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Resumen 

La gestión del talento humano (GTH) potencia el rendimiento y la 

productividad, siendo relevante en el desempeño laboral. El ODS 3, busca promover 

la salud y bienestar en todos los aspectos. Por tal motivo, la investigación presentó 

como objetivo general, evaluar la influencia de la GTH en el desempeño laboral (DL) 

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024. Para ello, se empleó 

un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, causal – transversal. La 

población lo conformó 250 obstetras y como muestra se obtuvo a 152 obstetras; como 

instrumento se empleó el cuestionario, validándose por expertos y presentando una 

fiabilidad de 0,822 para GTH y 0,875 para desempeño laboral. Los resultados 

indicaron una relación deficiente de la GTH y bajo del desempeño laboral en un 

55,9%; por otro lado, se identificó una correlación alta positiva de Rho=0.865 con una 

significancia menor al 1%, así mismo, se determinó que hay influencia significativa, 

pues el p valor=0,000<0,01, teniendo un Pseudo R2 Nagelkerke = 79,2% según la 

prueba de Nagelkerke. Se concluye que hubo influencia significativa, alta y positiva 

del 79,2% de la GTH en el desempeño laboral del personal de obstetricia de una Red 

de Salud Trujillo.  

Palabras clave: Trabajo en equipo, personal de salud, desempeño laboral, 

gestión del talento humano, Obstetricia. 
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Abstract 

Human talent management (HTM) enhances performance and productivity, 

being relevant to job performance. SDG 3 seeks to promote health and well-being in 

all aspects. For this reason, the research presented as a general objective, to evaluate 

the influence of the GTH on the work performance (DL) of the obstetrics staff of a 

Trujillo Health Network, 2024. For this, a quantitative approach was used, with a non-

experimental design. , causal – transversal. The population was made up of 250 

obstetricians and 152 obstetricians were obtained as a sample; The questionnaire was 

used as an instrument, validated by experts and presenting a reliability of 0.822 for 

GTH and 0.875 for job performance. The results indicated a poor relationship of GTH 

and poor work performance in 55.9%; On the other hand, a correlation of Rho = 0.865 

was identified with a significance of less than 1%, likewise, it was determined that 

there is a significant influence, since the p value was 0.000 < 0.01, having a causal 

force of 79.2 % according to the Nagelkerke test. It is concluded that there was a 

significant, high and positive influence of 79.2% of the GTH on the work performance 

of the obstetrics staff of a Trujillo Health Network. 

Keywords: Teamwork, health personnel, job performance, human talent 

management, Obstetrics. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La investigación abarco el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) 3, en 

él se sustenta que todo profesional que goza de salud y bienestar dentro de su 

entorno laboral, es capaz de realizar un correcto servicio, reflejándose en un 

buen desempeño laboral; por tal motivo, la gestión del talento humano (GTH) 

es el pilar fundamental para lograr dicho cometido, pues es la encargada de 

realizar las acciones que permitan mantener el desempeño efectivo en los 

profesionales de salud (Naciones Unidas, 2022). A pesar de que estas 

variables contribuyen al ODS 3; existen deficiencias que afectan el buen 

desempeño laboral (DL) de los profesionales de la salud de distintas áreas, 

siendo una de las raíces, la falta de una correcta gestión enfocada al talento 

humano (Medina, 2024); a nivel mundial se ha conocido que el mal desempeño 

cuesta el 15% del producto bruto interno (PIB), además, los cuidados 

inadecuados del personal de salud cuestan entre 1.4 a 1.6 billones de dólares, 

esto ocurre sobre todo en países de renta baja a media (Organización Mundial 

de Salud [OMS], 2020).  

Así también, la falta de personal, es otro problema que afecta el buen 

desempeño laboral; se ha identificado que en el mundo existen 

aproximadamente 29 millones de profesionales en enfermería que representa 

el 50% de la atención que pueden brindar, mientras que los otros profesionales 

como médicos, obstetras, entre otros más, tampoco cubren la demanda que 

amerita la atención a las dolencias que presenta el usuario (Haakenstad, 2022), 

cabe indicar que esto ha llevado a una proyección estadística que indica que 

en el mundo se necesita aproximadamente 30,6 millones de profesionales de 

salud adicionales para cubrir la cobertura sanitaria y esto depende de la gestión 

que realice el área de talento humano en conjunto con la aprobación de las 

autoridades sanitarias, si esto pasará, se tendría un mejor DL, mejorando por 

ende la calidad de la atención (Stewart, 2024). Otra de las raíces del mal 

desempeño a causa de la inadecuada GTH, es la falta de un sistema de salud 

idóneo, donde se tengan los equipos, materiales, implementos e insumos en el 

momento preciso; países con baja economía no logran destinar un PIB 

adecuado para lograr la mejora del problema indicado, siendo perjudicial, pues 

la atención no se vuelve satisfactoria (Heredia y Narváez, 2021), además,  el 



2 
 

76% de los médicos y el 79% de las enfermeras afirman estar sobre 

cualificados para las funciones que realizan en el día a día, considerando un 

desperdicio de capital humano porque no se invierte en el personal de salud 

(Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico [OCDE], 2023). 

También, la falta de motivación es otro problema ocasionado por la inadecuada 

gestión que puede realizar el área de talento humano; 4 de cada 10 

trabajadores presentan falta de motivación, generando, agotamiento en el 38% 

de ellos; estos datos son a nivel internacional, siendo una proyección dada 

sobre todo en países con moderada a baja económica (Meza, 2021).  

En América Latina; el 70% de los trabajadores enfocan su buen 

desempeño a un salario emocional asertivo, donde exista integración, trabajo 

colaborativo, aparte de motivadores como reconocimientos, bonificaciones, 

salario estable y adecuado, horarios flexibles, entre otras consideraciones más 

que hacen que el trabajador se sienta comprometido con la labor que realiza 

(Welllbeing Corporativo, 2024). A la par de lo anterior, se estima que el 

problema de la inadecuada GTH, radica en los obstáculos financieros, 

geográficos, sociales y culturales; dicho esto, el 30% de los latinos carecen de 

acceso a una buena atención en salud, esto se debe al PIB que tienen, el cual 

es aproximadamente un 4.2%, siendo considerado menor al mínimo (6%) 

(Organización Panamericana de la salud [OPS], 2022). Además, en México, el 

PIB en 12 años pasó de 2.9% a 6.1% de inversión en salud, lo que ha permitido 

que la GTH sea idónea en la gran parte de instituciones de salud (Baltazar et 

al., 2023). Así mismo, en Argentina, el PIB es aproximadamente de 9.1%, 

donde el gasto total es de 28.5% correspondiente al sector público y 71.5% 

para el sector privado; la GTH se enfoca en aspectos motivadores, siendo el 

desempeño regular a nivel cognitivo, actitudinal y técnico, lo que indica una 

asociación entre motivación y desempeño, por lo que la GTH debe enfocarse 

en la mejora constante de la motivación (Bayser, 2022).  

En el Perú, la GTH en el sector salud no es la mejor, pues se ha 

observado carencia de capacitaciones que permitan mejorar las prácticas 

médicas; un problema notorio es en el área obstétrica, pues se ha detectado 

diferentes tipos de negligencias que han dejado una imagen negativa no solo 

del profesional sino también del hospital (Defensoría del Pueblo, 2020); un 

estudio reveló que el 40% de los peruanos perciben el mal DL obstétrico; entre 
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los tipos de inadecuada praxis se tuvo a las manipulaciones impropias en un 

50% e intervención en el parto de personal ajeno al área en un 60%, esto 

permite indicar que la GTH está fallando, pues las labores del personal 

obstétrico no son totalmente correctas (Guerra, 2023). Un caso donde se pudo 

observar el mal DL, fue el de una embarazada de 17 años, donde le dieron un 

diagnóstico de feto anencefálico, el responsable de este diagnóstico fue su 

médico gineco - obstetra, dándole como opciones continuar con el embarazo 

o interrumpirlo; el procedimiento para la interrupción consistía en solicitar la 

autorización por escrito al director del hospital, quien le negó la solicitud, 

trayendo a la vida a una niña anencefálica que vivió tan solo cuatro días, este 

episodio ocasionó depresión profunda en la paciente, considerándose como 

una mala gestión por no brindar el apoyo a la paciente (Defensoría del Pueblo, 

2020). En Lima, la GTH en salud no está realizando un trabajo adecuado, pues 

las capacitaciones para el profesional de salud son regulares en un 82.6%, 

dando paso a un desempeño regular del 100%, esto permite afirmar que las 

gestiones incorrectas o inapropiadas no ayudan a mejorar el desempeño de 

los profesionales, reflejándose en atenciones impropias que ponen en peligro 

aún más la salud del paciente (Castagnola et al., 2020).  

A nivel local, la incorrecta GTH, se refleja en las falta de inducciones y 

control, pues, no todos los profesionales de obstetricia sabían cómo llenar 

adecuadamente el registro de partograma, siendo mayor el problema en 

provincias que en Lima, en las provincias el problema llegaba a un 54.2% y en 

Lima era de 43.8%, dando paso a otras dificultades, como la atención durante 

el periodo expulsivo del parto, siendo 31.8% y 15.1% respectivamente; de tal 

forma, la falta de una GTH idónea trae consigo problemas en el DL (Bances et 

al., 2021). En Ascope, a ocurrido también problemas por una mala GTH; tal es 

el caso de una denuncia hecha a médicos del hospital Rosa Sánchez, donde 

se detectó negligencia médica en una cirugía de quistectomia, donde la asistida 

presentó complicaciones, llegando a convulsionar; a pesar de ello, los médicos 

y enfermeras no decían nada, dejando al paciente bastante tiempo sin atender 

y después de 4 horas recién procedieron a trasladarla al Hospital Regional de 

Trujillo, donde llegó en estado vegetativo (Julcán, 2024). Así mismo, en Chao, 

se registró una mala praxis del personal de obstetricia pues por 

desconocimiento y miedo, la obstetra no administró dilatadores a una 
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embarazada de 28 años, sabiendo que la bebé era grande y que las técnicas 

de pujo no surgían efecto, tampoco realizaron el traslado a Trujillo, a pesar                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       

que había ambulancia para hacerlo; con ello, se refleja el mal desempeño que 

se tenía y que esto se puede deber a una mala GTH (La Industria, 2020). 

Por otro lado, al observarse inadecuada GTH en la red de salud de 

Trujillo, se consideró importante determinar su influencia en el DL, ya que de 

ahí nace la calidad que percibe el paciente; además, se consideró el área de 

obstetricia pues es donde se observó mayores casos que afectan la imagen 

del profesional y de la organización. Entre los principales problemas se 

encontraron la falta de capacitación continua, la sobrecarga de trabajo, la 

deficiente comunicación entre el equipo y la escasez de recursos, estas 

deficiencias se traducen en consecuencias devastadoras, como altos índices 

de estrés y agotamiento en el personal, errores médicos, atención deficiente a 

las pacientes, baja satisfacción de los usuarios y, en casos extremos, un 

aumento en las tasas de mortalidad materna y neonatal. Por lo tanto, una eficaz 

GTH en obstetricia es fundamental para garantizar la excelencia en el cuidado 

de la salud de las mujeres y sus bebés. Es así que, se tuvo como problema 

general: ¿Cómo influye la gestión del talento humano en el desempeño laboral 

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024? 

Teniendo como justificación del estudio a cuatro aspectos principales, a 

nivel teórico, la adecuada GTH en obstetricia se fundamentó en los principios 

de la psicología organizacional y la teoría de los recursos humanos, estos 

enfoques enfatizan la importancia de contar con personal motivado, capacitado 

y comprometido para obtener niveles altos de desempeño y calidad en la 

atención médica. 

Seguido del nivel práctico, donde una mejor GTH en obstetricia se 

traduce en beneficios tangibles, como la reducción de errores médicos, la 

mejora en los indicadores de salud materna y neonatal, y el aumento de la 

satisfacción tanto de los pacientes como del personal de salud; esto se refleja 

en una mayor eficiencia y efectividad del sistema de salud, por lo tanto, los 

resultados que se obtuvieron fueron el punto principal para tomar medidas 

correctivas del problema detectado.  

En el nivel metodológico, se hizo uso de herramientas y técnicas 

probadas para recolectar la opinión sobre la GTH, como la planificación de la 
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fuerza laboral, la capacitación y desarrollo profesional, la implementación de 

sistemas de incentivos y reconocimiento, y la evaluación constante del 

desempeño; la aplicación de estos métodos garantiza un enfoque cuantitativo 

que permita abordar las necesidades del personal de obstetricia. 

Y en el nivel social, una adecuada GTH en obstetricia repercute 

positivamente en la comunidad al mejorar la calidad de la atención materno-

infantil; esto contribuye a reducir las brechas de salud, promover la equidad y 

garantizar el derecho fundamental de las mujeres y los niños al acceder a 

servicios de salud de excelencia. 

De tal forma, el objetivo general fue: Evaluar la influencia de la GTH en 

el desempeño laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 

2024. Y como objetivos específicos: Caracterizar el perfil socio demográfico del 

personal de obstetricia de una red de salud Trujillo; identificar las prácticas de 

GTH implementadas en una red de salud Trujillo; identificar el nivel de 

desempeño del personal de obstetricia de una red de salud Trujillo y establecer 

la influencia de las dimensiones de reclutamiento, selección, capacitación, 

recompensa y evaluación de la GTH en el desempeño laboral del personal de 

obstetricia de una red de salud Trujillo. 

Por otro lado, existen estudios que abarcan las variables investigadas; 

a nivel internacional Akeju (2021) en Nigeria, buscó determinar la relación entre 

la gestión y la capacidad del rendimiento en las tareas de los profesionales de 

un nosocomio hospitalario, persiguiendo un tipo de estudio correlacional, 

donde participaron 31 trabajadores de la Institución; como resultado se tuvo 

una significancia de 0.000 esto quiere decir que hubo relación pues el error no 

fue mayor al 5%, además, se presentó un R= 0.768, lo cual indica que la fuerza 

de relación fue positiva y alta, permitiendo concluir que las capacitaciones si 

ayudan a mejorar el rendimiento de los profesionales y por ende el desempeño. 

