 usted le presents el cuestionario de "D esempeno Laboral elaborado por
‘Waca Femandez, Ross en el 3o 2023 De scuerds con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpls con el criteria El item no a5 claro.
El item requisrs basiantes modificaciones o una
EILAHI?;g za | 2 Baio Mivel modificacion muy grande en el uso de las
4 - Bao palabras de scuerdo con su significado o por la
?;;Tg::t: as ordenacion de estas.
decir, su sintictica - I
i . E= requiers una medificacicn muy especifica de
:-:IE:«:T:EEE.H san 3. Moderada nivel algunos de los términos del ftem.
& Altn nivel El item &= claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

. totalmentz en desacuerdo (no

curniple con el critenia)

El ftern no tizne relacion logica con s dimensidn.

CSIEE.EEE;A 2 Dezscuerdo  (bajo  nivel de| EI |'t_En1 tiene una relzcion tangencial lejana con
relacion Ibgica con Fcuerda) Is dimension.
la dimenzicn o . R
L et P El rtem fiene una relacion moderada con la
|n|:||-:a.{_k:r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmentz de Acuerdo (alto El it=m se encesntra estd relzcionado con la
nivel) dimanzicn que esta midiendo.
L El item pusde ser eliminado sin que se vea
1- No cumple con el criteria sfectada I medicidn de |5 dimensidn.
RELEVANCIA

El item &5 esencisl
o importants, &5
decir debe sar
mcluido.

El item fiene alguna relevancis, pero ofra item

2. Bajo Nuvel pusde estar ncluyends lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item ez relsfivaments imgortants.
4. Alto nivel El item ez muy relevante y debe ser incluida.

Leer con deferdmients los fems y calificar en uns escala de 1 8 4 su valoracion, 50 como soficifamas bringe

U5 ohsenvaciones gue considere perinenis

1 Mo cumple con el critzric

2 Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4 Al nivel




Dimensiones del instrumento: Cussfionario de Desempenio lzboral.
+  Primers dimensidn: Rendimiznto en la tarea
+  DOhbjetivos de la Dimensicn: Mida el nivel rendimiento en la tarea

Observaciones!

INDICADORES [tam Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

lUstad &5 capaz e
- Fealzar  bien s
TIEH‘IPO ¥ frabaja  pomue I 4 4 4
esfuerzo  Hedica ol tiempa o

Jasiuarrs necesars
I usted se fe oo
uras solucian creative
firanbe & o= noevod

Stllljli'._lﬂﬂ prablemas.  Cuando 4 4 4
creativa  fude usted sk
atrmss lsbiores
desalianies
ICuario bermina con
el frabajo asignada,
Iniciativa joa mienza nevag 4 4 4
fareas sin que o o
Jpidan

En su frabajo, tuvo &y
Logros Imente ko resulados
fejusee chesbih bogpraar

Trabaja usted pary
Imanbaner 54
Conocimientos fpanacimientos 4 4 4
Jabonakes
laciualizadas
Usted buseas
e nEtaniamenie 4 4 4
esrlios en su

ratnag.

Desafios

+  Ssgunda dimensicn: Comportamiento Contraproducente
+  Ohjetives de la Dimensicn: Mide &l nivel de Compaortamiento Confraproducente

INDICADORES item Claridad| Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Ushed g2 quei de asunios sin

Quejas mpartanzis en el 4 ; \
BELE] ]

IComenta aspactos negativos de
= trabiajo a sus comparisns
Usted =& concentra en log
s pacios negativas del
frabapa, en ugar de enfocarss
Aspectos  fenlas cosas

i [positivas 4 4 4
I'IE".-gr]II".I'CIS ILsbed COMents Epeciod
negativos de =u trabajo cor
personas gue o perbanecin
A BMpress

IUsted Coments FEpeciog
Agrandar  pegatvos de =0 trabajo cor
prﬂblemas pErsonas que mo petanecian o 4 4 4

Ja ermpresa,




+  Tercera dimension: Rendimients en el contexto
+  [Dhjetives de la Dimenzidn: Mide 2l nivel de Rendimiento en el contexto

INDICADORES item Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones

[Planifica sy trabajo
. de  marera  que
Planificar frche  hacerks e 4 4 4
Fhampo y formsa
Iﬁhqu paray
Imantener sUs
Fanilidadas 4 4 4
Habilidades |aboraks
el lizadas
150 planficacian
Jaboral fus dotima
[Participa
[ctivamenta de lag 4 4 4
Feuniones
|aborakes.

