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Resumen 

El presente estudio aporta al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS), ya que 

demuestra cómo una adecuada gestión del talento mejora la motivación laboral, lo 

que eleva la calidad de los servicios de salud y beneficia a empleados y pacientes, 

contribuyendo al cumplimiento del ODS-3 Salud y Bienestar. El objetivo fue 

determinar la relación de la gestión del talento humano y la motivación laboral del 

personal del Policlínico Azángaro el 2024. La metodología de la investigación fue de 

tipo básico, de enfoque cuantitativo y diseño no experimental, transversal y 

correlacional simple. La población en estudio comprendió a 46 trabajadores del 

Policlínico Azángaro, constituyendo un estudio censal. Los resultados revelaron una 

relación significativa y directa entre la gestión del talento humano y la motivación 

laboral (Rho de Spearman = 0.652, p <0.001). Específicamente, se encontraron 

relaciones significativas entre la dimensión proceso de incorporación (Rho = 0.342, p 

= 0.020), la capacitación (Rho = 0.400, p = 0.006), la evaluación del desempeño (Rho 

= 0.529, p <0.001) y los incentivos (Rho = 0.608, p <0.001) con la motivación laboral. 

Se concluye que la gestión del talento humano tiene relación significativa con la 

motivación laboral del personal del Policlínico Azángaro 2024. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, motivación laboral, 

Recurso Humano en Salud. 
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Abstract 

This study contributes to the Sustainable Development Goal (SDG) 3, as it 

demonstrates how effective talent management improves work motivation, which in 

turn enhances the quality of healthcare services and benefits employees and patients, 

contributing to the fulfillment of SDG-3 Health and Well-being. The objective was to 

determine the relationship between human talent management and the work 

motivation of the staff at the Policlínico Azángaro in 2024. The research methodology 

was basic, with a quantitative approach and a non-experimental, cross-sectional, and 

simple correlational design. The study population included 46 workers from the 

Policlínico Azángaro, constituting a census study. The results revealed a significant 

and direct relationship between human talent management and work motivation 

(Spearman's Rho = 0.652, p <0.001). Specifically, significant relationships were found 

between the incorporation process dimension (Rho = 0.342, p = 0.020), training (Rho 

= 0.400, p = 0.006), performance evaluation (Rho = 0.529, p <0.001), and incentives 

(Rho = 0.608, p <0.001) with work motivation. It is concluded that human talent 

management has a significant relationship with the work motivation of the staff at the 

Policlínico Azángaro 2024. 

Keywords: Human talent management, work motivation. 
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La Organización Mundial de la Salud (OMS,2022), recomienda la importancia 

de promover la capacitación en base a competencias en el centro de labores, el fin 

de mejorar la salud laboral y contribuir al desarrollo del talento humano, con el objetivo 

de lograr una mejora de la atención a nivel mundial. Sin embargo, a pesar de estos 

esfuerzos, un estudio internacional revela una preocupante falta de compromiso 

laboral, especialmente en países como China y Estados Unidos (Bohórquez et al., 

2020), lo que sugiere una deficiente motivación en el entorno laboral. Como indica 

Harrop (2023), los elevados índices que existe al rotar el personal que labora en el 

área sanitaria se deben a factores como el agotamiento laboral y la necesidad de 

obtener una balanceada vida personal y laboral. 

No obstante, Robbins (2020) señala que la implementación de nuevas 

estrategias en la gestión del talento humano (GTH) ha demostrado ser efectiva para 

disminuir las tasas de rotación, pasando del 26% al 19.5% después de estas 

intervenciones. Esto subraya cómo una gestión adecuada del talento puede no solo 

asegurar la retención del personal, sino también reducir costos y motivar a los 

empleados mediante incentivos, contribuyendo así a mejorar la permanencia de los 

trabajadores en las organizaciones, como afirma Wang (2023). 

La presente investigación contribuye significativamente al ODS 3 (Salud y 

Bienestar) al evidenciar que una gestión eficaz del talento del personal puede mejorar 

la calidad en el servicio del sector salud, reducir el estrés y el burnout laboral, 

promover la formación continua y la retención del personal y fomentar un ambiente 

de trabajo saludable (Yunus, 2020). Al mostrar una correlación positiva entre una 

gestión adecuada y altos niveles de motivación laboral, se sugiere que políticas 

efectivas de GTH aumentan la satisfacción y el desenvolvimiento del personal 

sanitario, resultando en una atención más eficiente y de mayor calidad para los 

pacientes.  

Respecto a las contrataciones, Coleman (2023) menciona que el 39,8 % de 

todas las nuevas contrataciones se marcharon en el plazo de un año, representando 

el 31,4 % de toda la facturación en el sector sanitario. Además, el 58,7 % de los 

empleados que se marcharon habían estado menos de dos años en su puesto 

(MINSA, 2022). Tessema et al. (2022) explica que este fenómeno se debe en parte a 

I.        INTRODUCCIÓN 
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la renuncia de 4,4 millones de trabajadores estadounidenses de sus puestos de 

trabajo post-pandemia, el mayor aumento registrado de renuncias de empleados. 

Esto ha motivado a que los gerentes de recursos humanos comprendan los cambios 

y desarrollen una nueva estrategia para frenar la renuncia masiva de empleados 

(Yusefi, 2022). 

En el Perú, las deficiencias en los establecimientos de salud respecto a la 

atención medica en su primer nivel han llevado a una asignación desproporcionada 

de personal hacia los establecimientos de segundo y tercer nivel (Núñez, 2023). Esta 

distribución inadecuada genera una carga laboral excesiva, insatisfacción y 

desmotivación entre el talento humano, exacerbada por la precaria situación laboral 

del personal del Ministerio de Salud (MINSA), donde solo el 56,2% cuenta con 

nombramiento y el 25,4% está bajo contratos precarios sin prestaciones sociales, lo 

que crea un ambiente de inestabilidad e inseguridad que desmotiva a los trabajadores 

(MINSA-DGSP, 2021).  

A nivel del sector privado, la situación no mejora significativamente, con solo 

el 19,8% de las enfermeras con nombramiento y una gran proporción bajo contratos 

temporales o precarios (MINSA, 2022). Estos desafíos se intensifican debido a la 

infraestructura deficiente y la escasez de personal capacitado en la atención primaria 

al usuario, complicando así la entrega eficiente de servicios de salud. La 

concentración de recursos humanos en salud en las áreas urbanas y capitales 

departamentales también agrava la situación, con solo tres departamentos 

alcanzando una gestión de recursos humanos recomendada por la OMS (Murillo et 

al., 2021). Esta circunstancia muestra una evidente insatisfacción con GTH en la red 

de salud peruana, lo que lleva a un rendimiento deficiente y una motivación 

insuficiente del personal en los centros de salud del país. 

A nivel local, en el Policlínico Azángaro de Puno, se evidencian diversas 

carencias que afectan la motivación laboral (ML) y afectan el rendimiento del personal 

de salud, desde la incorporación al establecimiento por ser rotados de otros lugares, 

la falta de capacitación sobre estrategias de evaluación, organización del trabajo en 

ocasiones deficiente por falta de liderazgo de cada grupo ocupacional, falta de 

reconocimiento a los logros obtenidos por el cumplimento de metas, falta de 

incentivos a nivel resolutivo que se registre en su legajo personal y la presión por 
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cumplimiento de múltiples actividades y metas todas evaluables. Estos problemas 

reflejan deficiencias en la GTH, lo que resulta en una baja motivación de los 

trabajadores que podría impactar negativamente en la atención a los pacientes. 