Con ello, se puede indicar que los resultados positivos son meritorios para 

poder buscar estrategias que permitan mantener una gestión adecuada que se 

refleje en el buen desempeño y rendimiento de los profesionales. 

Castañeda (2021), en Colombia, busco conocer la asociación entre la 

GTH y el desempeño del personal de salud, para lo cual utilizó un modelo 

correlacional y cuantitativo, donde 103 participantes respondieron a dos 

cuestionarios. Como conclusión se halló asociación positiva y significativa, 



6 
 

manteniendo un p valor de 0.000 con un r=0,898.Por lo tanto, la GTH, debe 

tomar acciones que permita mejorar el desempeño del profesional.  

Cueva (2023), en Ecuador, buscó determinar como la GTH incide en el 

desempeño laboral en un hospital de Riobamba. Siguiendo un enfoque 

cuantitativo, explicativo, correlacional, con una muestra de 37 participantes. 

Entre los hallazgos del estudio se conoció que el 46% considera que casi nunca 

se tiene una buena GTH, mientras que un 35% indicó que nunca, afectando el 

desempeño es más del 55%; en la prueba chi cuadrado se tuvo una sig. = 

0.01<0.05, con un X2 calculado de 31.140 y un X2 tabla de 26.2962, por lo tanto, 

se concluye que la GTH en el desempeño laboral tiene una fuerte incidencia, 

siendo necesario atender la GTH para que el desempeño mejore y por ende 

se refleje en la correcta atención.  

Moreno (2021) en el Ecuador, buscó determinar la dependencia de la 

GTH para con el rendimiento del trabajador de un hospital de Guayaquil. Para 

ello, se siguió un enfoque cuantitativo, de tipo relativo, donde se gestionó el 

uso de cuestionarios a 71 empleados. Los resultados llegaron a demostrar que 

un 53% de los participantes consideran regular la gestión y un 59,15% también 

consideran regular el desempeño, teniendo un p valor de 0.000, siendo 

altamente significativo, y manteniendo un r = 0.651 considerado positivo y 

moderado. Se concluye que la relación es directa entre variables, siendo 

importante mejorar los niveles regulares para que así el desempeño sea mejor 

y se refleje en una mejor atención al usuario. 

Mientras que, en el nivel nacional, Espinoza y Montalvo (2021), en Perú, 

buscaron analizar la GTH como parte del buen desempeño del personal de 

salud, empleando un tipo de estudio básico, no experimental, descriptivo, 

relativo, haciendo uso del cuestionario que se aplicó a 19 participantes. Los 

resultados indicaron un nivel de significancia mayor a 0,05 y que el coeficiente 

de Pearson fue de r = 0,769; permitiendo concluir que hay una dependencia 

entre variables, por lo tanto, es necesario que la GTH mantenga un ritmo 

adecuado que permita el desempeño idóneo. 

Ramos (2023), en Huancabamba, buscó determinar cómo se asocia la 

GTH en el trabajo que realiza el personal asistencial, siguiendo un modelo no 

manipulable, donde el uso del cuestionario a 50 trabajares permitió hallar la 

relación. Los resultados indicaron un nivel medio del 80% para GTH y un 74% 
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para desempeño laboral, teniendo una significancia de 0.00 < 0.01 con una T 

aproximada de 4.534 siendo mayor a T tabla; el coeficiente de correlación fue 

de 0.548** considerado positivo y moderado. Se concluye que, al existir 

asociación alta, moderada y significativa, se debe tratar ambas variables, pues 

al mejorar la primera se producirá una mejora en la segunda, favoreciendo a 

los usuarios.   

Altamirano (2022), en Lima, buscó determinar la asociación entre GTH 

y competencias laborales; se siguió un diseño no experimental, correlacional, 

transversal, participando 108 enfermeras que respondieron dos cuestionarios 

relacionados a las variables. Los resultados indicaron que la GTH es regular 

en un 67.6%, presentando un sig. = 0.055 sobrepasando el 5%, por lo tanto, 

no hubo relación entre variables, a pesar de ello, la dimensión selección obtuvo 

una significancia de 0.038 < 0.05, con un grado de relación positivo bajo de 

0.199 (19.9%). Se concluye que, la GTH no siempre se asocia con las 

competencias laborales, pudiendo existir otras variables con las que si se 

relaciona. 

Ayala (2022), en Lima, buscó analizar como la GTH recae en el 

desempeño laboral dentro del ámbito de la salud, para ello, se siguió un modelo 

cuantitativo, relacional, prospectivo, aplicando el cuestionario a 65 

trabajadores. Los resultados indicaron un sig. 0.000 < 0.01 con un r = 0.818 

siendo de grado alto y positivo, esto permite indicar que ambas variables se 

complementan entre sí. Se concluye que cuando la GTH es eficaz, se produce 

un desempeño favorable; por lo tanto, es muy importante realizar acciones por 

parte de la GTH para beneficio de los trabajadores, con ello se mantendrá un 

rendimiento favorable que se observe en el tipo de calidad del servicio 

brindado.  

Castro y Delgado (2020), en Lima, buscaron determinar las condiciones 

de la GTH como parte de la buena labor que realiza el profesional en salud, 

partiendo de un diseño de tipo básico, transversal, cuantitativo, con la 

disponibilidad de 70 trabajadores, aplicando los cuestionarios. Los resultados 

indicaron que la gestión efectúa acciones motivacionales en un 61.4%, sigue 

un modelo de liderazgo en un 57.1%, trabajan en equipo en un 64.3% y aplican 

adecuadamente el conocimiento en un 62.9%, manteniendo un desempeño 

adecuado mayor a 60%. Se concluye que, cuando las condiciones son 
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adecuadas, el desempeño mejora, pues el trabajador se siente importante para 

la organización, y esta labor recae en la GTH. 

Lazo y Puñido (2019), en Lima, buscaron determinar como la GTH se 

asocia al desempeño, siguiendo un enfoque cuantitativo, no experimental, 

donde se aplicó los cuestionarios a 22 colaboradores. Los resultados indicaron 

que hay un nivel regular entre las variables, siendo 54.55% para GTH y 50% 

para desempeño, manteniendo una significancia de 0.000 < 0.05 con un 

Pearson igual a 0.793 considerándose alto y positivo. Se concluye que, la GTH 

cuando es adecuada, permite obtener un desempeño favorable, esto es 

beneficioso en la reputación del hospital, para el mismo profesional y para los 

usuarios.  

Granados (2020), en Trujillo, buscó conocer como la motivación es un 

factor relacionado al buen trabajo en colaboradores de un hospital de Virú, 

siguiendo un enfoque cuantitativo, donde 58 trabajadores respondieron dos 

cuestionarios, lo cual permitió hallar la relación entre las variables. Los 

resultados indicaron que hay relación significativa por presentar un p < 0.05, 

teniendo un grado de asociación de R = 0.905, es decir, existe relación directa 

entre las variables, por lo tanto, se concluye que la motivación alta se refleja 

en un desempeño adecuado, permitiendo que la atención sea favorable para 

el paciente. 

A continuación, el estudio se centró en revisar los principales conceptos, 

teorías y enfoques relevantes del estudio; al revisar la literatura se consideró 

información importante que ayudó a fundamentar el trabajo. De tal forma, la 

epistemología que aborda ambas variables, es la del enfoque constructivista; 

desde esta perspectiva, se entiende que el desempeño de los colaboradores 

en una organización es el resultado de la interacción entre factores 

individuales, como habilidades, conocimientos y motivaciones, y factores 

organizacionales, como las prácticas de gestión de recursos humanos, el 

diseño del trabajo y el clima laboral; de tal forma, la GTH, a través de 

actividades como la selección, capacitación, desarrollo y retención de personal, 

juega un papel fundamental en moldear las percepciones, actitudes y 

comportamientos de los empleados, lo que a su vez impacta en su desempeño 

y la eficacia de la entidad (Serrano et al., 2021). 
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Con respecto a la GTH se tiene como teoría al Capital Humano, 

concibiendo al talento humano como el recurso valioso que debe ser 

desarrollado y gestionado estratégicamente; además se dice que esta variable 

permite la formación, capacitación y desarrollo de los trabajadores, pues 

genera un retorno en la productividad y el desempeño de la organización; es 

decir, el conocimiento, las habilidades y las competencias de los trabajadores 

son un activo intangible que debe ser administrado de manera eficiente 

(Jauregui, 2023). 

Otra teoría es la del ajuste persona-organización; esta teoría se enfoca 

en los valores, metas y características de los empleados, y la cultura, los 

objetivos y las demandas de la organización; es decir, cuando se sostiene un 

buen ajuste en la organización, los trabajadores tienden a estar más 

satisfechos, comprometidos y propensos a permanecer en la empresa a largo 

plazo; por lo tanto, la GTH bajo esta perspectiva se centra en reclutar, 

seleccionar y retener a aquellos individuos cuyo perfil se alinee mejor con la 

institución (Segovia et al., 2023). 

También está la teoría de la motivación y el compromiso, donde se 

resalta la importancia de comprender y atender las necesidades, motivaciones 

y aspiraciones de los trabajadores, por tal motivo, la GTH debe enfocarse en 

realizar acciones que reflejen el valor intrínseco, para que así se fortalezcan 

los lazos con los trabajadores, buscando robustecer el buen trabajo a través 

de reconocimiento que motiven al trabajador a realizar sus labores de manera 

oportuna y autónoma (González, 2022). 

De tal forma, la GTH se define como el proceso estratégico y holístico 

de atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados más valiosos y 

competentes de una organización; teniendo en cuenta las implicaciones 

prácticas y políticas para garantizar que el capital humano sea gestionado de 

manera óptima, y se alineen con los objetivos de la organización (Chiavenato, 

2019). 

Así mismo, la GTH involucra a las actividades, procesos y estrategias 

orientadas a potenciar, aprovechar y maximizar el desempeño y el valor 

aportado por los trabajadores clave de una organización; teniendo en cuenta 

desde la planificación hasta el reclutamiento del personal, apoyando la 
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formación, el desarrollo y la retención de los más destacados, con el fin de 

impulsar el crecimiento y la competitividad de la institución (Alles, 2019). 

También se dice que es la disciplina que se encarga de diseñar e 

implementar políticas, prácticas y programas que permitan identificar, atraer, 

desarrollar, motivar y retener a los trabajadores más talentosos y valiosos de 

la organización, esto con el fin de mantener un alto desempeño en la institución 

(Zayas, 2020). 

Como dimensiones de la GTH, se consideró a cinco, siendo,  

reclutamiento, selección, capacitación, recompensa y evaluación del 

desempeño; la dimensión reclutamiento, se concibe como el proceso donde se 

identifica, atrae y capta talento externo e interno que cumpla con los requisitos 

y perfiles necesarios para cubrir las vacantes existentes en una organización; 

el fin de esta  dimensión, es generar un grupo de candidatos calificados que 

puedan ser evaluados y seleccionados para un determinado puesto 

(Chiavenato, 2019; Luna, 2017). 

En la dimensión selección, se tiene al proceso de evaluar y elegir, donde 

se tiene un conjunto de candidatos, a aquellos que cuyas habilidades y valores 

se alineen con los requisitos del puesto y a la cultura de la organización, son 

seleccionados; para ello se tiene en cuenta diversas técnicas e instrumentos 

de evaluación, como entrevistas, pruebas de conocimientos, habilidades, y 

valoración del ajuste persona-puesto, con el fin de identificar a los individuos 

más idóneos (Chiavenato, 2019; Luna, 2017). 

En la dimensión capacitación, se tiene al conjunto de actividades y de 

formación orientadas a desarrollar y mejorar las competencias, conocimientos 

y habilidades de los trabajadores, con el propósito de optimizar su desempeño 

actual y futuro en la organización (Chiavenato, 2019). 

En la dimensión recompensa, se tiene a las compensaciones y los 

beneficios que una organización ofrece a los trabajadores a cambio del trabajo 

que realizan, incluye tanto la remuneración monetaria (salarios, bonos, 

incentivos) como los beneficios y programas de reconocimiento no monetarios 

(seguros médicos, vacaciones, formación, oportunidades de desarrollo); el fin 

de esta dimensión es atraer, motivar y retener a los talentos más importantes 

(Chiavenato, 2019; Guzmán, 2023). 
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En la dimensión evaluación de desempeño, se tiene en cuenta a las 

competencias y el comportamiento de los colaboradores en relación con los 

requisitos y expectativas del puesto y de la organización, porque permite 

identificar las fortalezas, áreas de mejora y oportunidades de desarrollo, con el 

fin de tomar decisiones sobre promociones, compensaciones y planes de 

desarrollo del talento (Chiavenato, 2019; Guzmán, 2023). 

Por otro lado, el desempeño laboral se centra en la teoría de la 

expectativa, propuesta por Víctor Vroom, dentro de esta teoría se dice que el 

desempeño se basa en el esfuerzo del trabajador, creando así las expectativas, 

siendo la idea clave el esfuerzo del trabajo a través de acciones que permitan 

alcanzar resultados positivos; es así que, el desempeño se ve influenciado por 

la percepción del vínculo entre el esfuerzo, el rendimiento y las recompensas 

(Vroom, 1964). 

Otra teoría es la de la equidad, desarrollada por Adams, en ella se 

evalúa el desempeño en función de la comparación social; los trabajadores 

tienden a comparar la relación de insumos (esfuerzo, experiencia, educación) 

y resultados (recompensas, reconocimiento) con la de sus compañeros u otras 

personas relevantes; cuando perciben inequidad, ya sea por una recompensa 

insuficiente o una carga de trabajo excesiva, pueden ajustar su nivel de 

desempeño para restablecer el equilibrio (Adams, 1965). 