Participacion

Firma del evaluador

DMl 18073683

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y ¥iakh (1984} asi como Powell (20032), mencionan gue no existe un consenso respecto al
nurmers de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jusces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gagle y Walf (1983),
Granty Davis (1987], v Lynn (1988] (citados en MzGatland =t al. 2003) sugieren un rango de 2 hasts
20 expertos, Hyrkds, et al. {2003} manifiestan que 10 expertos brindarén una estimacion confiable da
la validez da contenido de un instrumento [cantidad minimameante recomendsble para construccionas
de nuevas instrumentos). Siun 50 % de los experios han estado de acuerde con la validez de un item
este puede ser incorporado al instrumento (Woutilainen & Livkkonen, 1905, citades en Hyrkas et al.
[2003).

Wer : hifps:{fwwow revistsespacios. com/cited 201 7/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Dimansionss del Bstrumento” Cusstonano
*  Priners demersedn Resctmento on Ip tares
*  Dbyetnos de 2 Dimenaide. Mde ef maw! nnchoimeit s teen
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v Tercera dinecdedn RenSnusto wn ol cortedn
s Ctietivce de la Mids ¢ nivel 02 Rendimiernto en o contaeas

Caridad| Coderoncla | Relovancia Obsaradhonos!

DXI 427 rawa?

P el presanie 20malko dete tomar en cuema

VFioms y Webb (1364) asi como Powed (2003}, moncionan Que no axisie un 0onsensoe respecso o
AON G do erpetos & amplier. Por OVa parte, @ AOMEN 08 Jueces que 3¢ dele ampled’ on un (Ui
dupends del revel de sapertics y de  dhvarsdad dul conccimimnio. Asl mienioes Gable y Wl [1983),
Grpt y Daves (1937), y Lynn (1560] (ctadce sn McGariiand et ol 2000} sugeran un rango da 2 hasta
0 exportos, Hyrkds el . (2003) mantiesian gee 18 esportos tindardn una estimackin confabrie o
S vasdez 00 CONtenidn A& LN INSIUMEnto (Cantidad MiNMmanente NComendobi pard Corsliucooses
e ruwecs maturssion) Siun 30 % de loa wogzertas han eviedo de scusndo con e vadidez e un tem
dudn puede mat ncorporatic ¥ Netrumento (Vouktanen & Livkkonen, 1985, ctados an Mytiss of ol
(2003},
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Evaluacion por juicio de expertos

Raspatade jues: Usted ha side seleccionado para avaluar el instrumanto Cusstionano
La evaluacion del instrumento as de gran relevancia para lograr que sea valics y que las resultadas obfenidos a
partr de ésbe sean ubilizados eficentemants; aportando al quehacer psicalégico. Agradecemos su valiosa

colabaracicn

1. Datos generales del juez

Hombrs del jusz:

CABRLOES ALHER IO MOETEGA ANGELES

Grado profealonal: Massiria | ) Dactkar [

Cliraca [ Social {2

Area de formacion scademica:
Educativa | X ) Organizacional [ )

EIMICACIEN GESTION FLUBLICA
Araas da expariencla profeskonal:

Instituckin donde labora: | ©

Tlempo de expariancla profeslonal en | 2 a 4 afas i ]

al area: Mds de 5 afios {X)
Expariencla en Investigacion Trabaja(s) psicamélinoss realizadas
Palcomatrica: Tituke ded estudic realizado.

{8 coapnespane |

2. Propoatto de 18 evaluacion:

Validar ¢l canlenida del instrumeanio, par juicio de axpertos.

"I'*ﬁ. Datos de le eBcala Likert

Mambire de s Prosba cuegionana

[Flosa, Vaca Femandes
Aubara ot

. |Elaboracion Frapa
Procadentia 2

— Farmate Uigital o mpreso (Email, Whatshpp]

Tiempa de aplicacidn < munuios

Ambita de aplicacion enire de sakid

Significacion: | En la prasents antrevista 2o han trazado preguntas benienda en cuenta ks
indicadoras y dimensionas de calegorias de estudio




-

Dimensionas del instrumento: Cusstionario

+  Primera dimensidn: Rendimiento en la tarea
+  Objetives de la Dimensidn: Mide el nivel rendimiento en |a tarea