En base a todo lo mencionado se plantea el siguiente problema general de 

investigación, ¿Cuál es la relación de la gestión del talento humano y la motivación 

laboral del personal del Policlínico Azángaro el 2024?; y como problemas específicos 

son: ¿Cuál es la relación del proceso de incorporación, de capacitación, de evaluación 

y de incentivos con la motivación laboral del personal del Policlinico Azángaro 2024? 

En el contexto de la justificación práctica, esta investigación es relevante ya 

que contribuye a mejorar los planes de trabajo y los proyectos en los establecimientos 

de salud de Azángaro y la Red Juliaca. Esta investigación tiene impacto en la calidad 

del servicio de salud, incrementando la eficiencia y la efectividad. Los centros de salud 

requieren estrategias efectivas de GTH que mantengan al personal motivado y 

comprometido para ofrecer una atención de calidad. Tanto al personal sanitario como 

a los pacientes en estas regiones se beneficiarán directamente de una gestión más 

eficiente del talento humano. En cuanto a la justificación metodológica, esta 

investigación es pertinente porque proporciona una metodología para evaluar y 

mejorar la GTH y la ML en el sector salud. El estudio ofrece un marco metodológico 

que puede replicarse, lo cual facilita la implementación de mejoras en la GTH. Los 

administradores de recursos humanos y los líderes de salud se beneficiarán de la 

aplicación de estas metodologías basadas en evidencia, lo que les permitirá promover 

prácticas de gestión más eficientes y sostenibles. 

Según lo expresado anteriormente se formula el objetivo general, determinar 

la relación de la gestión del talento humano y la motivación laboral del personal del 

Policlínico Azángaro el 2024; mientras que los objetivos específicos son determinar 

Cuál es la relación del proceso de incorporación, de capacitación, de evaluación y de 

incentivos con la motivación laboral del personal del Policlínico Azángaro 2024? 

Antecedentes internacionales Araujo-Rosero et al. (2021) realizaron una 

revisión sistemática titulada "Eventos Adversos y Gestión del Talento Humano en el 

contexto hospitalario latinoamericano durante el COVID", enfocándose en el impacto 

de la GTH y los eventos adversos en hospitales de América Latina, analizaron 41 

estudios. Se concluyo que los eventos adversos impactan significativamente en el 
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sistema de salud y están relacionados con múltiples factores, incluido el cómo el 

personal de salud se desempeña y la caracterización de la gestión institucional. Una 

sólida gestión del talento humano es crucial para promover un ambiente seguro a 

favor del paciente y prevenir eventos adversos al influir en el comportamiento de los 

colaboradores. El papel que toma el talento humano es esencial en instituciones de 

tipo hospitalarias, y su adecuado cumplimiento es vital que los servicios que se 

brinden aseguren la calidad y el cuidado del paciente.  

Jaramillo et al. (2020) para examinar las estrategias directivas vinculadas con 

la GTH que promueven el liderazgo, la toma de decisión y la motivación del trabajador 

del área de enfermería. Se concluye que las instituciones de salud se han centrado 

casi exclusivamente en el paciente, a menudo descuidando el bienestar, compromiso 

y satisfacción de su personal, lo cual es crucial para el rendimiento organizacional. Se 

recomienda implementar y desarrollar tres estrategias específicas dirigidas al 

personal de enfermería. Estas estrategias están diseñadas para implementar mejoras 

a la calidad de atención brindada a los pacientes, asegurar su seguridad y alcanzar 

los objetivos establecidos por la gerencia. 

Bautista et al. (2021) El objetivo principal de su tesis fue identificar 

oportunidades de mejora organizacional mediante el diagnóstico del modelo de GTH 

en un Hospital. Como resultado, se encontró los valores frente mejoras que han sido 

implementadas en pro de mejora bajo una gestión del talento del 85,2%. Esto implica 

que los líderes adoptan estrategias, promueven valores de excelencia y fomentan una 

cultura arraigada en la calidad, principalmente mediante la gestión efectiva del capital 

humano. El personal, por su parte, buscan ver reflejada esta filosofía de calidad en 

sus actividades diarias. Se entiende entonces que la GTH actúa como un factor crucial 

en la mantenimiento y creación de una cultura de calidad dentro de la institución. 

Ruiz (2023) en su investigación se propuso como objetivo determinar la 

existencia de una relación entre la ML y el desempeño de los trabajadores del sector 

salud en la época postpandemia en la ciudad de Tierra Blanca, Veracruz. Los 

resultados que se obtuvieron, se entienden que el desempeño de los trabajadores es 

altamente afectado por la motivación laboral demostrando una relación entre estas 

variables de carácter positivo. La motivación laboral es fundamental para el 

crecimiento del personal como profesionales, especialmente dentro de una 
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organización, ya que es un componente crucial del factor humano, fundamental para 

alcanzar metas y objetivos organizacionales. Esto sugiere que a medida que mejora 

la ML de los trabajadores, también aumenta su desempeño laboral, lo cual se 

considera un elemento esencial para el crecimiento profesional de los individuos. 

Damarasri y Ahman (2020), tuvieron como objetivo principal evaluar cómo la 

gestión del talento y la motivación laboral influyen en el rendimiento de los empleados. 

Empleó una metodología descriptiva y de verificación, utilizando un enfoque 

explicativo. Para el análisis de datos, se aplicaron técnicas de regresión lineal 

múltiple. Los resultados obtenidos mostraron que tanto la gestión del talento como la 

motivación laboral tienen un impacto positivo y significativo en el rendimiento de los 

empleados. En concreto, se observó que una mejora en la gestión del talento se 

asocia con un aumento en el rendimiento, mientras que una mayor motivación laboral 

también conduce a un mejor desempeño. Finalmente, concluyeron que la 

combinación efectiva de una adecuada gestión del talento y un entorno laboral 

motivador contribuye de manera significativa a mejorar el rendimiento general de los 

empleados 

Antecedentes nacionales Ccosi (2021), estableció la relación existente de las 

variables ML y satisfacción laboral de los trabajadores de la salud de Apurímac. Se 

obtuvieron como resultados que el nivel de motivación laboral que prevalece en el 

nivel medio (52%), nivel alto (48%) y para el nivel bajo no se obtuvieron resultados. 

Respecto a la necesidad de logro destaca con 52% el nivel medio, para necesidades 

de poder destaca con 62% el nivel alto y con 49% para las necesidades de filiación 

alto y medio. Se concluye que existe una relación de forma directa pero baja 

proporción, entre la satisfacción del personal de salud mejorará a mayor motivación. 

Esto sugiere que la ML a medida que aumenta, la satisfacción del personal de salud 

tiende a mejorar, aunque la relación entre estas variables es moderada, por lo que se 

sugiere realizar más estudios para complementar y optimizar la satisfacción laboral 

que provoque altos índices de en calidad de atención al usuario. 