También está la teoría de la fijación de metas de Locke y Latham, esta 

teoría sostiene que el establecimiento de metas claras, desafiantes y 

alcanzables es un factor clave para mejorar el desempeño laboral; cuando los 

trabajadores tienen metas específicas y reciben retroalimentación sobre su 

progreso, tienden a esforzarse más (Locke y Latham, 1990). 

De tal forma, el desempeño laboral viene a ser el grado en que un 

trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades de su puesto de trabajo, 

demostrando su capacidad y competencia para lograr cumplir con los fines que 

persigue la entidad (Bohlander et al., 2001). 

Además, el desempeño laboral es de gran relevancia para la reputación 

de alguna institución, ya que refleja la efectividad con la que los colaboradores 

utilizan sus conocimientos, habilidades y esfuerzo para contribuir los resultados 

deseados (Pineda y Pineda, 2012). 
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También se dice que es el conjunto de comportamientos y acciones que 

un trabajador lleva a cabo para contribuir al alcance de los fines propuestos; 

teniendo en cuenta la eficacia y la eficiencia en la realización de las funciones 

asignadas, demostrando actitudes, valores y competencias alineadas con la 

cultura y los requerimientos del cargo; siendo esencial para incrementar la 

productividad (Durán, 2020). 

Entre las dimensiones de la variable en mención se tiene a tres, la 

primera dimensión es la responsabilidad, la cual se refiere a la capacidad de 

los trabajadores para responder de manera adecuada y oportuna por las 

acciones, decisiones y compromisos en el desempeño de las funciones; 

también implica asumir las consecuencias de actos relacionados al puesto, ya 

sea actos positivos o negativos; por tal motivo, la responsabilidad se manifiesta 

en la puntualidad, el compromiso, la proactividad y la disposición a aceptar la 

rendición de cuentas como parte de su contribución a la organización 

(Bohlander et al., 2001; Lacalle et al., 2012). 

La segunda dimensión fue el liderazgo y el trabajo en equipo, 

refiriéndose a la habilidad de influir, motivar y guiar a otros trabajadores hacia 

el logro de objetivos comunes; se tiene en cuenta la delegación de 

responsabilidades, brindar retroalimentación y empoderar a los miembros del 

equipo; por su parte, el trabajo en equipo se basa en la colaboración, la 

coordinación y la sinergia entre los integrantes de un grupo para alcanzar 

resultados que serían más difíciles de lograr de forma individual; esto es 

importante para impulsar el desempeño, la innovación y la competitividad 

organizacional (Bohlander et al., 2001; López, 2022). 

Como última dimensión se tuvo a la formación y el desarrollo personal, 

refiriéndose al proceso continuo de adquisición, mejora y actualización de 

conocimientos, habilidades y competencias de los trabajadores; esta variable 

incluye la capacitación formal, a través de cursos, talleres o programas de 

entrenamiento; el fin es que los colaboradores amplíen sus conocimientos y 

mejoren con ello su desempeño, para que estén preparados para asumir 

nuevos retos y responsabilidades (Bohlander et al., 2001; Josia y Isea, 2013). 

Para concluir, se consideró como hipótesis alterna (1): La GTH tiene una 

influencia positiva y significativa en el desempeño laboral del personal de 

obstetricia de una red de salud de Trujillo. Y como nula (0): La GTH no tiene 
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una influencia positiva y significativa en el desempeño laboral del personal de 

obstetricia de una red de salud de Trujillo. 
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II. METODOLOGÍA 

 

El tipo de investigación fue aplicada, porque se gestionó la aplicación de 

instrumentos para recolectar datos que permitieron determinar el grado de 

influencia de la GTH en el desempeño laboral, esto favoreció a la red de salud 

de Trujillo, brindando datos actuales del comportamiento de las variables; es 

así que, la investigación aplicada es catalogada como una investigación activa, 

donde se busca ampliar el conocimiento a través de la aplicación de 

herramientas e instrumentos (Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económicos [OCDE], 2018). 

El enfoque del estudio fue cuantitativo, esto quiere decir que se utilizaron 

datos medibles para interpretar el grado de influencia que ejerce la GTH en el 

desempeño laboral; es preciso mencionar que el enfoque cuantitativo, es todo 

estudio que involucra resultados numéricos para responder a los objetivos de 

la investigación (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018).  

El diseño de la investigación fue no experimental, causal – transversal 

(Ver anexo 7); el no experimental se refiere a no  manipular las variables, sino 

más bien observarlas y analizarlas en base al comportamiento que manifiestan 

en el momento de la aplicación de los instrumentos; se dice que fue causal 

porque se buscó determinar el grado de influencia, es decir, la causa y el efecto 

de la variable independiente sobre la dependiente, por último, fue transversal, 

porque la aplicación de instrumentos se ejecutó en un único momento, 

recolectando por única vez los datos de los participantes (Hernández-Sampieri 

y Mendoza, 2018). 

Con respecto a las variables en estudio, se tuvo a la GTH como variable 

independiente y al desempeño laboral como variable dependiente.  

La definición conceptual de la GTH indica que es el proceso estratégico 

y holístico de atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados más 

valiosos y competentes de una organización; teniendo en cuenta las 

implicaciones prácticas y políticas para garantizar que el capital humano sea 

gestionado de manera óptima, y se alineen con los objetivos de la organización 

(Chiavenato, 2019). 

Mientras que la definición operacional, menciona que la GTH se divide 

en 5 dimensiones siendo reclutamiento, selección, capacitación, recompensa 
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y evaluación del desempeño; teniendo como instrumento de recolección de 

datos el cuestionario de escala ordinal, que oscila del 1 al 5, conteniendo 28 

ítems; además, es una adaptación de Altamirano (2020). 

Así también, la definición conceptual del desempeño laboral indica que 

es el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades 

de su puesto de trabajo, demostrando su capacidad y competencia para 

alcanzar los objetivos establecidos por la organización (Bohlander et al., 2001). 

Y la definición operacional menciona que el desempeño laboral se divide 

en 3 dimensiones siendo responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, 

formación y desarrollo; teniendo como instrumento de recolección de datos el 

cuestionario de escala ordinal, que oscila del 1 al 5, conteniendo 28 ítems; 

además, es una adaptación de Granados y Lora (2020). 

Es importante mencionar que la operacionalización de ambas variables 

se encuentra en el anexo 1. 

La población viene a ser el grupo de participantes que integran una 

investigación, con el objetivo de estudiar un fenómeno en común, por lo tanto, 

los integrantes de la población presentan características similares entre sí 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Es así que, la población estuvo 

conformada por 250 obstetras de la red de salud de Trujillo, 2024. Teniendo 

como criterios de selección, a todas las obstetras que laboran en la red de 

salud de Trujillo, sin distinguir edad y con un tiempo de servicio no menor a tres 

meses; por otro lado, entre los criterios de exclusión se tuvo a aquellas 

obstetras que no desearon participar y aquellas que se encontraron de licencia 

o en periodo vacacional. 

De tal forma, la muestra estuvo integrada por 152 obstetras; siendo un 

subgrupo de la población; es preciso mencionar que la muestra se obtuvo a 

partir de la aplicación de la fórmula para poblaciones amplias finitas, 

empleando un muestreo probabilístico aleatorio simple, se considera 

probabilístico porque a partir de la fórmula se puede obtener un grupo 

representativo, donde cada uno de los integrantes tiene la misma posibilidad 

de ser seleccionado (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). La ejecución de 

la fórmula se encuentra en el anexo 7. 

Además, la unidad de análisis lo conformó cada una de las obstetras de 

la red de salud de Trujillo, 2024. 
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La técnica que se utilizó fue la encuesta, siendo conveniente para el 

enfoque que persigue la investigación, pues a partir de ella, se puede recolectar 

datos numéricos que permitieron estructurar estadísticamente los resultados 

del estudio; como instrumento se tuvo el cuestionario, el cual permitió obtener 

información medible, empleando escalas numéricas como opciones de 

respuesta, de esta forma, se puede contrastar las hipótesis y dar respuesta a 

los objetivos de la investigación (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

El cuestionario de GTH, presentó 28 ítems, siguiendo una escala ordinal 

de tipo Likert, que osciló del 1 al 5; además, se tuvo tres categorías, siendo 

bueno (140-94), regular (93-47) y deficiente (46-28); el cuestionario presentó 

validez previa, siendo parte de la teoría de Chiavenato (2019) y perteneciendo 

a la adaptación de Altamirano (2022). Del mismo modo, el cuestionario de 

desempeño laboral, presentó 28 ítems, siguiendo también el modelo de escala 

Likert, que osciló del 1 al 5 y teniendo como categorías al nivel alto (140-94), 

medio (93-47) y bajo (46-28); este instrumento también presentó validez previa, 

realizada por Rodríguez y Ramírez (2015), y adaptado por Saavedra y Lora 

(2024), realizándose nuevamente la validación.  

Ambos instrumentos fueron aplicados por medio de Google formulary y 

de manera presencial, siendo un 46% y 54% respectivamente, teniendo un 

tiempo promedio de duración de 15 a 20 minutos; cabe indicar que el enlace 

que se utilizó para los cuestionarios virtuales fue 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSejhTrQ5RMerx43AqpCGpv-

gz6E3OCunuTQMhLafoWdNc2P1g/viewform?usp=sf_link. Además, los 

instrumentos y la ficha técnica de cada uno de ellos, se encuentra en el anexo 

2 y 3. 

El cuestionario de GTH presento validez previa en el estudio de 

Altamirano (2022), teniendo una V de Aiken de 0.1 siendo altamente favorable 

para la investigación; por otro lado, se efectuó la validación del cuestionario 

DL, realizándose por 5 expertos en el tema, quienes dieron su aprobación, 

indicando que los ítems tenían relevancia, coherencia, claridad y pertinencia 

con las dimensiones e indicadores de la variable; esto se reflejó en la V de 

Aiken, pues se obtuvo un 0.1 (Anexo 3). 

La confiabilidad de los cuestionarios se determinó a través de la prueba 

del Alfa de Cronbach, donde participaron 20 profesionales con características 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSejhTrQ5RMerx43AqpCGpv-gz6E3OCunuTQMhLafoWdNc2P1g/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSejhTrQ5RMerx43AqpCGpv-gz6E3OCunuTQMhLafoWdNc2P1g/viewform?usp=sf_link
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similares al de la muestra, obteniendo un 0.822 para GTH y 0.875 para 

desempeño laboral, también se realizó la correlación por ítems, dando 

resultados mayores a 0.800, esto quiere decir que los instrumentos son 

confiables para ser usados con la muestra de la investigación (Ver anexo 4).  

Como parte del procedimiento, se solicitó el permiso a la red de salud 

de Trujillo, luego de obtenerlo, se desarrolló la ejecución de los cuestionarios 

por medio de Google formulary y de manera presencial, haciendo uso del 

consentimiento informado, los cuales se registraron en una data de Drive, de 

esta forma, se pudo obtener un control más preciso de las respuestas de cada 

una de las obstetras, evitando tener valores perdidos. Finalizada la aplicación, 

se procesaron los datos por medio del SPSS v.27, de esta manera, se pudo 

obtener las tablas que respondieron a los objetivos de la investigación; luego 

de ello, se realizó los puntos finales de la tesis.  

El análisis de los datos se ejecutó de dos maneras, para el análisis 

descriptivo se empleó las tablas cruzadas, permitiendo identificar el nivel de 

cada variable y de sus dimensiones; para el análisis inferencial, se empleó las 

pruebas no paramétricas de correlación de Rho Spearman, regresión ordinal,  

y Nagelkerke; con estas pruebas se pudo determinar el grado de relación y 

dependencia permitiendo responder a los objetivos y contrastar las hipótesis. 

Como parte de la ética, se consideraron los principios de Belmont y 

Helsinki, es decir, no se actuó con ningún tipo de maldad, buscando cuidar la 

integridad de cada una de las obstetras involucradas en el estudio, la forma en 

que se realizó, fue a través del anonimato, no solicitando nombres, ni apellidos, 

ni DNI, siendo el único fin, lograr transmitir la información para que sea tomada 

en cuenta en beneficio de la población involucrada en el estudio. También 

prevaleció la justicia y la autonomía, es decir, no se ejerció ningún tipo de 

presión (Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas 

[CIONS], 2016). Por último, es importante mencionar que se siguió los 

lineamientos de la guía 081 – 2024, con el fin de evitar cualquier acto que inhiba 

la presentación y aprobación de la investigación; además, la tesis se rigió a las 

indicaciones del comité de ética, prevaleciendo un turnitin menor al 20%; de 

esta manera se pudo cumplir con los lineamientos éticos de la universidad.  
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III.   RESULTADOS 

 

Tabla 1 

Influencia de la GTH en el desempeño laboral del personal de obstetricia de 

una Red de Salud Trujillo, 2024 

Gestión del 

Talento Humano 

 

Desempeño laboral 
Total 

Medio Bajo 

N % N % N % 

Regular 57 37,5 7 4,6 64 42,1 

Deficiente 3 2,0 85 55,9 88 57,9 

Total 60 39,5 92 60,5 152 100,0 

Nota: Datos procesados en software SPSS 

 

 

Correlación de Spearman: Rho = 0.865** (p < 0.01) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R cuadrado 
Nagelkerke 

Solo 
intersección 

140.223 
 

 
133.574 

 
1 

 
0.000 

 
0.792 

Final 
 

6.649 

 

En la tabla 1 se determinó que la variable GTH presentó un nivel deficiente del 

57,9% y regular del 42,1%, mientras que el DL presentó un nivel bajo del 60,5% 

y medio del 39,5%, la razón cruzada entre ambas variables presentó nivel 

deficiente – bajo del 55,9%. En el análisis inferencial, se identificó una 

correlación de Rho = 0.865 con una significancia menor al 1% (p < 0.01), 

permitiendo comprender que la GTH se relaciona directa y significativamente 

con el DL. Por otro lado, se registró influencia significativa, pues la prueba de 

Nagelkerke identificó un 0.792, es decir, la GTH influyó en un 79,2% en el DL 

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo. 
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Tabla 2 

Perfil socio demográfico del personal de obstetricia de una red de salud Trujillo, 

2024. 