INDICADDRE 2

Item

Claridad

Coheranclal

Relevancis

Obssrvaclonesl
Racomendaclones

Tiempo ¥
esfuarzo

Ushed ws capaz di
walzar hiken

frabaiy  porges 1o
jdedca el dhenupn v oo

jeslunro necesanc

4y

Solucicn
creativa

o psted So e coung
bna solucidn oreat
frente @ los ndod
fproblemas.  Cuandg
jpsde  usied  rmaliza
farzas |laboraky
jdesafianies

Iniciativa

Cuando terming oon

=i Irabajo asignado.

fomienza i

farzas sin que so g
dan

Logros

[En su trabao, tu e
prazrite los resulladios

o chbn b foggrar

Trabswa usted para
Ve nEr Sl

Conocimientos fonocimentas

aboraks
Jeclual radces

Desafics

LBl Bl
- onslan e ments
jde-saliod an su

fraban

+  Segunds dimension: Comportamiento Confraproducente

+  Objetivos de ka Dimensidn: M

idz el nivel d= Comportamienio Contraproducents

INDICADORE S

ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionas/
Recomendacioneas

Qusjas

bsied =2 gqueja do
lassunios sin importanci
o o
frabag

Aspectos
negativos

Comanta s pacios
et ves O s fra bk
la sus compafienos
Ushed s ponoenia en
05 aEpecios el
==

frabafy, &n lugar o
fendooarss on kel coLas
[pccslibias

ks tiead i
lspecios negatives oy
kaus frabsao pon pErsona s
jpse o perieneoian a b
jemoresa

Agrandar
problemas

Lishead oM
jaspacios negalivas oy
AT ="l e Bl sl A
Jops nif pEriEnEoian o ly
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#  Tercera dimension: Rendimiznts en el contexto
»  Ohbjetives de la Dimensidn: Mide el nivel d= Rendirmiznto en el contexto

INDICADDRES Item Claridad| Coherencia | Relevancia Observacionas!
Recomendaciones
Flanifca su rabaky
- e manaTa [Pl
L . 4 4
fempo y forma
Trabaia para
. e, Yy TR N T auy
i 1‘1. hatildades
Hahilidades |atorakes 1 1 4
i b e
v ] planificac sy
-..1",: 'J,a abioral fe Aol
et articina
— 1 - . tivamenie de lag
II/ F‘EII"tIDIp-ElE‘.IEII'I sunknes 4 A 4
| abonakes
J
ey A
{ ’ |
- i !
i -
e
e
& By
]
ﬁ Firma del evaluador
b O
Ol 13172845
-
!

Pd.: el presente formato d=be tomar en cusnta:

Williams y ¥¥=hh (1994) asi como Powsll (2003), mencionan que no existe un consenso resgecto al
numero de expertos a emplear. Por ofra parte, &l ndmera de jusces que se debe emplear n un juicio
depende del nivel de experticia y de |a diversidad del conacimiznts. Asi, mientras Gakls v Wolf (1993),
Grant y Davis {1897), y Lynn {1288) (citados =n MeGanland et al. 2003) sugisren un rango dz 2 hasta
20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifizstan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de
Iz walidez de contenide de un instrumento (cantidsd minimaments recomendsble para constructiones
de nuevos instrumentas). Siun &0 % de los expertos han estado de acuerde con la validez de wn item
éste puede ser incorporado al mstrumento (Woutilamzo, & Livkkanen, 1986, citados en Hyrkas et al.
(2003).

Ver: hitps:Jww. revistsespacios. cormicited201 7icited2017-23. pdf entre ofra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado ez Usted ha sido sslecciorada pars avaluar &l instruments Cusstionano

La evasluacon delinstrumento @5 de gran relevancia pars lograe gue =2 valido y que ks resultades ablenidos a
partir de dste sean ulilizadas efidentements; aportande al guehacer psicoldgico. Agradecemas su valiosa
calabaracadn

1. Datos generales del juez

Hombre dal juez:

CARLOS ALBERTO NORIEGA ANGELES

Grado profeslonal: Maestria [ ) Dactar [BA]

Clinica | ) S acial [X )
Area de formachkin acadsmica:
Educativa [ X ) Onganizadonal [ )

FTRIL AL T LrES THIS PLELIL A,
Areas de experiencia profeslonal:

Institucian dande labora: [
N Tiempo o8 expariancis profeslonzl en | 2 a4 afios i }
N &l Area: Mas de 5 afios (k]
Expariancia en Invaztigacion Trabajo|s) psicomeétrioas realizadaes
o ‘_l_-' Palcomatrica: Tiludo del p=tudio realizada

- ¥ |51 corrasporde )

f 2. Propdaito de s evaleaclidn:

f Validar « contenide ded instrumento, por juicio de experbas.