Ayala (2022) en su investigación GTH y desempeño laboral en un centro de 

salud, Lima - 2022. Los resultados analizados mostraron un alto nivel de correlación, 

indicando que los resultados son confiables, lo que quiere decir que demuestra una 

significancia de forma directa en la correlación de la GTH y el desempeño laboral. 
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Esto significa que existe una adecuada GTH generando un mejor desempeño en el 

ámbito laboral, lo que a su vez permite que los pacientes estén satisfechos con la 

atención recibida. 

Crisóstomo (2019) centró su estudio en determinar cómo la GTH afecta el 

desempeño laboral del personal asistencial en el área de Farmacia del Hospital de 

Huacho durante el año 2018. En cuanto a la variable GTH, el 20% consideró que el 

centro hospitalario no promueve el intercambio de información o conocimiento entre 

el personal, el 31.4% opinó que considera una ausencia de liderazgo en el centro 

hospitalario, y el 68.6% afirma que la actitud emprendedora se presencia solo a veces. 

Sobre el desempeño laboral, el 60% afirma respecto a la satisfacción de todas sus 

deseos y necesidades que solo a veces se sienten de esa forma en el centro 

hospitalario. La correlación demuestra ser alta - positiva y significativa lo que 

demuestra que la GTH influye de forma significativa en cómo se desempeñan de 

forma laboral del personal de salud. 

Guerrero y Callao (2021) investigaron la importancia de la GTH y la calidad en 

los servicios de salud durante la pandemia de COVID-19. Los resultados mostraron 

que los usuarios no perciben una respuesta adecuada por parte del personal 

administrativo, notando además falta de integridad, liderazgo deficiente y tiempos de 

espera prolongados. Se concluye que existe una significativa diferencia en el 

desempeño dentro de la organización, clasificándose como bueno, medio o bajo, lo 

cual puede determinar el éxito o fracaso institucional. Es fundamental continuar con 

la innovación e implementación de cambios, así como reestructurar políticas y 

actualizar las legislaciones estatales para lograr la satisfacción deseada de 

empleados y clientes, y promover mejoras continuas en la GTH. Esta satisfacción 

sigue siendo un objetivo no completamente alcanzado y es vital tanto para los 

usuarios internos como externos. 

Ognio (2019) investigó la relación entre la GTH y la ML de los trabajadores de 

enfermería en el servicio de adultos del Instituto Cardiovascular en el año 2019. Se 

obtuvo que con un 70.21%, la GTH en la institución mencionada es moderadamente 

eficaz, y que con un 47.87% la motivación es de nivel medio. Además, se observó 

que con un 64.9%, la motivación se encontraba en un nivel alto. Finalmente, se 

encontró que entre las variables en mención tienen una relación significativa, 
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moderada y positiva. Se entiende que existe una relación de forma directa, lo que 

sugiere que, a mayor GTH se incrementa la motivación en todas sus dimensiones.  

Marco teórico sustenta la investigación y la definición de la gestión del talento 

humano se refiere al colectivo de normativas y actividades esenciales para la gestión 

de roles administrativos o gerenciales vinculados con individuos o recursos; 

implementando procedimientos de reclutamiento, selección, formación, recompensas 

monetarias, distinciones y evaluación del rendimiento (Chiavenato, 2009).  

Se define que la gestión del talento humano, es un concepto avanzado en la 

gestión de recursos humanos mediante el enfoque de tipo humanista aplicado donde 

se contempla a la persona desde el enfoque humano como trabajador, administrativo 

o gerente; esta perspectiva reconoce su responsabilidad en cumplir las metas y 

objetivos organizacionales para la máxima eficiencia, es por ello que su tratamiento y 

orientación deben basarse en principios auténticamente humanos (Genari, 2022).  

Las características del talento humano lo convierten en un recurso fundamental 

en las entidades, debido a que es el único con la competencia de exteriorizar 

preferencias, toma de decisiones y emplear otros recursos (Nigenda et al.2010). 

Se comprende como GTH aquel conjunto de individuos que se integran, 

continúan y participan en una institución (Chiavenato, 2011, p.81). Este autor 

menciona y postula que existes 06 categorías que componen la GTH (Chiveanato, 

2009)  

Los procesos para incorporar personas, según Anastacio (2020), son 

procedimientos esenciales para integrar nuevas personas a la empresa, conocidos 

también como procesos de abastecimiento de personal, que incluyen la selección y 

el reclutamiento. Posteriormente, se lleva a cabo la elección del personal, que es 

crucial para el éxito de la organización debido a su impacto directo en la eficacia 

organizacional. Durante este paso, es fundamental realizar una serie de evaluaciones 

para determinar las habilidades, competencias, aptitudes y actitudes de los 

candidatos, asegurando que sean adecuados para el puesto. Chiavenato (2011), 

añade que este proceso de selección puede ser realizado internamente por la 

organización o, en algunos casos, por agencias externas contratadas para tal fin 

(p.127). 
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Procesos para estructurar a las personas. Este procedimiento se encarga de 

planificar las tareas que los individuos llevarán a cabo en la empresa, brindando 

dirección y apoyo a su rendimiento. Engloban el diseño organizacional y de funciones, 

la descripción de estas y su análisis, la asignación de individuos y la evaluación de su 

desempeño (Angulo, 2022). 

Al abordar el diseño de cargos, que es el primer paso, se busca llevar a cabo 

un estudio detallado de cada posición laboral para identificar con precisión las 

competencias requeridas por el individuo que ocupará ese puesto. Esto garantizará 

que el personal pueda ejecutar sus tareas diarias de forma exitosa y cumplir con las 

normativas establecidas. El objetivo principal de este proceso es optimizar el 

rendimiento de cada cargo diseñado (Chiavenato, 2011, p. 165). 

Procesos para capacitar a las personas. Se centran en la capacitación y en el 

crecimiento tanto profesional como individual. Incluyen el desarrollo y la formación, la 

gestión de las habilidades y del conocimiento, los programas de intercambio, el 

aprendizaje y el desarrollo en sus funciones de carrera, así como las iniciativas de 

cumplimiento y comunicación. 

Se discute en el primer paso como la formación y el aprendizaje, es aquí donde 

la institución es responsable de brindar una capacitación necesaria para las tareas 

asignadas a los empleados, de acuerdo con los objetivos y planes establecidos. Hay 

varias situaciones que requieren esta formación: al integrar nuevos empleados, al 

promover a empleados existentes y cuando se actualiza el conocimiento del personal. 

En el segundo paso, se aborda la gestión del conocimiento, que implica que los 

gerentes o supervisores identifiquen a los colaboradores con mayor potencial y 

diseñen planes estratégicos para potenciar aún más sus competencias, talentos, 

habilidades, entre otros aspectos (Chiavenato, 2011, p. 321). 

Procesos para la retención de personal. Estos procesos se centran en crear un 

entorno de trabajo óptimo tanto en el aspecto ambiental como psicológico para los 

empleados. Incluyen la gestión de la seguridad en el trabajo, el desarrollo de una 

cultura organizacional positiva, la creación de un clima laboral adecuado, el 

mantenimiento de la disciplina, la higiene, la mejora de la calidad de vida y la gestión 

de relaciones con los sindicatos. 
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Desde la perspectiva de contar con talentosos colaboradores, es crucial 

desarrollar estrategias para retenerlos. En este sentido, se enfatiza en dos pasos: en 

primer lugar, se aborda la calidad de vida e higiene. Se deben implementar 

actividades o fomentar la prevención de riesgos laborales y ambientales por medio de 

programas, el propósito principal es evadir posibles enfermedades entre el personal 

y por último aportar a la mejora de calidad de vida (Chiavenato, 2011, p. 230). 