 

Edad F % 

69 – 57 33 21.7 

56 – 42 80 52.6 

41 – 27 39 25.7 

Total 152 100.0 

Sexo F % 

Femenino 149 98.0 

Masculino 3 2.0 

Total 152 100.0 

Cargo F % 

Obstetras 152 100.0 

Total 152 100.0 

Modalidad de contrato F % 

Nombrados 87 57.2 

CAS 65 42.8 

Total 152 100.0 

Nota: Datos procesados en software SPSS. 
 

En la tabla 2, se identificó el perfil socio demográfico de los obstetras de una 

red de salud de Trujillo. Con respecto a la edad, el 52,5% osciló entre 42 a 56 

años, el 25,7% entre 27 a 41 años y el 21,7% entre 57 a 69 años. El sexó fue 

98,0% mujeres y 2,0% varones; con respecto al cargo todos fueron obstetras 

(100,0%). En la modalidad de contrato el 57,2% fueron nombrados y el 42,8% 

fueron CAS.  
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Tabla 3 

Nivel de prácticas de Gestión de Talento Humano según dimensiones 

implementadas en una red de salud Trujillo, 2024 

Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

En la tabla 3, se identificó que las prácticas de GTH implementadas en la red 

de salud de Trujillo se basaron en las dimensiones consideradas para el 

trabajo. El reclutamiento presentó un nivel deficiente del 96,7% y regular del 

3,3%; la selección presentó un nivel deficiente del 94,1% y regular del 5,9%; la 

capacitación presentó un nivel deficiente de 99,3% y regular del 0,7%; la 

recompensa presentó un nivel deficiente del 98,0% y regular del 2% y la 

evaluación presentó un nivel deficiente del 92,8% y regular del 7,2%.   

 
Dimensiones 

de la 

Gestión del 

Talento 
Humano 

 
Reclutamiento 

 
Selección 

 
Capacitación 

 
Recompensa 

 
Evaluación 

del 
desempeño 

Niveles N % N % N % N % N % 

Regular 5 3,3 9 5,9 1 0,7 3 2,0 11 7,2 

Deficiente 147 96,7 143 94,1 151 99,3 149 98,0 141 92,8 

Total 152 100,0 152 100,0 152 100,0 152 100,0 152 100,0 
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Tabla 4 

Nivel de desempeño laboral del personal de obstetricia de una red de salud 

Trujillo, según dimensiones, 2024 

Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

En la tabla 4,  se identificó que el desempeño presentó un nivel bajo del 60,5% 

y medio del 39,5%; mientras que la dimensión responsabilidad presentó un 

nivel bajo del 63,8% y medio del 36,2%; el liderazgo y trabajo presentó un nivel 

bajo del 61,2% y medio del 38,8%; la formación y desarrollo personal presentó 

un nivel bajo del 53,3% y medio del 46,7%.  

 

  

 
Dimensiones 

del 
desempeño 

 
Desempeño 

 
Responsabilidad 

 
Liderazgo y 

trabajo 

 
Formación y 

desarrollo 
personal 

Niveles N % N % N % N % 

Medio 60 39,5 55 36,2 59 38,8 71 46,7 

Bajo 92 60,5 97 63,8 93 61,2 81 53,3 

Total 152 100,0 152 100,0 152 100,0 152 100,0 
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Tabla 5 

Influencia de las dimensiones de reclutamiento, selección, capacitación, 

recompensa y evaluación de la GTH en el desempeño laboral del personal de 

obstetricia de una red de salud Trujillo, 2024 

Reclutamiento 
 

Desempeño laboral 

Total 

 Análisis inferencial 

Medio Bajo 
Sig.  Rho 

Spearman 
Pseudo R 

Nagelkerke 

N % N % N %    

Regular 4 2,6 1 0,7 5 3,3 0,05 0,153** 0,031 

Deficiente 56 36,8 91 59,9 147 96,7    

Total  60 39,5 92 60,5 152 100,0    

Selección 
 

Desempeño laboral 
Total 

   

Medio Bajo 0,001 0.254** 0,088 

N % N % N %    

Regular 8 5,3 1 0,7 9 5,9    

Deficiente 52 34,2 91 59,9 143 94,1    

Total 60 39,5 92 60,5 152 100,0    

Capacitación 
 

Desempeño laboral 
Total 

   

Medio Bajo 0,172 0.101** 0,017 

N % N % N %    

Regular 1 0,7 0 0,0 1 0,7    

Deficiente 59 38,8 92 60,5 151 99,3    

Total 60 39,5 92 60,5 152 100,0    

Recompensas 
 

Desempeño laboral 
Total 

   

Medio Bajo    

N % N % N % 0,017 0.176* 0,028 

Regular 3 2,0 0 0,0 3 2,0    

Deficiente 57 37,5 92 60,5 149 98,0    

Total 60 39,5 92 60,5 152 100,0    

Evaluación del 
desempeño 

 

Desempeño laboral 

Total 

   

Medio Bajo 
 

0,093 
 

0.138 
 

0,025 

N % N % N %    

Regular 7 4,6 4 2,6 11 7,2    

Deficiente 53 34,9 88 57,9 141 92,8    

Total 60 39,5 92 60,5 152 100,0    

Nota: Datos procesados en software SPSS 

 

En la tabla 5, se identificó la influencia de las dimensiones de la GTH en el DL. 

En el reclutamiento y la selección se tuvo una razón cruzada de deficiente – 

bajo igual a 59,9%, en la capacitación y recompensas un nivel de deficiente – 

bajo del 60,5%, y en la evaluación del desempeño se tuvo un nivel de deficiente 

– bajo del 57,9%. En el análisis inferencial, se determinó una significancia ≤ a 

0,05 en reclutamiento, selección y recompensas, mientras que en capacitación 

y evaluación se tuvo niveles > a 0,05. Por lo tanto, se aceptó que solo hay 

influencia significativa del reclutamiento, selección y recompensas en el DL del 

personal de obstetricia de una red de salud Trujillo. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

La labor de la GTH es fundamental para el correcto cumplimiento de las 

labores diarias, pues en ella recae la responsabilidad de realizar seguimiento 

al personal con el fin de conocer su nivel de desempeño y de esta manera 

poder identificar posibles falencias que este perjudicando la buena atención, 

es así que, realizar un análisis comparativo con otros estudios y bases teóricas 

es relevante para determinar el grado de importancia que presenta la influencia 

hallada en los resultados.  

En el objetivo general se evaluó la influencia de la GTH en el desempeño 

laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud de Trujillo, 2024; 

identificándose un nivel deficiente del 57,9% y regular del 42,1%. Además, en 

el análisis inferencial, se identificó que hay influencia significativa, pues el p 

valor fue de 0,000 < 0,01, teniendo una fuerza de influencia del 79,2%; con ello 

se aceptó que hubo influencia significativa, alta y positiva de la GTH en el DL 

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo. 

Dicho resultado se asocia al de Castañeda (2021), quien realizó una 

investigación similar, obteniendo una significancia de 0,000 y una fuerza entre 

variables de 0,898 (89,8%), siendo catalogado como alto y positivo; por lo 

tanto, la GTH, debe tomar acciones que permita mejorar el desempeño del 

profesional. A la par de lo anterior, también se sustentó en Cueva (2023), quien 

de la misma forma estudio las variables en mención; donde los resultados 

indicaron que el 46% considera que casi nunca se tiene una buena GTH, 

mientras que un 35% indicó que nunca, afectando el desempeño es más del 

55%; en la prueba chi cuadrado se tuvo una sig. = 0.01<0.05, por lo tanto, es 

necesario atender la GTH para que el desempeño mejore y por ende se refleje 

en la correcta atención. Así mismo, se relacionó con Ayala (2022), quien 

analizó como la GTH recae en el desempeño laboral del personal de salud, 

obteniendo una 0.000 < 0.01 con un r = 0.818 siendo de grado alto y positivo, 

esto permite indicar que ambas variables se complementan entre sí; por lo 

tanto, es muy importante realizar acciones por parte de la GTH para beneficio 

de los trabajadores, con ello se mantendrá un rendimiento favorable que se 

observe en el tipo de calidad del servicio brindado.  
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Así mismo,  el resultado se asemeja a lo dicho en la literatura, donde la 

teoría del ajuste persona-organización, menciona que un buen ajuste en la 

organización, permite obtener trabajadores más satisfechos, comprometidos y 

propensos a permanecer en la empresa a largo plazo; por lo tanto, la GTH bajo 

esta perspectiva se centra en reclutar, seleccionar y retener a aquellos 

individuos cuyo perfil se alinee mejor con la institución (Segovia et al., 2023). 

En base a lo anterior, los resultados del estudio realizado en una Red 

de Salud de Trujillo durante el 2024 evidencian la importancia de la gestión del 

talento humano (GTH) en el desempeño laboral del personal de obstetricia. El 

hallazgo de que existe una influencia significativa, alta y positiva de la GTH en 

el desempeño laboral resalta la necesidad de prestar especial atención a los 

procesos de gestión de personal, ya que estos tienen un impacto directo en la 

calidad de la atención brindada a los pacientes. 

Seguidamente, en el objetivo específico uno, se caracterizó el perfil 

socio demográfico del personal de obstetricia de una red de salud de Trujillo; 

con respecto a la edad, el 52,5% osciló entre 42 a 56 años, el 25,7% entre 27 

a 41 años y el 21,7% entre 57 a 69 años. El sexó fue 98,0% mujeres y 2,0% 

varones. En el cargo todos fueron obstetras (100,0%). En la modalidad de 

contrato el 57,2% fueron nombrados y el 42,8% fueron CAS. 

Es así que, el análisis de este objetivo no amerita discusión, ya que son 

datos sociodemográficos que no buscan asociarse o identificar la causalidad 

con alguna variable. Por lo tanto, se puede concretar que los resultados reflejan 

a un equipo de trabajo con una importante experiencia y trayectoria, lo cual 

puede ser una fortaleza, pero también plantea el reto de asegurar la renovación 

generacional y el relevo del personal más experimentado a mediano y largo 

plazo. 

Por otro lado, en el objetivo específico dos, se identificó las prácticas de 

GTH implementadas en una red de salud de Trujillo, siendo el reclutamiento, 

la selección, la capacitación, la recompensa y la evaluación del desempeño. El 

reclutamiento presentó un nivel deficiente del 96,7% y regular del 3,3%; la 

selección presentó un nivel deficiente del 94,1% y regular del 5,9%; la 

capacitación presentó un nivel deficiente de 99,3% y regular del 0,7%; la 

recompensa presentó un nivel deficiente del 98,0% y regular del 2% y la 
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evaluación del desempeño presentó un nivel deficiente del 92,8% y regular del 

7,2%.  

Lo anterior guarda similitud con lo dicho por Lazo y Puñido (2019), 

donde la GTH presentó un nivel regular del 54.55%; por lo tanto, si la GTH 

mejora su nivel, permitirá obtener un desempeño favorable, esto es beneficioso 

en la reputación del hospital, para el mismo profesional y para los usuarios.  

Así mismo, la literatura también ampara lo indicado anteriormente, pues 

la GTH involucra a las actividades, procesos y estrategias orientadas a 

potenciar, aprovechar y maximizar el desempeño y el valor aportado por los 

trabajadores clave de una organización; teniendo en cuenta desde la 

planificación hasta el reclutamiento del personal, apoyando la formación, el 

desarrollo y la retención de los más destacados, con el fin de impulsar el 

crecimiento y la competitividad de la institución (Alles, 2019). 

En base a lo anterior, los resultados obtenidos son preocupantes, ya 

que indican que la organización no está gestionando adecuadamente el talento 

de su personal de obstetricia, lo cual se refleja en los bajos niveles de 

desempeño encontrados. 

Así también, en el objetivo específico tres, se identificó el desempeño 

del personal de obstetricia de una red de salud de Trujillo, donde se presentó 

un nivel bajo del 60,5% y medio del 39,5%; mientras que la dimensión 

responsabilidad presentó un nivel bajo del 63,8% y medio del 36,2%; el 

liderazgo y trabajo presentó un nivel bajo del 61,2% y medio del 38,8%; la 

formación y desarrollo personal presentó un nivel bajo del 53,3% y medio del 

46,7%.  

Este resultado se asemeja al de Moreno (2021) quien indicó que un 

59,15% de los profesionales considera regular el desempeño, por lo tanto, es 

importante mejorar el nivel regular para que así el desempeño sea mejor y se 

refleje en una mejor atención al usuario. 

Además, la teoría de la equidad, desarrollada por Adams, también 

sostiene lo dicho anteriormente, pues en ella se indica que el desempeño está 

en función de la comparación social; donde los trabajadores tienden a 

comparar la relación de insumos (esfuerzo, experiencia, educación) y 

resultados (recompensas, reconocimiento) con la de sus compañeros u otras 

personas relevantes; cuando perciben inequidad, ya sea por una recompensa 
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insuficiente o una carga de trabajo excesiva, pueden ajustar su nivel de 

desempeño para restablecer el equilibrio (Adams, 1965). 

De tal forma, estos resultados sugieren la necesidad urgente de 

implementar estrategias efectivas de gestión del talento que permitan mejorar 

el desempeño del personal de obstetricia y, en consecuencia, la calidad de la 

atención brindada a los pacientes. 