*'I'*S. Datos de la aacala Likert

Mamibre de ks Proska faulia de enlnensta

[Hosa, Vaca Fernandez
Ausara

Pracedencia E laboracoon Propia

— ey [P =i
Adminisirssiin Farmato Digital o impreso [Email, Whatshpp)

Tiempa de aplicacian 20 minros

Ambita de aplicacidn [Cenim de zalud

Significacian: | En ly presente antravista se han trazado preguntas teniendo @n coenta los
indicadares y dimensiones de calegorias de estudio

4. Zoports fedrico



Evaluacion

por juicio de expertos

Respetado ez Usted ha sido seleosionada pars avaluar el instrumenta Cussionano

La evakiacion del instrumento as de gran releviancia para [ograr que saa

Alido y que kes resullades ablenidos a

partir de ésbe sean ulilzados eficdentements; aportands al guehaser psicoldgico. Agradecemas su valiosa

calabaracian

1. Datos generales del juez
CARLDS ALBERTT NORIEGA ANGELES
Hombre dal II.HL'
Grado profeslonal: Maestria [ ) Dactor 1x]
Clinicaa [ ) Socdal (X
Area da formackin académica:
Educativa [ & Onganizaconal | |
LA VOM LS THIN PLUBLICA
Areas de axpariencia profeslonal:
Instibucian donde labora: [ ¢
Tiempo da axpariencia profeslonzl en | 2 a 4 afos i }
&l area: Mas de 5 afios (%]
Exparkancia en IHWSMEIBII‘}II Trabajo[s] psicomélnons realizadas
Palcométrica: Titudo dal estudio realizads
| &1 carresparide)
2 Propdelto de |3 evaluacidn:

Walidar &l contenids del instrumento, por juicio de expertas.

Datos de la aacala Likert

Mombre de b Proskbs

[CLesta nara|

ALRor

[Hosas, Vacs Fernander

Pracedencia

Elaboracon Fropia

Administracian

Farmato Digikal o mpraso | Email, WhatsApp)

Tiempa de aplicacian

[0 manutos

Ambita de aplicaciin

jCentno de salud

Significackin

Eni la presante entravista se han trazado preguntas tenendo en cuenta las
indicadares y dimensiones de calegonias de eshudio




Dimensiones del instrumento: Cusstionano
» Primera dimension: Conocimisnio
»  Dbjetivos de I3 Dimension: Mide 2l nivel de conocimiento

INDICADORE S

[temi

Claridad C-DMFEMJ Redavancla

Obesrvacionas)
Recomendaciones

Earoon. el

B oonino de salud
foriakece lus
canoomiening
binkong ¥
@i nistratvos T

Aprender a
aprender

B coning de salud
b Erimeda |2
oporiun e todos los
diaes die adguisir una
misza Wsihn o las
cogasT

Aprender
continuaments

B coning de salud
S0 PRecaUpa por QU
aprundas
ContinuaTEne 7

Ampliar 2l
conocoamisnto

B oeniro de salud
S0 procoupa por
ampl lar us
conoaimiening en
beiras red acionasdcs a
IS funcinnis que
cumphes denira?

Compartir
conocoamisnto

E oenirg de salud
Inpenitm que
companaes
conocimienio con los

Dl irabaadones?

+  Sepunda dimensitn: Habilidades
+  Obijetivos de la Dimensign: Mide el nivel de habilidades

INDICADORES [tem Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendacioneas
' Bnil et s
Aplicar al concoimenios
L. fdos  &n _.ﬂ 4 ' 4
conosmiente  |anap a
calzas?
Tienes un ik
— plnbal
Wision global ¥ Liemascs e 1ed 1 i ¥
sisternsatice  jproossos qJﬂ
ealza 1
Instlucion?
Trabajo en  Tranaas oy
Squipo el po? ] 4 4
=0 g
- eficonbs |Hemango
LII:I-EF-EZQ{I jderirn ohel  canino 4 4 1
i salud?
. e Trabajas
Motivacion r‘.m___m, 4 4 4
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) oambkas q
cambio fecurren dantra de
joznire de salud?

n T adecua
AQEI"I‘tE d= fdciments a Iia

P AsUmes  riespos
L joon ed fin de logra
Asumir resgos fosas  oositvas] 4 4 4
Jiendrn el = |
Jnstiucdn?

2. Te enfocas en log
Enfoque en los fesdiades de 1

resultados e empadlo
laborai?