Procesos para evaluar a los individuos. Este procedimiento busca controlar y 

supervisar las acciones de los individuos, así como de constatar los resultados 

obtenidos. Engloban el uso de sistemas internos de dirección.  La evaluación del 

desempeño es esencial para medir el rendimiento de cada empleado y asegurarse de 

que cumplen eficientemente con sus tareas. Si no lo hacen, es necesario corregir las 

carencias detectadas por medio de la implementación de planes de mejora, 

garantizando así el correcto funcionamiento de la organización. Esto es crucial para 

cumplir con los estándares de competitividad, eficiencia, eficacia y calidad, 

asegurando que todos los colaboradores trabajen a un nivel óptimo (Chiavenato, 

2011, p. 206). 

Procesos para gratificar a los individuos. Estos procedimientos se enfocan en 

motivar a los individuos y en atender sus necesidades personales más avanzadas, 

abarcando aspectos como recompensas, salario, beneficios y servicios sociales. Aquí 

se habla en un primer subproceso de beneficios, entre ellos beneficios sociales, como 

el seguro de salud, un segundo subproceso sería la remuneración, que se convierte 

en el pago recibido por el trabajo realizado y un tercer subproceso, que es el de 

incentivos. como por ejemplo bonificaciones por haber completado una determinada 

tarea asignada antes de la fecha prevista (Chiavenato, 2011, p. 265). 

 

Para el estudio se tomará lo planteado por Chiavenato (2009) cuando 

dimensiona el proceso de GTH en: 

El proceso de integración de personal es la ruta que conduce a la 

incorporación de personal a la empresa. Funciona como una puerta de acceso que 

solo se abre para aquellos postulantes que poseen las competencias y características 

individuales que se alinean con las predominantes en la organización. Este modelo 

es de carácter ya que por medio de la inclusión de talentos frescos aspira al progreso 



 
 

10 
 

constante del capital humano y el aditamento de enfoques actuales a la cultura 

organizacional (Chiavenato, 2009, pp. 102 - 103).  

Reclutamiento y Selección: Existe una clara distinción entre los conceptos 

de reclutamiento y selección. El reclutamiento se realiza mediante el procedimiento 

donde se busca a potenciales candidatos, mientras que la selección implica la 

clasificación y elección de los más aptos de acuerdo con los objetivos previamente 

establecidos. Es decir, los términos atracción y selección son distintos en estos 

procesos: atracción se refiere al reclutamiento propiamente dicho, y selección, a la 

elección de los candidatos (Uka y Prendi, 2017, p.73). Además, el reclutamiento 

implica atraer e identificar a candidatos calificados para las vacantes existentes en la 

organización (Chiavenato, 2007, p. 169). 

El proceso de reclutamiento es manejado por reclutadores que realizan varias 

etapas a lo largo de este proceso. Comienza cuando el reclutador identifica las 

vacantes existentes, ya sea a través de la planificación o por petición directa de la 

gerencia o administración. Es sustancialmente beneficioso utilizar el plan de recursos 

humanos, ya que proporciona una visión clara de las vacantes existentes y las 

proyectadas para el futuro. 

 El reclutador considerará de una parte las necesidades del puesto ya definido 

previamente y de otra parte como las competencias de la persona que lo ocupará. Si 

considera necesario, el reclutador deberá solicitar información adicional contactando 

al gerente que solicitó al nuevo personal para cumplir con proceso con precisión 

(Chiavenato, 2007, p. 21). 

La Selección. Una vez que se cuenta con un conjunto adecuado de solicitantes 

obtenidos a través del reclutamiento, comienza el procedimiento de la selección, el 

cual involucra una serie de etapas que requieren cierto tiempo (Gómez et al., 2008, 

p. 201). Para la selección de personal, Según Ortiz y Correa (2024), se realiza una 

búsqueda entre los candidatos reclutados a aquellos que sean más idóneos para los 

distintos roles que se requieren dentro de la empresa, con el objetivo siempre 

presente de mejora de la eficiencia y el rendimiento tanto del individuo como en 

conjunto de la institución (p. 24). Este proceso se compone de diferentes niveles o 

pasos que los candidatos deben completar. A medida que los candidatos superan los 

desafíos, avanzan a las siguientes etapas. Aquellos que no alcanzan afrontar los 
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desafíos, entrevistan o exámenes son descalificados y quedan excluidos del proceso 

(Chiavenato, 2009, p. 162).  

También se puede describir como una secuencia de pasos particulares 

utilizados para determinar qué candidatos deben ser contratados. Comienza cuando 

una persona postula a un empleo y concluye después las etapas propuestas se 

determina la contratación de uno de los postulantes (Gómez et al., 2008, p. 202).  

Etapas en un proceso de selección de talentos: Identificación de necesidades 

y plantear vacantes, Planificación del reclutamiento y selección, Convocatoria a 

candidatos, Admisión de solicitudes, Preselección, Entrevistas y evaluaciones, 

Comparación de postulantes, Comprobación de referencias, Fallo final, contacto a los 

candidatos, realización final de informes, Proceso de incorporación (Uka y Prendi, 

2017, p. 76). 

Incorporación: Cuando los individuos se unen a una organización, continúan 

participando en otras organizaciones donde desempeñan diferentes roles sociales. 

Residen en entornos distintos que ejercen influencia y contribuyen a su formación. 

Por lo tanto, la organización no absorbe completamente a las personas ni es lo único 

en sus vidas, ya que solo constituye una parte de la sociedad. Se entiende entonces 

que los individuos se involucran de forma parcial en la organización. En resumen, la 

organización no aprovecha todas las capacidades de la persona ni utiliza todo su 

potencial, sino que solo aprovecha aquellos comportamientos que son pertinentes 

para la obtención de una tarea determinada en favor a la organización (Chiavenato, 

2009, p. 172). 

La Capacitación, este proceso genera y desarrolla cambios positivos en el 

trabajador mejorando actitudes, habilidades, comportamiento, competencias, 

conocimientos o capacidades mediante el acto de aprendizaje o adquirir experiencia 

durante la realización de funciones cotidianas que contribuye a elevar la 

productividad. Esto implica modificar su manera de laborar, relaciones 

interpersonales con sus compañeros o supervisores (Chiavenato, 2009, p. 371). 

También implica facilitar recursos y organizar acciones que desarrollen destrezas 

requeridas para realizar sus labores en los empleados nuevos como antiguos 

(Dessler, 2009, p. 294). 
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Proceso de instrucción y/o formación: La capacitación es un procedimiento que 

sigue un ciclo continúo compuesto por cuatro fases: 

Primero se requiere realizar un previo diagnóstico para identificar si el personal 

cuenta con deficiencias o necesidades en sus funciones diarias que deben ser 

abordadas mediante la capacitación para ser resueltas. Segundo se requiere 

confeccionar un programa o plan estratégico de capacitación con enfoque a las 

falencias observadas e identificadas en el previo diagnóstico para remediarlas. 