Por otra parte, en el objetivo específico cuatro, se estableció la influencia 

de las dimensiones de reclutamiento, selección, capacitación, recompensa y 

evaluación de la GTH en el desempeño laboral del personal de obstetricia de 

una red de salud de Trujillo hallándose que tanto el reclutamiento como la 

selección presentaron un cruce de nivel de deficiente – bajo del 59,9%, en la 

capacitación y recompensas se presentó un nivel deficiente – bajo del 60,5%, 

y en la evaluación del desempeño se tuvo un nivel de deficiente – bajo del 

57,9%. Además, el análisis inferencial indicó significancia ≤ a 0,05 en 

reclutamiento, selección y recompensas, mientras que la capacitación y la 

evaluación del desempeño presentaron niveles > a 0,05. Por lo tanto, se aceptó 

que solo hay influencia significativa con el reclutamiento, la selección y las 

recompensas en el desempeño laboral del personal de obstetricia de una red 

de salud Trujillo. 

Dicho resultado se respalda por una parte en el de Espinoza y Montalvo 

(2021), quienes analizaron la GTH en el desempeño del personal de salud; 

indicando un nivel de significancia mayor a 0,05, por lo tanto, las dimensiones 

que no influyen en el desempeño pueden deberse a factores externos que 

disocien la causalidad entre las variables. Por otro lado, Ramos (2023), 

determinó un nivel medio del 80% para GTH y un 74% para desempeño laboral, 

teniendo una significancia de 0.00 < 0.01; por lo tanto, la GTH favorece al 

desempeño cuando no existen otros factores que alteren ello. Así mismo, 

Altamirano (2022), tampoco encontró influencia con todas las dimensiones de 

GTH en el desempeño laboral, pues tuvo valores significativos mayores a 5%, 

tan solo con la dimensión selección obtuvo una significancia de 0.038 < 0.05, 

con una fuerza de 19.9%; por lo tanto, la GTH no siempre se asocia con las 

competencias laborales enfocadas al desempeño. 

Además, la teoría del Capital Humano, también respalda los resultados 

hallados, pues menciona que el talento humano es el recurso valioso que debe 



27 
 

ser desarrollado y gestionado estratégicamente (Jauregui, 2023); así mismo, 

es catalogado como el proceso estratégico y holístico de atraer, desarrollar, 

motivar y retener a los empleados más valiosos y competentes de una 

organización (reclutamiento, selección y recompensas); teniendo en cuenta las 

implicaciones prácticas y políticas para garantizar que el capital humano sea 

gestionado de manera óptima, y se alineen con los objetivos de la organización 

(Chiavenato, 2019). 

Por lo tanto, el hecho de que solo se haya encontrado influencia 

significativa de las dimensiones de reclutamiento, selección y recompensas en 

el desempeño laboral del personal de obstetricia puede deberse a que estos 

procesos tienen un impacto más directo y tangible en la motivación, 

satisfacción y compromiso del personal. Un proceso de reclutamiento y 

selección efectivo asegura que se contrate a personal altamente calificado y 

comprometido con la organización, lo cual se refleja en un mejor desempeño. 

Asimismo, un sistema de recompensas adecuado, que reconozca y valore el 

esfuerzo y los logros del personal, puede ser un factor clave para mantener 

altos niveles de desempeño. 

Por otro lado, en contraste con lo hallado, las dimensiones de 

capacitación y evaluación del desempeño, si bien son importantes, pueden 

tener un efecto más indirecto y a largo plazo en el desempeño laboral. La 

capacitación, por ejemplo, puede mejorar las habilidades y conocimientos del 

personal, pero su impacto en el desempeño puede verse diluido por otros 

factores. De manera similar, la evaluación del desempeño, si bien es 

fundamental para identificar áreas de mejora, no necesariamente se traduce 

de manera inmediata en un mejor desempeño si no va acompañada de planes 

de desarrollo y retroalimentación efectivos. 

Es así que, la falta influencia identificada en estas dimensiones se puede 

deber a lo indicado anteriormente, siendo recomendable reevaluarlas de 

manera específica para un mejor conocimiento de ellas.  
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V. CONCLUSIONES 

 

La GTH influyó en un 79,2% en el desempeño laboral del personal de 

obstetricia en una Red de Salud de Trujillo 2024, manteniendo una correlación 

de Rho= 0.865** y un p < 0.01,. 

En el perfil socio demográfico del personal de obstetricia de una red de 

salud de Trujillo, se identificó que la edad predominante fue de 42 a 56 años 

(52,5%), donde el 98,0% fueron mujeres y el 2,0% fueron varones; con 

respecto al cargo todos fueron obstetras (100,0%). En la modalidad de contrato 

el 57,2% fueron nombrados y el 42,8% fueron CAS. 

Las prácticas de GTH implementadas en la red de salud de Trujillo, 

obtuvieron los siguientes niveles: un nivel deficiente del 96,7% en el 

reclutamiento, 94,1% en la selección, 99,3% en la capacitación, 98,0% en la 

recompensa y 92,8% en la evaluación. 

El desempeño del personal de obstetricia de una red de salud Trujillo 

presentó un nivel bajo del 60,5% al igual que las dimensiones, donde la 

responsabilidad presentó un nivel bajo del 63,8%, el liderazgo y trabajo del 

61,2%, y la formación y desarrollo personal del 53,3%. 

El reclutamiento influyó en el desempeño laboral en un 3,1%, con una 

correlación de Rho=0.153**; de igual forma, la selección influyó en un 8,8% en 

el desempeño laboral, con una correlación de Rho=0.254**; las recompensas 

influyeron en un 5,0% en el desempeño laboral, con una correlación de 

Rho=0.176*; manteniendo estas tres dimensiones con un p ≤ 0.05. Por otro 

lado, no existió influencia de la capacitación ni de la evaluación en el 

desempeño laboral, pues se presentó un p > 0,05; todo ello, en relación al 

personal de obstetricia de una Red de Salud de Trujillo, 2024. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda al jefe de departamento de Recursos Humanos que 

implemente un proceso de reclutamiento más riguroso y estratégico, 

enfocándose en atraer a candidatos con experiencia y habilidades específicas 

en el campo de la obstetricia. Esto asegurará que se contrate personal 

altamente calificado y comprometido con la atención de calidad a los pacientes. 

Se sugiere a los encargados de la selección del talento humano, que 

diseñe una evaluación exhaustiva de las competencias técnicas y habilidades 

blandas de los aspirantes, incluyendo entrevistas estructuradas, pruebas de 

conocimiento y simulaciones de casos reales. Esto permitirá identificar a los 

mejores candidatos para los puestos de obstetricia. 

Se propone a los encargados de capacitación que desarrolle un 

programa de formación continua para el personal de obstetricia. Esto debe 

incluir talleres, cursos y sesiones de mentoring que aborden temas como 

nuevas técnicas, protocolos de atención, manejo de emergencias y habilidades 

de comunicación con los pacientes. 

Se recomienda a la gerencia que establezca un sistema de 

recompensas y reconocimientos que motive al personal de obstetricia a 

mejorar su desempeño. Esto puede incluir bonos por cumplimiento de metas, 

ascensos, oportunidades de desarrollo profesional y programas de bienestar 

que mejoren la satisfacción laboral. 

Se recomienda a los encargados de la evaluación del desempeño que 

implementen un proceso integral de evaluación, que vaya más allá de los 

indicadores cuantitativos y se enfoque también en aspectos cualitativos como 

la calidad de la atención, la empatía y la resolución de problemas. Esto 

permitirá identificar áreas de mejora y diseñar planes de desarrollo 

personalizados para cada miembro del equipo de obstetricia. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables 

de estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

 

 

 

 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUAMANO 

La gestión del 
talento humano se 
define como el 
proceso 
estratégico y 
holístico de atraer, 
desarrollar, 
motivar y retener a 
los empleados 
más valiosos y 
competentes de 
una organización; 
teniendo en 
cuenta las 
implicaciones 
prácticas y 
políticas para 
garantizar que el 
capital humano 
sea gestionado de 
manera óptima, y 
se alineen con los 
objetivos de la 
organización 
(Chiavenato, 
2019). 

La gestión del 
talento humano 
se dividió en 5 
dimensiones 
siendo 
reclutamiento, 
selección, 
capacitación, 
recompensa y 
evaluación del 
desempeño; 
teniendo como 
instrumento de 
recolección de 
datos el 
cuestionario de 
escala ordinal, 
que osciló del 1 al 
5, conteniendo 28 
ítems.  
 
Además, es una 
adaptación de 
Altamirano 
(2020). 
 

Reclutamiento Comunicación  

Ordinal: 

1. Nunca    

2. Casi nunca   

3. A veces    

4. Casi 

siempre   

5. Siempre 

 

Baremo: 

BUENO=  

94 - 140              

REGULAR=  

47 - 93         

DEFICIENTE= 

28 - 46 

Selección Dotación de recurso 

Humano 

Capacitación Entrenamiento 

Desarrollo de 

habilidades 

Desarrollo de 

actitudes 

Recompensa Financieras 

No Financieras 

Evaluación de 

desempeño 

Evaluación de 

actividades 

Logro de metas 

 
 
 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

Viene a ser el 
grado en que un 
trabajador lleva a 
cabo las tareas y 
responsabilidades 
de su puesto de 
trabajo, 
demostrando su 
capacidad y 
competencia para 
alcanzar los 
objetivos 
establecidos por la 
organización  

El desempeño 
laboral se dividió 
en 3 dimensiones 
siendo 
responsabilidad, 
liderazgo y 
trabajo en equipo, 
formación y 
desarrollo; 
teniendo como 
instrumento de 
recolección de 
datos el 
cuestionario de 
escala ordinal, 
que osciló del 1 al 
5, conteniendo 28 
ítems.  
 
Además, es una 
adaptación y 
validación de 
Saavedra y Lora 
(2024). 
 

Responsabilidad Tiempo establecido 

Trabajo 

dependiente 

Orden 

Puntualidad 

Consecuencias 

negativas 

Puesto de trabajo 

Cumplimiento de 

objetivos 

Resolución de 

problemas 

Dificultades 

conflictivas 

 

Ordinal: 

1. Nunca    

2. Casi nunca   

3. A veces    

4. Casi 

siempre   

5. Siempre 

 

Baremo: 

BAJO: 

28-46 

MEDIO: 

47-93  

ALTO: 

94-140 

Liderazgo y 

trabajo en equipo 

Respuestas claras 

Respeto 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de 

capacidades 

Nuevas 

metodologías 

Preparación 

Promoción de 

capacidades 

Conocimientos 

adquiridos 

Capacitación  

Formación y 

desarrollo 

personal 

Formulación de 

ideas 

Logro del trabajo 

Retroalimentación  

Motivación 

Evaluación  

Desarrollo personal 



 

Nivel de 

desempeño 

Cambios laborales 

Promoción de 

competencias 

Desarrollo 

profesional 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

2.1. Instrumentos: Cuestionarios 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO  

 

Gestión del talento humano y su influencia en el desempeño laboral del personal de obstetricia. Red 

de Salud Trujillo, 2024 

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Chiavenato (2019). Adaptado por Altamirano (2022). 

 

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral 

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024 

Confidencialidad: Toda información proporcionada será manejada con la más estricta confidencialidad 

y anonimato. Su correo electrónico será utilizado como un código identificador. 

Los resultados del estudio serán utilizados y/o publicados solo con fines científicos. 

 

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO: 

 

1. NUNCA   2. CASI NUNCA   3. A VECES   4. CASI SIEMPRE   5. SIEMPRE 
 
 
DATOS GENERALES: 
 

- Edad: _____ 

- Sexo: _____ 

- Cargo: ______________________ 

- Tipo de contrato:_____ 

 

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO 

DIMENSION DE RECLUTAMIENTO 

 
N° ÍTEMS 

 ESCALA DE 
MEDICIÓN 

1 2 3 4 5 

1 La institución crea el perfil profesional adecuado para 
la plaza donde se da una vacante. 

     

2 La institución pública la plaza creada a través de los 
medios de comunicación virtuales y electrónicos de 
manera correcta y oportuna 

     

3 El personal que postula y gana la plaza cumple con los 
requisitos establecidos en el perfil de la convocatoria.      

4 En caso de quedar desierta la plaza la institución 
realiza una nueva convocatoria 

     

  DIMENSION DE SELECCIÓN 

5 El personal seleccionado pasa por un examen 
psicológico 

     



 

6 Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al 

perfil de la plaza solicitada. 
     

7 La institución solicita el curriculum vitae del 
postulante en un formato práctico y preciso 

     

8 La institución establece la función que debe 
desempeñar y cumplir el personal seleccionado 

     

 DIMENSIÓN DE CAPACITACIÓN  

9 El área de recursos humanos se encarga de ofrecer 
al nuevo colaborador información sobre la cultura 
organizacional, misión, visión, ROF y MOF. 

     

10 Se Brinda un plan de capacitación y actualización 
permanente al trabajador para brindar un buen 

servicio a los pacientes. 

     

11 La capacitación brindada cubre las expectativas de 
los participantes 

     

12 La institución analiza problemas solucionables 
mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo. 

     

13 Su servicio promueve talleres de capacitación de 
manera continua. 

     

14  La institución implementa un plan de seguridad que 
incluye prevención de accidentes, supervisión 
permanente y reuniones periódicas. 

     

15 La institución brinda a sus trabajadores instrucciones 
de seguridad para cada trabajo. 

     

16 La institución brinda capacitación acerca de clima 
organizacional, manejo de emociones y relaciones 
interpersonales 

     

17  La institución tiene un plan de contingencia ante 
problemas de relaciones interpersonales 

     

18 La institución promueve la aplicación de principios y 
valores. 

     

 DIMENSION DE RECOMPENSA 

19 La institución cumple oportunamente con la 
remuneración según contrato. 

     

20 
 

La institución cumple con otorgar beneficios al 
empleado como vacaciones, pago de aguinaldo, 
pago de ascensos, pensión, salario por maternidad, 
horas extras, recargo por trabajo nocturno. 