;L Eanios q
o B RS cgra
, [ aspiraciones
Autorreslizacion jeoetios 4 4 P
porscrales  dant
el pendrn
alud?

Firrna del evaluador

DMI 18172845

Pd.: el presentz formate debe tomar en cuenta:

Williarms v WWehh, (1904) s como Powell (2003), mencionan gue no exisie un consenso respecio al
nimers de experios a emplear. Por ofra parte, el ndmero de jusces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de |a diversidad del conocimienta. Asi, mientras Gable v Wolf (1093),
Grant y Davis (1987), v Lynn {1885) (citados en MeGadland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hypkis =t al. (2003) manifiestan gue 10 expertos brindaran una estimacion confiable d=
Iz validez de contenido de un instruments (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nusvos instrumentos). Siun 80 % de los expertos han estado de acuerdo con |a validez de un ftem
este puede ser incorporado al instrumente (WpgdilEinen. & Lnkkensn, 1095, citados en Hydkas =t al.
(03]

Wer : hitps: (v revistaespacios. comdcited 201 Ficited?017-23 . pdf entre otra bibliografia.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado e Usted ha sido seleosionada paras avaliar el instrumsnts Cusstionano

La evaluacian del instrumento es de gran relevancia para lograe gue sea sdlido v que los resultados ablenidos a
partir de asbs gean ulilizadas efidertements; aportands al guehscer psicoldgico. Agradecemas su valiosa
calabaracidn

1. Datos generales del juez

Hombre dal jusz:

RUBEN IGMAUCID CANTANEDA CASTILLLY

Grado profeslonal: Maesinia (x) Daactar [N
Clinica [ ) Sl {

Aren da formackin academica:
Educativa [ ] Onganizaconal [ € ]

MALISTER Em GESTHN PUALILA
Aregs O @xpariencia profeelonal:

Insthucldn donds labora: HILEAN LR
Tiempo de expariencia profeslonal en | 2 a4 afios [
" alares:| MasdsSafios | X
Expariancia en IHHS‘MEBII}H Trabajo[s] psicoméinicos realizadas
Fl_-' Pzicomatrica: Titula dal estudio realizads

%1 carrespanrde)

2 Propdalto de la evaluaclian:

Walidar &l conbarids del instrumento, por juicio de sspertas,

3 Datos de I8 agcala Likert

MNombire de b Prusha [uiss de erinist

N Josa, Vaca Ferndander
ARG

Procedencia Elabaoracon Propia

2l T T
PR Farmato Digital  impraso (Email, Whatsfpp)

Tiempa de aplicacidn 2L minses

Ambits e anlicacian: [-20 te ealud

Significackin: | En la presente antravista se han trazado preguntas fenendo en cuenta las

indicadores y dimensiones de calegorias de estudio

4. Zoports tedrica



Dimensiones del instrumento: Cuestionario

+  Primera dimension: Conocimisnto
#  Dbjetivos de la Dimensidn: Mide 2l nivel de conocimiznio

INDICADORE S

Itemi

Claridad

L':DMFEI'H:I‘J Relavancla

Obeservacionas/
Recomendechones

nom e

B eenitro de salad
fortakecs s
conoomienios
BECREDS ¥
aedmd nistraivosT

Aprender 5
aprender

B ceniro de salad
b2 bk 1
oporiunided tondos o)
e die adquinir una
s s kdn de as
onsas?

Aprender

continuamente|aerendas

B ceming de salad
SE PrecoUpa PO gue

conbinuamnie 7

Ampliar el
conooamiento

B ceming de salad
S precoupa por

@ lar tus
concoimienios en
beiTas e acionados a
las funciones que
cumphes deninn 7

Compartir
conccmiento

B ceniro die salad
inpEnta que
compaas
conoomieno oon los
deimrads rabaadores?

Sepunda dimension: Habilidades
Cbjetivos de la Dimenzian: Mide el nivel d= habilidades

INDICADORES ftem Claridy Coherencia | Relevancia Observacionas/
d Recomendaciones
. A0 sl [
Aplicar el leoncomienins
conocimienfo eowdides  on o
Jirabias gus real Zas7 i 4 El
- Tienes un wislin
Vision global ¥ |gobal v ssiemiticd
sisternstica [0 los DmoRscs qudg
ealza & Instiucitn?] 4 4 El
Trabajo en  Trabaes ] '] ¥ 4
EquUipD [rapo s
) (Ewlshe un eficlent
Liderazgo Kerazgo denino o s . .
poi o e Salud T
Motivacion  Trabajas molkade? 4 4 4
| Ewistie una
: - comunicackn  Thda
Comumnicacion F————— rl Fl 4
e lud ?