Tercero se requiere ejecutar el programa o plan estratégico que implica llevar a cabo 

la capacitación y asegurarse el cumplimiento y su finalización y cuarto se requiere 

evaluar y analizar los resultados alcanzados a través del programa de capacitación 

(Chiavenato, 2009, pp. 375-376). 

Evaluación. Se evalúa el desempeño del personal para recopilar y documentar 

esta información y luego proponer un plan de mejora y determinar estrategias para 

abordar las debilidades identificadas tras su análisis y luego fortalecerlas; con este 

procedimiento se espera definir las cualidades profesionales de los trabajadores 

mediante criterios estandarizados (Vo, 2022). 

El desempeño es definido como las actividades o comportamiento del personal 

que son cruciales para lograr los objetivos organizacionales. Es relevante señalar que 

el rendimiento puede variar desde exitoso hasta deficiente, dependiendo de las 

características individuales que se reflejan en la capacidad de respuesta y 

comportamiento del personal (Pedraza et al., 2010, p. 5). 

Evaluar el rendimiento del personal se fundamenta en el perfil del puesto, lo 

que permite con facilidad decidir sobre promociones y compensaciones para el 

personal (Febres, 2020). Implica examinar las evaluaciones sobre el desempeño 

laboral, observar como el colaborador ejecuta sus funciones y el nivel de la 

satisfacción que logra el cumplimiento de las funciones para el individuo. Además, 

proporciona retroalimentación sobre la ejecución de las tareas para permitir ajustes 

en comportamientos que no contribuyan al logro de los objetivos empresariales (Alles, 

2006, p. 26). 

Una buena gestión tiene que tener tipos de evaluación del rendimiento como 

las Escalas gráficas que evalúa el rendimiento del personal mediante componentes 

que han sido definidos y clasificados de antemano (Núñez, 2023). Para esto se 
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emplea un cuestionario de doble entrada, que se componen por las filas y las 

columnas, las primeras contienen los factores a evaluar, mientras que las segundas 

se plasman los niveles de rendimiento. Estas variables, seleccionados previamente, 

establecen las cualidades que se pretenden evaluar para cada individuo (Chiavenato, 

2009, p. 253). 

Los Incidente crítico que considera tanto las fortalezas como las debilidades 

en el rendimiento laboral, considerando circunstancias peculiares que se registran. 

En este proceso, el superior y el empleado debaten sobre posturas negativos y 

positivos se situaciones experimentadas. La principal ventaja es que el jefe puede 

tener una visión completa del comportamiento del empleado durante un período 

específico, mientras que la desventaja radica en que no permite comparaciones 

directas entre colegas (Dessler, 2015, p. 263). 

El Incentivo, una recompensa, ya sea de tipo material o emocional, es un 

incentivo que motiva a las personas a unirse y contribuir a una organización con su 

energía, recursos personales, tiempo, entre otros. Brindar recompensas constituye un 

elemento fundamental para motivar e inspirar a los empleados, especialmente cuando 

los objetivos son logrados en la organización y se satisfacen las metas individuales. 

En este contexto, los procedimientos para administrar recompensas tienen una 

importancia destacada dentro de los procesos administrativos (Chiavenato, 2009, p. 

278). 

La gestión del talento humano es crucial en cualquier empresa, ya que 

humaniza la organización. Es fundamental reconocer que son las personas las que 

desarrollan y ejecutan estrategias que benefician los servicios y bienes ofrecidos por 

la organización. Ellas supervisan la calidad, comercializan los productos, administran 

los recursos financieros y establecen las estrategias y objetivos corporativos. Sin un 

personal competente, una organización no puede lograr sus objetivos. El rol del 

director de recursos humanos es esencial para facilitar y la mejora que existe entre 

sus empleados y la empresa (Vallejo, 2016, p. 21). 

La teoría neoclásica de la GTH se fundamenta en el concepto de que los 

recursos humanos son un elemento clave en el éxito organizacional. Esta perspectiva 

reconoce la importancia de comprender y aprovechar el potencial de cada individuo 

dentro de una organización para lograr los objetivos y metas establecidos (Drucker, 
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1967). Autores como Peter Drucker han destacado la relevancia de una GTH, 

enfatizando la necesidad de desarrollar y motivar a los empleados para maximizar su 

contribución al éxito de la organización. Drucker aborda cómo el humano no 

solamente contrata y supervisa empleados, sino que también se centra en cultivar un 

entorno de trabajo en el que los individuos puedan conseguir desarrollar su potencial 

e influir en el logro de objetivos organizacionales (Castro, 2017). 

La motivación, es el grupo de causas que logran impulsar a los individuos a 

realizar una acción de determinada forma. El comportamiento de un personal 

motivado se caracteriza por ser enérgico, orientado y constante (Santrock, 2002, p. 

432).  

También se describe la motivación como el cimiento que impulsa el progreso 

de actividades que el individuo considera importantes y donde es un participante 

activo (Alhammadi, 2023). El término motivación según su etimología se origina del 

latín motus. Se trata de lo que estimula a alguien para realizar una acción. De este 

modo, la motivación puede ser descrita como el proceso en el cual una persona fija 

una meta, emplea los recursos necesarios y promueve un comportamiento particular 

con el fin de alcanzar dicha meta (Mansur, 2021).   

Según Herzberg (1959), la motivación se origina en la búsqueda constante de 

satisfacer óptimamente ciertas necesidades que influyen en la satisfacción laboral. 

Subrayaba la importancia entre el trabajo y el individuo, señalando que la actitud que 

una persona adopta hacia su puesto puede ser crucial para su éxito. Herzberg 

desarrolló una teoría de dos factores que explica cómo ciertos elementos del entorno 

laboral pueden generar satisfacción o insatisfacción. 

La teoría de los dos factores de Herzberg (1959) ofrece una fuente 

informativa para comprender la motivación intrínseca y extrínseca en el trabajo. 

Según esta teoría, los factores motivacionales, como el trabajo interesante, el 

reconocimiento y el crecimiento profesional, son los que realmente impulsan la 

satisfacción laboral y el rendimiento. Estos factores están relacionados con la 

motivación intrínseca, ya que provienen del interior del individuo y no dependen 

necesariamente de recompensas externas. 

Por otro lado, la higiene encierra factores como las condiciones laborales que 

se ofrecen, el salario y la política de la organización, están asociados con la 
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motivación extrínseca y tienen más impacto en la insatisfacción cuando están 

ausentes que en la motivación cuando están presentes (Baltazar, 2022). La teoría de 

Herzberg respalda la idea de que la motivación intrínseca es fundamental para la 

satisfacción laboral y el rendimiento sostenible, mientras que la motivación extrínseca 

puede influir en la insatisfacción o el descontento si no se satisfacen adecuadamente 

(Castro, 2017).  

La teoría de la motivación laboral aborda dos enfoques fundamentales: la 

motivación extrínseca y la motivación intrínseca. La primera, también conocida como 

motivación de higiene, se centra en los aspectos externos que rodean al individuo y 

su influencia en el desempeño laboral. Esta modalidad involucra estímulos, 

reconocimientos e incentivos que son efectivos cuando son atractivos para el 

individuo y están relacionados con las recompensas que puede obtener de la 

institución (Castro, 2017; Chiavenato, 2007). Este tipo de motivación está impulsado 

por la expectativa de recibir recompensas externas, como dinero, reconocimiento, 

elogios, o evitar castigos; puede ser efectiva en el corto plazo para incentivar ciertos 

comportamientos, pero no siempre resulta en un compromiso duradero, ya que está 

ligada a la presencia continua de recompensas externas (Yusuf, 2021). 