     

21 La institución cumple con brindar un horario 
adecuado al trabajador para ingreso, salida, refrigerio 
y afines. 

     

22 La institución ha fijado programa de recompensas 
financieras para los trabajadores que muestran un 
buen desempeño 

     

23 La institución realiza reconocimiento público, otorga 
diplomas de honor, etc. Por el buen desempeño de 
sus colaboradores 

     

24 La institución tiene un programa de prestaciones 
sociales para los colaboradores que forman parte de 
la organización 

     

25 La institución cumple con programas recreativos, 
actividades deportivas, paseos y excursiones. 

     

 DIMENSION EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
26 La institución realiza periódicamente la supervisión 

del cumplimiento de sus actividades 
     

27 La institución realiza periódicamente la evaluación de 
desempeño de actividades 

     

28 Le informan a usted los resultados de la evaluación 
de desempeño 

     

Criterios de medición de la variable gestión del talento humano 
 



 

 

Dimensiones Ítems Puntaje Categorías 

Reclutamiento 1-4 16- 20 Bueno 

10- 15 Regular 

4- 9 Deficiente 

Selección  5- 8 16- 20 Bueno 

10- 15 Regular 

4- 9 Deficiente 

Capacitación  9- 18 38- 50 Bueno 

24- 37 Regular 

10- 23 Deficiente 

Recompensa 19- 25 27- 35 Bueno 

17- 26 Regular 

7- 16 Deficiente 

Evaluación de desempeño 26- 28 12- 15 Bueno 

8- 11 Regular 

3- 7 Deficiente 
 

             BUENO= 94 - 140              REGULAR= 47 - 93         DEFICIENTE= 28 - 46 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO  

 

Gestión del talento humano y su influencia en el desempeño laboral del personal de obstetricia. Red 

de Salud Trujillo, 2024 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Rodríguez y Ramírez (2015). Adaptado y validado por Saavedra y Lora (2024) 

 
Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral 

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024 

Confidencialidad: Toda información proporcionada será manejada con la más estricta confidencialidad 

y anonimato. Su correo electrónico será utilizado como un código identificador. 

Los resultados del estudio serán utilizados y/o publicados solo con fines científicos. 

 

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO: 

 

1. NUNCA   2. CASI NUNCA   3. A VECES   4. CASI SIEMPRE   5. SIEMPRE 
 
DATOS GENERALES: 
 

- Edad: _____ 

- Sexo: _____ 

- Cargo: ______________________ 

- Tipo de contrato:_____ 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

ITEMS 

 
 RESPONSABILIDAD 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

5 4 3 2 1 

1  
Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores 

     

2  Las labores que realizas lo haces de manera independiente      
3  Produce y realiza su trabajo en forma metódica y ordenada      

4 Cumple con el horario y registra puntualidad      
5 Asumir con honestidad y transparencia las consecuencias de 

sus actos, sin intentar ocultarlas o minimizarlas. 
     

6 La responsabilidad de su puesto de trabajo está claramente 
definida 

     

7 Alcanza los objetivos establecidos mediante una actitud 
proactiva y participativa en la realización de las actividades 
dentro de los plazos previstos. 

     

8 Identifica con antelación posibles necesidades y problemas 
venideros, y se prepara de manera oportuna para 
enfrentarlos de forma efectiva. 

     

9 Maneja con tranquilidad y eficacia las dificultades y 
situaciones conflictivas que se presenten, demostrando la 
capacidad de mantener la calma y encontrar soluciones 
adecuadas. 

     

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO 



 

10 Abordar con prontitud y precisión las inquietudes 
expresadas por los miembros del equipo, proporcionando 
explicaciones claras y concisas. 

     

11 Demuestra respeto a sus jefes y compañeros de trabajo      
12 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo      
13 El trabajo que realiza, le permite desarrollar al máximo sus 

propias capacidades 
     

14 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas 
metodologías de trabajo 

     

15 Se recibe preparación necesaria para realizar el cambio      

16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el personal      

17 Pone en práctica los conocimientos, habilidades y 
experiencia que ha adquirido, reflejándolo en los resultados 
de su trabajo 

     

18 Participa en actividades de formación y desarrollo que le 
permiten adquirir las competencias necesarias para 
desempeñar efectivamente su trabajo.  

     

FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL 
19 Formula ideas creativas e innovadoras      

20 Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo      
21 Ofrecen retroalimentación de manera precisa y oportuna      
22 Se siente motivado en el desempeño en sus labores diarias      

23 La evaluación que se hace al trabajo le ayuda a mejorar las 
tareas 

     

24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite un 
mejor desarrollo personal 

     

25 En su lugar de trabajo, se fomentan y valoran los estándares 
elevados de desempeño y productividad. 

     

26 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que 
los afecten directamente 

     

27 La institución promueve su competencia personal      

28 Su trabajo, le permite su desarrollo profesional y lograr sus 
metas 

     

 
 
Protocolo de medición según categorías de medición de la variable y sus dimensiones 
 
 

Variable y dimensiones Bajo Medio Alto 

Desempeño laboral a nivel general 28-46 47-93 94-140 

Responsabilidad 9-15 16-30 31-45 

Liderazgo y trabajo 9-15 16-30 31-45 

Formación y desarrollo personal 10-16 17-33 34-50 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 3. Ficha técnica de validación de instrumentos  

 
Anexo 3.1 Ficha técnica de validación de instrumento de gestión del talento 

humano 

 
Título: Gestión del talento humano y competencias laborales del profesional de enfermería de un 

Hospital de Lima, 2022. 

Autor: Chiavenato (2019), adaptado por Altamirano (2022) 

Año:  2022 

Aplicación  Dirigido al personal de salud. 

Bases 
teóricas  

La gestión del talento humano se define como el proceso estratégico y holístico de atraer, 
desarrollar, motivar y retener a los empleados más valiosos y competentes de una 
organización; teniendo en cuenta las implicaciones prácticas y políticas para garantizar 
que el capital humano sea gestionado de manera óptima, y se alineen con los objetivos de 
la organización (Chiavenato, 2019). 

Versión Original de Chiavenato (2019). Adaptado por Altamirano (2022). 

Sujetos de 
aplicación 

Dirigido al personal de obstetricia de la Red de Salud de Trujillo, 2024. 

Tipo de 
administración  

Encuesta con abordaje persona a persona. 

Duración  15 a 20 minutos  

Normas de 
puntuación  

Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas 
de tamizaje para distribución del puntaje en categorías (bueno, regular, deficiente). 

Campos de 
aplicación  

Red de Salud de Trujillo. 

Validez  Se sustenta en los criterios de Chiavenato (2019), adaptado por Altamirano (2022). La 
aplicación de este cuestionario se recomienda a nivel internacional. Por tal motivo, no se 
realizó validación de él. 

Confiabilidad  Se aplicó una prueba piloto en 20 obstetras. Encontrando: 
   Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach 
      basada en 
      elementos estándar 
Gestión de talento humano ,822   ,816 
Reclutamiento          ,716   ,704 
Selección                             ,778   ,855 
Capacitación                  ,812   ,802 
Recompensa                             ,763   ,751 
Evaluación de desempeño  ,790   ,783 
 
 
Las correlaciones generales y específicas fueron mayores de ,450 y ningún coeficiente 
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.  

Conclusión  Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para 
aplicarse en el presente estudio.    

Categorías  Medición  Gestión del talento humano 
Bueno  Regular Deficiente 

General  140-94 93-47 46-28 
Reclutamiento 20-16 15-10 9-4 
Selección 20-16 15-10 9-4 
Capacitación 50-38 37-24 23-10 
Recompensa 35-27 26-17 16-7 
Evaluación de 
desempeño 

15-12 11-8 7-3 

  

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 



 

 
 

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Ítems Criterio 
JUECES 

Acuerdos 
V 

Aiken 
Decisión 

1 2 3 

1 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

2 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

3 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

4 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

5 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

6 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

7 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

8 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

9 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

10 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

11 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 



 

12 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

13 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

14 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

15 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

16 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

17 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

18 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

19 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

20 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

21 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

22 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

23 
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 



 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

24 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

25 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

26 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

27 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

28 

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 3 1.00 Si 

  



 

Anexo 3.2 Ficha técnica de validación de instrumento de desempeño laboral 
 

Título: Gestión del talento humano y su influencia en el desempeño laboral del personal de 
obstetricia. Red de Salud Trujillo, 2024. 

Autor: Saavedra y Lora (2024). 

Año:  2024 

Aplicación  Dirigido al personal de salud. 

Bases 
teóricas  

Viene a ser el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades de 
su puesto de trabajo, demostrando su capacidad y competencia para alcanzar los objetivos 
establecidos por la organización (Bohlander et al., 2001). 

Versión Original de Rodríguez y Ramírez (2015). Adaptado y validado por Saavedra y Lora (2024). 

Sujetos de 
aplicación 

Dirigido al personal de obstetricia de la Red de Salud de Trujillo, 2024. 

Tipo de 
administración  

Encuesta con abordaje persona a persona. 

Duración  15 a 20 minutos  

Normas de 
puntuación  

Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas 
de tamizaje para distribución del puntaje en categorías (alto, medio, bajo). 

Campos de 
aplicación  

Red de Salud de Trujillo. 

Validez  Validez interna. 
El cuestionario de desempeño laboral tomo en cuenta los criterios de Bohlander et al. 
(2001), considerando las dimensiones de responsabilidad, liderazgo y trabajo, formación 
y desarrollo personal del desempeño laboral.  
Validez externa. 
Se sustenta en los criterios de Rodríguez y Ramírez (2015) adaptado por Granados y Lora 
(2020); realizándose nuevamente la validación, pues fue adaptado por Saavedra y Lora 
(2024). 
Validez de contenido y de estructura. 
Los validadores dieron el 100% de aprobación del instrumento, los cuales fueron: 
Dra. Ladys Karim Santos Rebaza. 
Mg. Nataly Odalys Toledo Hugo.  
Mg. Aracelly Janneth Sagastegui Goicochea. 
Mg. Patricia Jannet Rodriguez Leyva. 
Mg. Alfonso Anibal Alarcón Vásquez. 
 
Todos los validadores consideraron con un nivel alto al cuestionario de desempeño laboral.       

Confiabilidad  Se aplicó una prueba piloto en 20 obstetras. Encontrando: 
   Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach 
      basada en 
      elementos estándar 
Desempeño laboral             ,875   ,860 
Responsabilidad          ,834   ,817 
Liderazgo y trabajo                          ,867   ,865 
Formación y desarrollo personal ,888   ,864 
 
Las correlaciones generales y específicas fueron mayores de ,450 y ningún coeficiente 
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.  

Conclusión  Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para 
aplicarse en el presente estudio.    

Categorías  Medición  Desempeño laboral 
Alto  Medio Bajo 

General  140-94 93-47 46-28 
Responsabilidad 45-31 30-16 15-9 
Liderazgo y trabajo 45-31 30-16 15-9 
Formación y desarrollo 
personal 

50-34 33-17 16-10 

  

 
 
 

  



 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

  



 

Ítems Criterio 
JUECES 

Acuerdos 
V 

Aiken 
Decisión 

1 2 3 4 5 

1 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

2 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

3 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

4 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

5 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

6 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

7 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

8 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

9 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

10 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

11 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 



 

12 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

13 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

14 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

15 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

16 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

17 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

18 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

19 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

20 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

21 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

22 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

23 
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 



 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

24 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

25 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

26 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

27 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

28 

Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

Relevancia  1 1 1 1 1 5 1.00 Si 

 

 

  



 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

4.1. Resultado del análisis de consistencia interna de gestión del talento 

humano 

Confiabilidad del cuestionario gestión del talento humano: 
 

Resumen del procedimiento de casos 

 N % 

Casos  Válido 
Excluido  
Total  

20 
0 

20 

100,0 
0 

100,0 

 
Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.822 28 

 
Ítem Media de la 

escala si se 
elimina el 
elemento 

Varianza de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

1 101.86 335.367 0.428 0.528 0.814 

2 101.83 336.631 0.396 0.522 0.815 

3 101.95 337.050 0.342 0.463 0.816 

4 101.92 332.114 0.452 0.547 0.813 

5 101.95 334.624 0.417 0.487 0.814 

6 101.92 336.184 0.381 0.503 0.815 

7 101.89 335.854 0.403 0.512 0.814 

8 101.92 334.614 0.424 0.516 0.814 

9 101.89 336.448 0.370 0.486 0.815 

10 101.95 334.861 0.410 0.494 0.814 

11 101.89 334.760 0.419 0.523 0.814 

12 101.89 333.997 0.442 0.544 0.813 

13 101.92 336.414 0.374 0.456 0.815 

14 101.92 336.507 0.368 0.495 0.815 

15 101.92 333.623 0.448 0.520 0.813 

16 101.92 335.138 0.417 0.521 0.814 

17 101.92 335.968 0.395 0.483 0.815 

18 101.92 336.507 0.368 0.495 0.815 

19 101.92 336.675 0.358 0.479 0.815 

20 101.92 333.968 0.435 0.525 0.813 

21 101.89 335.297 0.417 0.522 0.814 

22 101.95 336.903 0.348 0.473 0.816 

23 101.92 335.184 0.422 0.522 0.814 

24 101.92 336.261 0.388 0.500 0.815 

25 101.92 334.737 0.425 0.509 0.814 

26 101.92 333.738 0.446 0.530 0.813 

27 101.92 335.553 0.408 0.525 0.814 

28 101.92 334.507 0.429 0.538 0.813 

 
La eliminación de cualquier ítem no afectaría significativamente la media, la varianza 

o la confiabilidad general de la escala medida a través del Alfa de Cronbach. Todos 



 

los ítems muestran una correlación moderada a alta lo que sugiere que están bien 

integrados y miden adecuadamente el constructo 

 
Data piloto (20 obstetras): 

 

Variable independiente: Gestión del talento humano 

 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 i26 i27 i28 

1 1 1 1 2 3 1 4 2 3 3 1 2 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 

2 1 1 3 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 5 5 3 4 

3 1 4 1 5 5 3 4 1 4 3 4 3 2 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 4 1 

4 1 1 3 1 3 4 1 1 3 1 1 1 1 2 2 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 1 1 1 