¢+ Tercera dimensicn: Juicio
¢+ Dbijefivos de la Dimensicn: Mide el nivel de juicio

INDICADORES item Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones!
Recomendaciones

B canira de salud

Ewvaluarls p= akgan
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Firma del evaluador

DNI 18182240

Pd.. el presents formate debe tomar en cuenta:

Williarns v Webhb (1824) asi come Powell (2003), mencionan gue no existe un consensa respecio al
numera de experos a emplear. Por ofra parte, el ndmero de juecas que se debe emplear en un juicio
depends del nivel d= experticia y de |a diversidad del conocimients. Asi, mientras Gakle v Wolf (1993),
Grant y Diavis (1987), y Lynn {1886) (citados en MeGagland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos. Hyrkas =t al. (20031 manifiestan gue 10 expertos brindaran una estimacion confiable de
Iz validez de contenido de un instrumenta (cantidsd minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 50 % de los expertos han estado de acuerdo con |a validez de un item

este puede ser incorporado al instruments {Youdilainen. & Linkkonsn, 1993, citados en Hydkas =t al.

{2003).

Wer : hitps:/lvawwi revistasspacios. comdcited 201 Tieited?017-23. pdf entre otra bibliografia.




Evaluacién por juicio de expertos

Respelado juez: Usted ha sido seleccianada para avaksar @ instrumento Cusstionano

La avahiscian del instrumento es de gran relevancia para lograe gue sea wdlido v que ks resuliasdos ablenidos a
partir de éste sean uliizadas efidentementes; aportands 3l quehacsr psicoldgico. Agradecemas su valiosa

calabaracdn

1. Datos generalec del juez
NOombre dal ez | gUBEN IGNACH) CASTAREDA CASTILLD
Grado profealonal: Mapsiria [X) Diosioe { |
Clinica [ ] Srcial {
Area de formachin acadeamica:
Educativa | ) Drganizaconal (X
SMALISTER EN GESTION PUBLICA
Aress de expariencla profealonal:
Institucion donde labora: HIBHLARDINA
Tiempo de axpariencia profestonal en | 2 a4 afos i }
al area: Mas de Safios { X
Expariancia en Invastigacion Trabajo|s) psicoméinoas realizados
Palcométrica: Titulo del estudio realizado
[si cormesponde)
2. Propoaito de ls evaluaclon:
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3 Diatos de la aacala Likedt
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N JHosa, Vaca Fernandez
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r K AT T
P Farmato Digital o impreso [Email, WhatsfApp]
Tiempa de aplicascian 2L minses
Ambita de aplicacian [ de salud
Significacidn: | En la pressnie entravista se han razado preguntas senendo en coenta s
indicadares v dmensiones da calegorias de astudio
4. Zoports tedrico
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Dimensiones del instrumento:; Cuestionario
® Primera dimension: Rendimisnto en la tares
+  Dhjetivos de la Dimension: Mide 2l nivel rendimients en [3 tarzs
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Tercera dimensicn: Rendiriznto en el contexio
Objetivos de la Dimensidn: Mide el nivel de Rendimiento en el contexto
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Pd.: el presents formats debe tomar en cuenta:
Williarrs v Wyehh, (1984) asi corno Powell (2003), mencionan gue no existe un consenso respecio sl
numera de expertos a emplear. Por ofra parte, el ndmero de jueces que se debe ermplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gakle v Weolf (1883),
Grant y Davis (18897), y Lynn {1888) (citados en MeGanland =1 al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkss =t 3l (2003) manifiestan gue 10 expertos brindaran una estimacion confiable dz
lz validez de contenido de un instruments {zantidad minimaments recomendable para construcciones
de nusvos instrumentos). Siun 80 % de los expertos han estado de acwerdo con la validez de un item

este puede ser incorporado al instrumento (dpdilainen. & Liukkonsn, 1993, citados en Hykas =t al.

{2003,

‘er : hitps:Meoww revistass pacios. comdcited 201 7icited2017-232. pdf entre otra bibliografia.




Anexo 8: Permiso del centro de salud
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Yo, MURRIEL SANTOLALLA LUIS ALBERTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Gestion del talento humano y desempefio laboral en
un centro de salud en Independencia, Lima, 2023", cuyo autor es VACA FERNANDEZ
ROSA ELVIRA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 20.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.
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