Por otro lado, la motivación intrínseca es fundamental para mantener la 

persistencia en el entorno laboral. Cuando una persona está motivada 

intrínsecamente, percibe sus actividades laborales no solo como un medio para 

alcanzar un fin, sino como un fin en sí mismas. En este sentido, la tarea que realiza y 

el objetivo que persigue se fusionan de manera armoniosa, haciendo que la actividad 

en sí misma sea satisfactoria (Fishbach, 2022). La motivación laboral implica el 

compromiso de un individuo de aplicar y mantener el esfuerzo para alcanzar los 

objetivos de una organización. Refleja el grado de motivación de una persona para 

contribuir al éxito organizacional. En el contexto de la atención sanitaria, los recursos 

humanos son fundamentales, ya que la eficacia y la calidad de la prestación de la 

atención sanitaria dependen en gran medida de la dedicación y la competencia de la 

fuerza laboral. (Tegegne et al, 2024). 

Las Dimensiones de Motivación son: 

Motivación extrínseca: Se refiere a que los individuos realizan sus 

actividades por la satisfacción de simplemente cumplirlas (Naranjo y Pereira 2009) Se 
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señala que el compromiso con las tareas académicas se incrementa cuando las 

personas tienen la posibilidad de elegir y asumir responsabilidades personales en su 

propio proceso de aprendizaje. Esto implica establecer metas, planificar cómo 

lograrlas y supervisar su progreso de manera activa.  

La motivación intrínseca surge cuando un individuo muestra un genuino 

interés por su trabajo, demostrando una constante búsqueda de superación y 

determinación para alcanzar sus objetivos. Este tipo de motivación proviene del 

interior de la persona, es decir, es auto impulsada. La motivación intrínseca se basa 

en los recursos internos de uno mismo que lo guían hacia el logro de sus metas 

establecidas, capacitándolo para planificar y perseverar hasta alcanzarlas. 

La motivación trascendental se fundamenta en las creencias, valores y 

principios personales. Elementos como la amistad, la solidaridad y el servicio son los 

que impulsan esta disposición orientada hacia el bienestar de los demás (Maslow, 

1991). Se ha mencionado previamente la influencia de esta motivación altruista, que 

surge de la necesidad de actuar en beneficio de los demás. Cuando se percibe que 

alguien actúa por razones que van más allá de su interés personal y provoca 

respuestas positivas en los demás, se reconoce que esa persona posee una profunda 

inclinación hacia motivaciones trascendentales. Aunque este tipo de motivación 

humana se menciona menos frecuentemente en el contexto empresarial. 

 Hipótesis general, Existe una relación significativa y directa entre la gestión del 

talento humano y la motivación laboral en el personal del Policlínico Azángaro 2024; 

mientras que los Hipótesis  específicas son, a) Existe una relación significativa entre 

la relación del proceso de incorporación con la motivación laboral del personal del 

policlínico Azángaro, 2024, b) Existe relación significativa entre la capacitación y la 

motivación laboral del personal del policlínico Azángaro, 2024, c) Existe relación 

significativa entre la evaluación y la motivación laboral del personal del policlínico 

Azángaro, 2024, d) Existe relación significativa entre los incentivos y la motivación 

laboral del personal del policlínico Azángaro, 2024. 
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II.        METODOLOGIA  

El estudio será de tipo básico debido a que según Hernández et al (2014)  

estima ampliar los conocimientos científicos de un campo ya existente específico 

sobre algunas conductas o fenómenos por medio de la observación (p. 31). El 

enfoque fue cuantitativo debido a que, para corroborar la hipótesis mediante análisis 

estadísticos y mediciones numéricas, con la intención de identificar patrones de 

conducta y comprobar hipótesis. (Hernández et al., 2014, p. 4). 

El diseño de esta investigación fue no experimental, debido a que no se 

intervino o altero las variables; la investigación se considera transversal porque se 

realizando un análisis puntual en ese período de tiempo, por tal motivo la investigación 

fue transversal porque las variables se estudiaron en un momento específico, los 

instrumentos deberán ser aplicados para la recolección de datos (Arispe et al., 2020). 

 En cuanto al alcance de la investigación es correlacional simple, porque 

cuando se tienen dos variables para investigar, el objetivo es describirlas y evaluar 

cómo una variable afecta a la otra, según Hernández et al. (2014) se realizaron sin 

alterar intencionalmente las variables, observando los fenómenos en su entorno 

natural y recopilando los datos en un único momento, en un enfoque transversal (pág. 

128). El esquema utilizado es el siguiente:  

Figura 1 

Diseño del estudio  

 

 

 

Donde  

M: Muestra 

V1: Gestión del talento humano 

r: relación  

V2: Motivación laboral  

La variable gestión del talento humano se define como la acción que 

promueve la colaboración efectiva entre colaboradores, superiores y miembros, con 

el objetivo de que cada individuo se sienta plenamente identificado con la empresa. 

                    V1 
 

M                       r 
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Esto se logra mediante relaciones positivas que fomentan la comunicación y la 

participación entre ellos (Martín, 2015). 

Se ha medido mediante un instrumento que evalúa las 4 dimensiones; proceso 

de incorporación, capacitación, evaluación del desempeño e incentivos, con escala 

de 1-5 (Ver anexo 1) 

Mientras que la variable motivación laboral se describe como la fuerza que 

impulsa altos niveles de entusiasmo para alcanzar los objetivos organizacionales, 

adaptados a la satisfacción de necesidades individuales específicas. Según 

Chiavenato (2014) la motivación surge de la interacción entre su entorno y la persona. 

Esta interacción se ve influenciada por las circunstancias en las que se encuentra la 

persona y cómo las percibe, lo que determinará si se siente motivada o no. Según 

Herzberg (1959), existen dos tipos de diversos aspectos que se vinculan a la 

condición de trabajo y las interacciones personales. 

La variable se ha medido utilizando el instrumento de motivación laboral 

desarrollado por Valdiviezo (2019), que consta de 25 ítems. Estos ítems están 

distribuidos en tres dimensiones: motivación intrínseca (9 ítems), motivación 

extrínseca (8 ítems) y motivación trascendental (8 ítems). Las respuestas se valoraron 

mediante una escala Likert de tres niveles: (1) en desacuerdo, (2) medianamente de 

acuerdo y (3) de acuerdo (ver anexo 1). 

La población fue los trabajadores del establecimiento de salud del Policlínico 

Azángaro, siendo un total de 46 trabajadores. Es un estudio censal en este enfoque 

porque se incluye a toda la población objetivo en el estudio. La población considerada 

fue el personal del establecimiento de salud de Azángaro, que suman un total de 46 

trabajadores, lo que convierte este estudio en un censo completo (Arias et al., 2022). 