5 1 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 3 1 2 1 1 3 4 1 1 3 1 1 2 2 4 3 1 

6 1 1 2 2 4 3 1 2 1 1 2 3 1 3 1 2 1 2 3 3 4 5 3 3 3 2 2 1 

7 5 1 5 2 2 5 1 2 1 1 3 1 4 1 2 2 4 3 1 2 1 1 2 1 3 4 5 1 

8 1 1 1 3 4 5 1 1 2 1 2 2 3 3 4 2 2 5 1 2 1 1 3 1 1 1 1 3 

9 1 1 1 1 1 1 3 4 2 1 1 4 1 1 4 3 4 5 1 1 2 1 2 5 1 4 1 2 

10 1 1 5 1 4 1 2 1 3 2 1 1 4 1 1 1 1 1 3 4 2 1 1 1 1 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 4 1 1 1 3 1 1 1 4 1 4 1 4 

12 1 4 4 1 4 1 4 1 1 1 1 5 5 3 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 2 1 2 

13 1 3 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 2 1 2 1 3 4 1 1 3 1 1 5 1 1 1 2 

14 1 1 5 1 1 1 2 3 3 4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 3 1 1 1 1 

15 1 1 1 2 1 1 2 1 3 4 4 3 2 2 1 2 4 3 1 2 1 1 2 1 4 4 1 4 

16 1 1 2 2 1 1 2 1 2 3 1 1 1 2 1 2 2 5 1 2 1 1 3 1 3 1 1 2 

17 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 1 1 2 1 2 1 1 5 1 1 

18 2 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 2 2 1 1 4 1 4 1 1 1 1 3 1 1 2 1 

19 1 3 1 3 1 1 1 1 3 3 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 1 

20 1 1 1 4 1 4 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 4 1 3 1 1 2 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

4.2. Resultado del análisis de consistencia interna de desempeño laboral 

 
Confiabilidad del cuestionario desempeño laboral: 

 
Resumen del procedimiento de casos 

 N % 

Casos  Válido 
Excluido  
Total  

20 
0 

20 

100,0 
0 

100,0 

 
Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.875 28 

  

Ítem Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Varianza de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

1 141.85 375.327 0.568 0.680 0.866 

2 141.82 374.645 0.610 0.720 0.864 

3 141.95 378.070 0.590 0.740 0.862 

4 141.92 377.114 0.673 0.690 0.867 

5 141.92 374.654 0.655 0.650 0.864 

6 141.91 376.184 0.732 0.717 0.863 

7 141.89 375.844 0.689 0.730 0.866 

8 141.92 374.615 0.677 0.670 0.862 

9 141.83 376.448 0.599 0.740 0.866 

10 141.93 374.865 0.791 0.660 0.864 

11 141.87 374.760 0.634 0.705 0.863 

12 141.87 373.997 0.793 0.640 0.865 

13 141.90 376.454 0.734 0.720 0.864 

14 141.92 376.507 0.792 0.730 0.866 

15 141.92 373.643 0.654 0.680 0.864 

16 141.92 375.135 0.679 0.710 0.862 

17 141.91 375.948 0.592 0.650 0.865 

18 141.90 376.507 0.712 0.720 0.863 

19 141.90 376.675 0.783 0.690 0.865 

20 141.90 373.968 0.645 0.660 0.864 

21 141.85 375.297 0565 0.655 0.866 

22 141.91 376.903 0.634 0.711 0.862 

23 141.91 375.184 0.588 0.695 0.860 

24 141.91 376.261 0.673 0.782 0.861 

25 141.88 374.737 0.499 0.509 0.861 

26 141.88 373.738 0.467 0.530 0.860 

27 141.88 375.553 0.497 0.525 0.863 

28 141.88 374.507 0.486 0.538 0.862 

La eliminación de cualquier ítem no afectaría significativamente la media, la varianza 

o la confiabilidad general de la escala medida a través del Alfa de Cronbach. Todos 

los ítems muestran una correlación moderada a alta lo que sugiere que están bien 

integrados y miden adecuadamente el constructo. 



 

Data piloto (20 obstetras): 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 i26 i27 i28 

1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 1 2 2 2 2 1 

2 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 1 3 3 3 4 1 3 1 

3 3 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 4 1 1 3 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 3 1 

4 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 1 1 1 3 2 3 1 1 1 1 2 3 3 1 1 2 1 

5 3 1 3 4 1 1 3 1 1 2 2 4 3 1 4 4 1 2 1 1 3 2 1 1 2 1 1 3 

6 1 1 1 1 1 2 3 3 1 5 2 2 5 1 2 1 1 3 3 4 3 2 1 1 3 3 4 3 

7 2 2 4 3 1 2 1 1 2 1 3 4 5 1 1 2 1 2 4 1 4 1 4 1 3 2 2 1 

8 5 2 2 5 1 2 1 1 3 1 1 1 1 3 4 2 1 1 3 1 3 4 2 1 1 3 1 3 

9 1 3 4 5 1 1 2 1 2 5 1 4 1 2 1 2 2 1 1 2 3 1 3 2 1 1 2 3 

10 1 1 3 1 3 4 2 1 1 1 2 4 3 2 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 1 

11 3 4 1 1 1 3 1 1 1 4 1 4 1 4 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 

12 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 1 4 1 1 3 1 1 1 4 

13 3 1 3 4 1 1 3 1 1 5 1 1 1 2 3 3 4 1 2 1 1 3 3 4 1 2 1 1 

14 1 1 1 1 1 2 3 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

15 2 2 4 3 1 2 1 1 2 1 4 4 1 4 1 4 1 1 1 1 5 1 4 1 1 1 1 5 

16 5 2 2 5 1 2 1 1 3 1 3 1 1 2 1 2 3 1 3 1 1 1 2 1 1 3 1 1 

17 1 3 4 5 1 1 2 1 2 1 1 5 1 1 1 2 2 3 4 1 1 1 2 3 3 4 1 1 

18 4 1 3 1 4 3 4 4 1 3 1 1 2 1 1 2 2 3 4 4 3 1 2 1 3 4 4 3 

19 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 3 1 1 1 2 1 2 3 1 1 

20 5 1 1 1 2 3 3 4 1 3 1 1 2 2 3 4 4 2 2 3 1 3 4 4 2 2 3 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Carta de consentimiento informado 

(Se solicitó el consentimiento informado a cada uno de los participantes) Ver 

enlace drive 

https://drive.google.com/drive/folders/1FwX0QYB6JbP83Ibih9tWpGVLP3O-

bcbg  

 

https://drive.google.com/drive/folders/1FwX0QYB6JbP83Ibih9tWpGVLP3O-bcbg
https://drive.google.com/drive/folders/1FwX0QYB6JbP83Ibih9tWpGVLP3O-bcbg


 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6. Reporte de similitud en software turnitin 

 

 

 

 

 

 

  



 

Anexo 7. Análisis complementario 

 

7.1. Diseño de investigación 

De manera gráfica, el diseño sostiene la siguiente forma: 

Figura 1 

Diseño de la investigación 

 

Nota. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

Donde: 

Vi  : Gestión del talento humano (variable independiente). 

VD  : Desempeño laboral (variable dependiente). 

M  : Muestra. 

r  : Relación causal entre Vi y VD. 

  



 

7.2. Tamaño de muestra 

 

Fórmula:       

        

      

       

       

       

       

       

        

      

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       

       
Aplicación de la fórmula: 

           
   2          
 250 * 1.96  * 0.5 * 0.5     

     2  2      
( 250 - 1 ) 0.050 + 1.96 * 0.5 * 0.5  

             
             
 250 * 3.8416  * 0.25       

             
 249 * 0.0025  + 3.8416 * 0.25     
             
             

            
 240.1          

             
 0.6225 + 0.9604        

           
             
 240.1         

 1.5829         
             
             
 151.68 = 152 obstetras.        
             
             

 

𝑛 =  
𝑁𝑍2𝑃𝑄

(𝑁 − 1)𝐷2 + 𝑍2𝑃𝑄
 

Donde: 

• n = Tamaño de muestra final. 

• N = Población. 

• Z = Nivel de confianza (Z=1.96, representando el 95% de confianza). 

• D = Margen de error (0.05). 

• P = Probabilidad de ocurrencia (0.50). 

• Q = Probabilidad de no ocurrencia (0.50). 



 

7.3. Prueba de normalidad 

 
 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión talento humano 0.381 152 0.000 

Reclutamiento 0.540 152 0.000 

Selección 0.540 152 0.000 

Capacitación 0.526 152 0.000 

Recompensa 0.536 152 0.000 

Evaluación 0.537 152 0.000 

Desempeño laboral 0.395 152 0.000 

 

Presentó significancia < 0.05, considerándose datos con comportamiento no 

paramétrico, por lo tanto, se uso Rho Spearman para el contraste de hipótesis.   



 

Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 

8.1. Carta de presentación  

 

 

 

 

  



 

8.2. Autorización de la Red de Salud de Trujillo 

  



 

Anexo 9. Matriz de consistencia  

 

Título: Gestión del talento humano y su influencia en el desempeño laboral del personal de obstetricia. Red de Salud Trujillo, 2024 

Autor: Saavedra Guzmán, Karim 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E 
INDICADORES 

Problema General: 

¿Cómo influye la 
gestión del talento 
humano en el 
desempeño laboral del 
personal de obstetricia 
de una Red de Salud 
Trujillo, 2024? 

 
Problemas 

secundarios:  

 
 
PE1. ¿Cómo se 
caracteriza el perfil 
socio demográfico del 
personal de obstetricia 
de una red de salud 
Trujillo? 
PE2. ‘¿Cuáles son las 
prácticas de GTH 
implementadas en una 
red de salud Trujillo? 
PE3. ¿Cuál es el nivel 
de desempeño del 
personal de obstetricia 
de una red de salud 
Trujillo? 

Objetivo general: 

Evaluar la influencia 

de la GTH en el 

desempeño laboral 

del personal de 

obstetricia de una 

Red de Salud Trujillo, 

2024. 

 
Objetivos 

específicos: 

 
OE1. Caracterizar el 
perfil socio 
demográfico del 
personal de obstetricia 
de una red de salud 
Trujillo. 
OE2. Identificar las 
prácticas de GTH 
implementadas en una 
red de salud Trujillo. 
OE3. Identificar el 
nivel de desempeño 
del personal de 
obstetricia de una red 
de salud Trujillo. 

Hipótesis general: 
La GTH tiene una 

influencia positiva y 

significativa en el 

desempeño laboral del 

personal de obstetricia 

de una red de salud de 

Trujillo. 

Hipótesis específicas: 

  
HE4. Las dimensiones 
de reclutamiento, 
selección, capacitación, 
recompensa y 
evaluación de la GTH 
tienen una influencia 
significativa en el 
desempeño laboral del 
personal de obstetricia 
de una red de salud 
Trujillo. 

Variable 1 Gestión del talento humano 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Ítems Escala 

de 

Valores 

Niveles 

o 

rangos 

Reclutamiento 
 
 
Selección 
 
 
Capacitación 
 
 
 
 
 
Recompensa 
 
 
 
Evaluación de 
desempeño 

 

 

Comunicación 

 

Dotación de recurso 

Humano 

 

Entrenamiento 

Desarrollo de 

habilidades 

Desarrollo de actitudes 

 

Financieras 

No Financieras 

 

 

Evaluación de 

actividades 

Logro de metas 

1 al 4 
 
 
5 al 8 
 
 
 
9 al 18 
 
 
 
 
19 al 
25 
 
 
 
26 al 
28 

1. 

Nunca    

2. Casi 

nunca   

3. A 

veces    

4. Casi 

siempre   

5. 

Siempre 

BUENO=  
94 - 140              
REGULAR=  

47 - 93         
DEFICIENTE= 
28 - 46 

Variable 2 Desempeño laboral 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Ítems Escala de 

Valores 
Niveles o 
rangos 



 

PE4. ¿Cómo influye la 
las dimensiones de 
reclutamiento, 
selección, 
capacitación, 
recompensa y 
evaluación de la GTH 
en el desempeño 
laboral del personal de 
obstetricia de una red 
de salud Trujillo? 

OE4. Establecer la 
influencia de las 
dimensiones de 
reclutamiento, 
selección, 
capacitación, 
recompensa y 
evaluación de la GTH 
en el desempeño 
laboral del personal de 
obstetricia de una red 
de salud Trujillo. 

Responsabilidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Liderazgo y 
trabajo en 

equipo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Formación y 
desarrollo 
personal 

Tiempo establecido 

Trabajo dependiente 

Orden 

Puntualidad 

Consecuencias 

negativas 

Puesto de trabajo 

Cumplimiento de 

objetivos 

Resolución de 

problemas 

Dificultades conflictivas 

 

 

 

Respuestas claras 

Respeto 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de 

capacidades 

Nuevas metodologías 

Preparación 

Promoción de 

capacidades 

Conocimientos 

adquiridos 

Capacitación 

 

 

Formulación de ideas 

Logro del trabajo 

Retroalimentación  

Motivación 

1 al 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10 al 
18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
19 al 
28 

1. 

Nunca    

2. Casi 

nunca   

3. A 

veces    

4. Casi 

siempre   

5. 

Siempre 

BAJO: 

28-46 

MEDIO: 

47-93  

ALTO: 

94-140 



 

Evaluación  

Desarrollo personal 

Nivel de desempeño 

Cambios laborales 

Promoción de 

competencias 

Desarrollo profesional 

 

 
TIPO Y DISEÑO 

DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN 
Y 

MUESTRA 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A 
UTILIZAR 

Tipo: 
  Aplicada. 
Diseño:  

No experimental, 
causal-correlacional. 
Método: 

Hipotético- deductivo 

Población y 

muestra: 

La población estuvo 

conformada por 250 

obstetras de la red de 

salud de Trujillo, 

2024. 

 

La muestra estuvo 

integrada por 152 

obstetras. 

 

Tipo de muestreo: 

 

Probabilístico 

aleatorio simple. 

Técnica: 
 
Encuesta. 
 
Instrumento: 
 
Cuestionario de escala Likert.  

DESCRIPTIVA: 

Se empleó las tablas cruzadas, permitiendo identificar el nivel de cada 
variable y de sus dimensiones. 
 
INFERENCIAL: 

 
Se empleó las pruebas no paramétricas de correlación de Rho 

Spearman, regresión ordinal,  y Nagelkerke; con estas pruebas se 

pudo determinar el grado de relación y dependencia permitiendo 

responder a los objetivos y contrastar las hipótesis. 

 
 



 

Anexo 10. Evidencia de cuestionarios aplicados  

 



 

 



 

 

 



 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

Anexo 11. Evidencia de google formulary 

 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 



 

Anexo 12. Base de datos de la muestra 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

  RECLUTAMIENTO SELECCIÓN CAPACITACIÓN RECOMPENSA EVALUACION DESEMP 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P 10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 

1 3 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 

2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

3 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 2 3 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2 

4 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 

5 3 1 3 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 3 

6 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 3 2 3 2 1 1 2 2 1 2 2 

7 1 2 2 1 3 3 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 3 1 2 3 1 1 3 

8 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 

9 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 

10 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 2 2 1 1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

11 3 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 

12 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

13 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2 

14 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 

15 3 1 3 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 3 

16 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

17 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 

18 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 

19 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 

20 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 1 2 

21 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

22 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

23 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 

24 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

25 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 



 

26 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 1 

27 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 

28 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 1 

29 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 

30 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 1 1 1 1 2 2 1 1 1 

31 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 2 2 1 1 1 2 2 2 3 1 3 

32 1 2 2 3 1 2 1 2 3 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 

33 1 1 1 2 2 3 3 1 1 2 1 1 2 3 3 2 1 3 2 1 3 2 1 2 2 2 3 2 

34 2 2 1 1 3 3 1 3 3 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 3 2 1 3 1 1 1 1 

35 2 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 

36 1 2 1 1 1 2 3 2 3 1 2 1 1 1 3 2 1 1 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 

37 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

38 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 

39 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 

40 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 

41 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 

42 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

43 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

44 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 

45 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

46 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 

47 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 1 

48 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 

49 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 

50 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 

51 2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

52 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 2 2 1 1 1 2 2 2 3 1 3 

53 1 2 2 3 1 2 1 2 3 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 

54 1 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 3 1 2 1 2 3 1 2 2 

55 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 2 2 1 3 3 1 1 1 3 1 1 3 1 3 1 1 1 



 

56 1 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 1 2 1 

57 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 2 3 2 1 3 2 3 1 1 2 2 2 2 1 3 2 2 2 

58 2 2 3 2 2 3 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 

59 1 3 1 2 2 2 2 2 3 1 1 3 1 3 2 1 3 2 3 2 1 3 2 2 1 2 1 3 

60 1 1 1 3 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 3 1 

61 1 1 1 3 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 

62 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 

63 3 2 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 

64 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 2 2 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 1 3 1 1 1 

65 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 3 1 

66 1 1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 1 1 1 2 3 1 2 2 1 1 2 2 1 3 1 1 2 

67 3 1 2 1 1 3 2 2 3 1 3 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 1 1 1 2 1 2 1 

68 3 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 3 3 2 1 1 

69 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 2 

70 1 1 1 2 3 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 

71 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 

72 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 1 2 3 1 2 1 

73 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 

74 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 

75 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 

76 2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

77 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 2 2 1 1 1 2 2 2 3 1 3 

78 1 2 2 3 1 2 1 2 3 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 

79 1 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 3 1 2 1 2 3 1 2 2 

80 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 2 2 1 3 3 1 1 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 

81 1 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 1 2 1 

82 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 2 3 2 1 3 2 3 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 

83 2 2 3 2 2 3 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 

84 1 3 1 2 2 2 2 2 3 1 1 3 1 3 2 1 3 2 3 2 1 3 2 2 1 2 1 3 

85 1 1 1 3 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 3 1 



 

86 1 1 1 3 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 

87 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 

88 3 2 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 

89 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 2 2 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 1 3 1 1 1 

90 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 3 1 

91 1 1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 2 2 1 3 1 1 2 

92 3 1 2 1 1 3 2 2 3 1 1 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 1 1 1 2 1 2 1 

93 3 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 2 1 1 

94 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 

95 1 1 1 2 3 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 

96 1 2 2 1 1 3 1 2 1 2 1 1 2 3 1 3 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 1 3 

97 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 

98 1 3 2 2 2 2 3 1 2 2 3 3 2 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 3 1 2 3 2 

99 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 2 2 1 1 3 3 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 

100 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 

101 3 1 2 1 3 1 1 2 1 3 3 1 1 1 3 3 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 1 

102 1 2 3 3 1 3 1 3 1 3 1 2 3 3 1 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 

103 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 

104 1 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 3 1 1 2 3 3 3 1 1 

105 2 3 1 1 3 1 1 1 2 1 2 3 1 1 3 1 2 3 1 2 1 3 2 3 1 3 1 2 

106 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 3 1 3 1 2 3 3 1 

107 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 3 

108 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 3 3 

109 1 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 1 

110 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 

111 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 3 3 1 1 1 1 1 2 3 1 1 3 1 2 3 

112 3 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1 3 1 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 

113 1 2 3 3 1 3 1 3 1 3 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

114 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 3 2 2 1 1 1 2 

115 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 1 1 1 3 1 



 

116 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 3 2 

117 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1 3 3 3 2 

118 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 2 3 3 1 3 1 1 

119 1 3 2 2 1 3 3 2 2 1 1 3 1 1 3 1 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 1 

120 3 3 3 1 1 1 1 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 

121 3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 1 3 1 2 3 

122 3 1 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 

123 3 3 1 1 3 1 1 1 1 1 3 3 1 1 3 1 2 3 3 1 3 3 1 3 3 2 1 3 

124 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 3 1 

125 1 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 2 2 1 2 

126 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 

127 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 3 1 

128 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 3 1 3 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 1 1 

129 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

130 1 3 2 2 1 2 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

131 3 3 3 1 1 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 

132 3 1 1 1 1 3 1 1 2 1 3 1 1 1 3 1 2 1 3 1 3 1 2 3 3 1 1 3 

133 3 1 1 1 3 2 3 3 1 3 2 1 1 2 1 1 1 3 3 3 1 3 1 2 2 1 3 1 

134 3 3 1 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 1 3 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 

135 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 2 

136 1 1 3 1 3 1 3 2 1 1 1 1 3 3 2 2 2 1 2 2 1 1 3 3 2 1 1 2 

137 1 1 3 2 1 2 1 3 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 2 

138 3 1 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1 3 1 1 3 3 2 2 2 1 1 3 3 3 2 1 1 

139 1 3 1 1 3 1 1 2 1 1 1 3 1 1 3 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 

140 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 3 

141 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 1 

142 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 3 1 3 3 3 2 

143 1 2 1 3 1 3 1 3 1 3 1 2 1 3 1 3 1 2 3 3 1 1 1 2 1 1 1 3 

144 3 1 1 2 2 1 3 1 3 3 1 2 1 1 2 3 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 1 

145 1 3 2 2 1 1 3 1 2 1 3 3 2 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 3 1 2 3 2 



 

146 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 1 3 

147 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 

148 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1 1 3 3 2 

149 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 2 3 2 3 1 3 2 

150 1 3 2 2 1 3 3 1 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 

151 3 3 3 1 1 3 1 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 2 2 

152 2 2 1 2 3 1 2 2 1 3 1 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 1 2 1 1 2 3 3 

 

 

 

 

  



 

DESEMPEÑO LABORAL 

  responsabilidad liderazgo y trabajo en equipo formación y desarrollo personal 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 

1 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 

2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 

3 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 

4 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 1 2 

5 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

6 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

7 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 

8 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

9 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 

10 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 2 2 1 1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 

11 3 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 

12 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 

13 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2 

14 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 

15 3 1 3 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 3 

16 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

17 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 

18 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 

19 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 

20 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 1 2 

21 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

22 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

23 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 

24 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

25 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 

26 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 1 

27 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 



 

28 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 1 

29 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 

30 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

31 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

32 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 

33 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

34 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 

35 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 1 

36 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 

37 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 

38 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 

39 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1 

40 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 

41 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 

42 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 

43 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

44 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 

45 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 1 1 1 2 2 

46 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 

47 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 1 

48 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 

49 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 1 

50 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 

51 2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

52 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 2 2 1 1 1 2 2 2 3 1 3 

53 1 2 2 3 1 2 1 2 3 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 

54 1 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 3 1 2 1 2 3 1 2 2 

55 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 2 2 1 3 3 1 1 1 3 1 1 3 1 3 1 1 1 

56 1 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 1 2 1 

57 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 2 3 2 1 3 2 3 1 1 2 2 2 2 1 3 2 2 2 



 

58 2 2 3 2 2 3 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 

59 1 3 1 2 2 2 2 2 3 1 1 3 1 3 2 1 3 2 3 2 1 3 2 2 1 2 1 3 

60 1 1 1 3 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 3 1 

61 1 1 1 3 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 

62 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 

63 3 2 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 

64 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 2 2 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 1 3 1 1 1 

65 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 3 1 

66 1 1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 1 1 1 2 3 1 2 2 1 1 2 2 1 3 1 1 2 

67 3 1 2 1 1 3 2 2 3 1 3 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 1 1 1 2 1 2 1 

68 3 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 3 3 2 1 1 

69 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 2 

70 1 1 1 2 3 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 

71 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2 

72 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 1 2 3 1 2 1 

73 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2 

74 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 

75 1 3 1 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 1 3 2 3 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 

76 2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

77 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 2 2 1 1 1 2 2 2 3 1 3 

78 1 2 2 3 1 2 1 2 3 1 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 

79 1 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 3 1 2 1 2 3 1 2 2 

80 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 1 2 2 1 3 3 1 1 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 

81 1 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 1 2 1 

82 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 2 3 2 1 3 2 3 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 

83 2 2 3 2 2 3 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 

84 1 3 1 2 2 2 2 2 3 1 1 3 1 3 2 1 3 2 3 2 1 3 2 2 1 2 1 3 

85 1 1 1 3 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 3 1 

86 1 1 1 3 1 2 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 

87 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 



 

88 3 2 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 

89 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 2 2 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 1 3 1 1 1 

90 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 3 3 1 

91 1 1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 2 2 1 3 1 1 2 

92 3 1 2 1 1 3 2 2 3 1 1 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 1 1 1 2 1 2 1 

93 3 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 2 1 1 

94 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 

95 1 1 1 2 3 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 

96 1 2 2 1 1 3 1 2 1 2 1 1 2 3 1 3 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 1 3 

97 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 

98 1 3 2 2 2 2 3 1 2 2 3 3 2 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 3 1 2 3 2 

99 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 2 2 1 1 3 3 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 

100 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 

101 3 1 2 1 3 1 1 2 1 3 3 1 1 1 3 3 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 1 

102 1 2 3 3 1 3 1 3 1 3 1 2 3 3 1 3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 

103 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 

104 1 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 3 1 1 2 3 3 3 1 1 

105 2 3 1 1 3 1 1 1 2 1 2 3 1 1 3 1 2 3 1 2 1 3 2 3 1 3 1 2 

106 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 3 1 3 1 2 3 3 1 

107 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 3 

108 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 3 3 

109 1 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 1 

110 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 

111 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 3 3 1 1 1 1 1 2 3 1 1 3 1 2 3 

112 3 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1 3 1 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 

113 1 2 3 3 1 3 1 3 1 3 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

114 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 3 2 2 1 1 1 2 

115 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 1 1 1 3 1 

116 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 3 2 

117 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1 3 3 3 2 



 

118 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 2 3 3 1 3 1 1 

119 1 3 2 2 1 3 3 2 2 1 1 3 1 1 3 1 3 1 3 3 2 2 2 2 3 3 2 1 

120 3 3 3 1 1 1 1 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 

121 3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 1 3 1 2 3 

122 3 1 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 

123 3 3 1 1 3 1 1 1 1 1 3 3 1 1 3 1 2 3 3 1 3 3 1 3 3 2 1 3 

124 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 3 1 

125 1 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 2 2 1 2 

126 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 

127 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 2 3 1 2 3 1 

128 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 3 1 3 1 2 3 1 1 3 1 3 2 2 1 1 

129 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

130 3 1 1 2 2 1 3 1 3 3 1 2 1 1 2 3 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 1 

131 1 3 2 2 1 1 3 1 2 1 3 3 2 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 3 1 2 3 2 

132 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 1 3 

133 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 

134 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1 1 3 3 2 

135 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 2 3 2 3 1 3 2 

136 1 1 3 1 3 1 3 2 1 1 1 1 3 3 2 2 2 1 2 2 1 1 3 3 2 1 1 2 

137 1 1 3 2 1 2 1 3 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 2 

138 3 1 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1 3 1 1 3 3 2 2 2 1 1 3 3 3 2 1 1 

139 1 3 1 1 3 1 1 2 1 1 1 3 1 1 3 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 

140 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 1 3 

141 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 1 

142 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 3 1 3 3 3 2 

143 1 2 1 3 1 3 1 3 1 3 1 2 1 3 1 3 1 2 3 3 1 1 1 2 1 1 1 3 

144 3 1 1 2 2 1 3 1 3 3 1 2 1 1 2 3 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 1 

145 1 3 2 2 1 1 3 1 2 1 3 3 2 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 3 1 2 3 2 

146 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 1 1 3 3 3 1 1 3 1 3 

147 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 2 3 3 



 

148 2 2 1 2 2 3 3 1 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1 1 3 3 2 

149 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 2 3 2 3 1 3 2 

150 1 3 2 2 1 3 3 1 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 

151 3 3 3 1 1 3 1 2 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 2 1 

152 2 2 1 2 3 1 2 2 1 3 1 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 1 2 1 1 2 1 3 

 