La técnica e instrumento de recolección de datos son encuestas y como 

instrumento dos cuestionarios; uno de gestión del talento humano diseñado por 

Siguas (2021), basado en la teoría de Chiavenato (2009) con 17 ítems que está 

organizado en cuatro áreas principales: el proceso de integración que cuenta con 03 

elementos, capacitación con 03 elementos, evaluación del rendimiento con 04 

elementos e incentivos que cuenta con 07 elementos. Cada una de estas áreas 

cuenta con dos elementos, resultando en tres niveles de respuesta que van desde 

malo hasta bueno. El instrumento, valorado mediante una escala Likert de cinco 
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opciones de respuesta: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de 

acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). El 

instrumento fue elaborado en 2021. Fue validado por tres expertos y se calculó su 

fiabilidad mediante el juicio de expertos del autor, obteniendo una confiabilidad de 

0.814 (Siguas, 2021, p. 17). 

Para el presente estudio fue validado mediante el juicio de expertos (03) con 

grados de doctor (01) y maestros (02), quienes lo han categorizado como aplicable. 

Además, se evaluó su fiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que se 

aplicó a una muestra piloto de 15 profesionales de la salud, obteniendo un coeficiente 

de confiabilidad de 0.856 (ver anexo 4).  

El instrumento de motivación laboral, desarrollado por Valdiviezo (2019), se 

compone de tres dimensiones: motivación intrínseca, extrínseca y trascendental. Para 

validar este instrumento, el autor contó con la evaluación de tres expertos, todos con 

grado de maestría, quienes confirmaron su validez mediante juicio de expertos. La 

confiabilidad se calculó utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, aplicado a una 

muestra piloto de 20 trabajadores, y los resultados arrojaron un coeficiente de 0.976, 

clasificándolo como altamente confiable (Valdiviezo, 2019, p. 19). 

Para utilizar este instrumento, se calculó su validez a través del juicio de 

expertos (un doctor y dos maestros), quienes lo categorizaron como aplicable (ver 

anexo 3). La confiabilidad se determinó mediante una prueba piloto realizada a 15 

trabajadores de salud de otro centro asistencial, tras lo cual se calculó el alfa de 

Cronbach, obteniendo un valor de 0.835 para la motivación (ver anexo 4). 

El método de análisis de datos, se inició con la recolección de datos a través 

del instrumento, las encuestas fueron distribuidas y completadas por los sujetos de 

estudio, lo que aseguró la obtención directa y específica de datos necesarios para la 

investigación. Una vez recopilados, los datos fueron organizados creando una base 

de datos en Excel. Lo cual incluyó la correcta clasificación de las variables, 

preparando así el conjunto de datos para análisis posteriores, luego se revisó cada 

respuesta para corregir errores, manejar valores faltantes y garantizar la coherencia 

en el formato de los datos. Este paso es crucial para lograr la integridad de la data , 

siendo fundamental para evitar sesgos en el análisis, luego se asignaron códigos a 

las variables, facilitando así el manejo y análisis de los datos en las fases siguientes. 
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 Luego, se realizó el análisis de los datos usando dos métodos principales: el 

análisis descriptivo en el que se agruparon las variables con la finalidad de obtener 

frecuencias y porcentajes se presentaron en figuras y tablas, estos cálculos 

permitieron describir y resumir las características principales de los trabajadores, y 

fue fundamental para obtener una visión general de la información recopilada y 

observar patrones iniciales en los datos. 

Para el análisis inferencial, se usó el software estadístico SPSS-26. Para lo 

cual se aplicó la prueba de Shapiro-Wilk con la cual se determina la normalidad de 

los datos, siendo especialmente adecuada para muestras pequeñas. Los resultados 

mostraron una significancia menor a 0.000, indicando que los datos no seguían una 

distribución normal o gaussiana (ver anexo 7). Debido a esta falta de normalidad, se 

decidió usar la prueba de correlación de Rho de Spearman para evaluar la relación 

entre las variables. Esta prueba permitió medir la dirección y fuerza de la relación 

entre las variables sin asumir una distribución normal de los datos. 

El análisis inferencial validó las hipótesis del estudio, identificó patrones de 

comportamiento y comprobó teorías sobre cómo la GTH impacta en la ML. Este 

método proporcionó una comprensión más detallada de las interacciones entre las 

variables analizadas. 

Los aspectos éticos fueron fundamentales y se respetaron rigurosamente en 

esta investigación, siguiendo el Código de Ética en investigación de la Universidad 

Cesar Vallejo. Se garantizó el principio de autonomía, asegurando el respeto absoluto 

a la decisión de los participantes de proporcionar su consentimiento informado, sin 

que esta decisión fuera influenciada por el autor. La participación en la investigación 

fue una elección exclusiva de los participantes. 

Además, se cumplió con el principio de no maleficencia, evitando que la 

investigación causara daño a la organización o a sus trabajadores. También se 

respetó la autoría de los investigadores cuyas ideas y teorías se utilizaron en el 

estudio, citándolos adecuadamente según el formato APA, séptima edición.  
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III.      RESULTADOS 

Tabla 1  

Características de la población de estudio 

Tipo de personal  
Masculino Femenino Total 

Fi % fi % fi % 

Médicos 3 18.8% 2 6.7% 5 10.9% 

Enfermeras  2 12.5% 10 33.3% 12 26.1% 

Obstetras 1 6.3% 4 13.3% 5 10.9% 

Químicos 3 18.8% 1 3.3% 4 8.7% 

Técnicos Enfermería 1 6.3% 7 23.3% 8 17.4% 

Administrativos 2 12.5% 3 10.0% 5 10.9% 

Nutricionista 0 0.0% 2 6.7% 2 4.3% 

Tecnólogos médicos 
Laborista 

1 6.3% 1 3.3% 2 4.3% 

Terapia física  1 6.3% 0 0.0% 1 2.2% 

Conductores 2 12.5% 0 0.0% 2 4.3% 

Total 16 100.0% 30 100.0% 46 100.0% 

Grupo etario fi % 

menos de 30 9 20% 

30 a 40 años 11 24% 

40 a 49 años 7 15% 

50 a 59 años 9 20% 

60 a 69 años 7 15% 

70 a más años 3 7% 

Total 46 100% 
 

 

En La tabla se observa un total de 46 encuestados, de los cuales 16 son 

masculinos y 30 son femeninos. Entre los grupos de personal, las enfermeras 

representan el mayor porcentaje del total femenino con un 33.3%, seguidas por 

técnicos de enfermería con un 23.3%. En cuanto al personal masculino, los médicos 

y los químicos son los grupos más numerosos, cada uno representando el 18.8% del 

total masculino. Respecto la edad la mayoría de la población tiene entre 30 y 40 años, 

representando el 24% del total. Le siguen los grupos de menos de 30 años y de 50 a 

59 años, ambos con un 20%. Los grupos de 40 a 49 años y de 60 a 69 años tienen 

cada uno un 15%, mientras que el grupo de 70 años y más representa el 7% del total.   
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Tabla 2  

Gestión del talento humano 

 Frecuencia Porcentaje 

Gestión del Talento Humano 

Inadecuado 2 4,3 

Regular 22 47,8 

Adecuado 22 47,8 

Total 46 100,0 

 

La gestión del talento humano en un Policlínico se distribuye de manera 

equilibrada entre los niveles regular y adecuado, representando el 47,8% de las 

percepciones de los trabajadores. Mientras que solo un 4,3% la considera como 

inadecuada.  

Tabla 3  

Dimensiones de la gestión del talento humano  

 Frecuencia Porcentaje 

Proceso de incorporación 

Inadecuado 0 0,0 

Regular 4 8,7 

Adecuado 42 91,3 

Capacitación 

Inadecuado 5 10,9 

Regular 20 43,5 

Adecuado 21 45,7 

Evaluación del 
desempeño 

Inadecuado 3 6,5 

Regular 19 41,3 
Adecuado 24 52,2 

Incentivos 
Inadecuado 13 28,3 

Regular 19 41,3 

Adecuado 14 30,4 

 

Para las dimensiones, en cuanto al proceso de incorporación, el 91,3% de los 

trabajadores considera que es adecuado, mientras que para el 8,7% es regular y 

ninguno lo encuentra inadecuado. 

En términos de capacitación, el 45,7% de los trabajadores la considera 

adecuada, mientras que para el 43,5% es regular, y el 10,9% la percibe como 

inadecuada.  

Para la evaluación del desempeño, el 52,2% de los trabajadores la considera 

Adecuada, el 41,3% la ve como Regular y el 6,5% la percibe como Inadecuada.  

Respecto a los incentivos, el 30,4% de los trabajadores los considera 

Adecuados, el 41,3% los ve como Regulares y el 28,3% los encuentra Inadecuados. 

Esto indica una percepción menos favorable en comparación con otras dimensiones, 
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sugiriendo que los incentivos son un área crítica que requiere atención y mejora para 

aumentar la satisfacción y motivación laboral. 

Tabla 4  

Motivación laboral  

 Frecuencia Porcentaje 

Motivación laboral 

Bajo 0 0 

Regular 10 21,7 

Alto 36 78,3 

Total 46 100,0 

 

La motivación laboral es alta, representando el 78.3% del total de 

percepciones. Por otro lado, el nivel de motivación laboral considerado regular es del 

21.7%. No se reporta ninguna percepción de motivación laboral baja en la población 

estudiada. Esto sugiere que la mayoría de los empleados tienen altos niveles de 

motivación en su trabajo dentro del contexto analizado. 

Tabla 5  

Dimensiones de la motivación laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Motivación intrínseca 
Bajo 0 0 
Regular 8 17,4 
Alto 38 82,6 

Motivación extrínseca 

Bajo 1 2,2 
Regular 16 34,8 
Alto 29 63,0 
   

Motivación trascendente 
Bajo 0 0 
Regular 10 21,7 
Alto 36 78,3 

 

Para las dimensiones de la motivación laboral, se puede interpretar que la 

motivación intrínseca es predominantemente alta entre los trabajadores, 

representando el 82.6% de las percepciones, mientras que un 17.4% la considera 

regular. En cuanto a la motivación extrínseca, el 63.0% la evalúa como alta, seguido 

por un 34.8% que la percibe como regular, y solo un 2.2% la ve como baja. 

Finalmente, la motivación trascendente muestra que el 78.3% de los trabajadores la 

considera alta, mientras que un 21.7% la evalúa como regular. Esto sugiere que la 

mayoría de los empleados muestran altos niveles de motivación intrínseca, extrínseca 

y trascendente en el contexto de su trabajo. 
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Tabla 6  

Gestión del talento humano y Motivación laboral 

Gestión del talento humano 
Motivación laboral 

Regular Alto 

 

Inadecuado 

Recuento 2 0 

% dentro de gestión del 

talento humano 
100,0% 0,0% 

Regular 

Recuento 7 15 

% dentro de gestión del 

talento humano 
31,8% 68,2% 

Adecuado 

Recuento 1 21 

% dentro de gestión del 

talento humano 
4,5% 95,5% 

Total 

Recuento 10 36 

% dentro de gestión del 

talento humano 
21,7% 78,3% 

 

Los datos muestran una relación clara entre la GTH y la ML del personal en el 

Policlínico Azángaro. Cuando la gestión del talento humano es percibida como 

inadecuada, el 100% del personal reporta una motivación laboral regular, sin ningún 

reporte de alta motivación, lo que resalta el impacto negativo de una gestión 

deficiente. En contraste, entre aquellos que consideran adecuada la gestión del 

talento humano, el 95.5% experimenta una motivación alta, y solo el 4.5% reporta una 

motivación regular. 
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Prueba de hipótesis  

 

Hipótesis general  

 

H1: Existe una relación significativa y directa entre la gestión del talento humano y la 

motivación laboral en el personal del Policlínico Azángaro 2024 

H0: No existe una relación significativa y directa entre la gestión del talento humano 

y la motivación laboral en el personal del Policlínico Azángaro 2024 

Regla de decisión  

Si H0 es > 0.05 entonces se acepta 

Si H0 es < 0.05 entonces se rechaza 

 

Tabla 7  

Relación entre gestión del talento humano y motivación laboral   

 

Gestión del 

talento 

humano 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,652** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 46 46 

Gestión del 

Talento Humano 

Coeficiente de 

correlación 
,652** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 46 46 

 

Los resultados indican que existe una relación entre la GTH  y la ML (sig. 0.000 

< 0.05). Esta relación es positiva y moderada, con un coeficiente de Rho de Spearman 

de 0.652. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre la relación del proceso de incorporación y la 

motivación laboral del personal del policlínico Azángaro 2024 

H0: No existe relación significativa entre la relación del proceso de incorporación y la 

motivación laboral del personal del policlínico Azángaro 2024 

Regla de decisión  

Si H0 es > 0.05 entonces se acepta 

Si H0 es < 0.05 entonces se rechaza 

Tabla 8  

Relación entre el proceso de incorporación y motivación laboral   

 

Motivación 

laboral 

 

Proceso de 

incorporación 

 

Rho de 

spearman 

Motivación 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,342* 

Sig. (bilateral) . ,020 

N 46 46 

Proceso de 

incorporación 

 

Coeficiente de 

correlación 

,342* 1,000 

Sig. (bilateral) ,020 . 

N 46 46 

 

Los resultados muestran una relación significativa entre el proceso de 

incorporación y la ML en el Policlínico Azángaro en 2024 (sig. 0.020 < 0.05). Esta 

relación es positiva y de baja intensidad, con un coeficiente de correlación de 

Spearman (Rho) de 0.342. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. 
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Hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación y la motivación laboral del 

personal del policlínico Azángaro, 2024 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación y la motivación laboral del 

personal del policlínico Azángaro, 2024 

Regla de decisión  

Si H0 es > 0.05 entonces se acepta 

Si H0 es < 0.05 entonces se rechaza 

Tabla 9  

Relación entre la capacitación y la motivación laboral 

 
Motivación 

laboral 
Capacitación 

Rho de 

spearman 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,400** 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 46 46 

Capacitación 

Coeficiente de 

correlación 

,400** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 46 46 

 

Los resultados indican una relación significativa entre la capacitación y la ML 

en el Policlínico Azángaro en 2024 (sig. 0.006 < 0.05). Esta relación es positiva y de 

baja intensidad, con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 0.400. Por 

lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Hipótesis especifica 3 

H1: Existe relación significativa entre la evaluación del desempeño y la motivación 

laboral del personal del policlínico Azángaro, 2024 

H0: No existe relación significativa entre la evaluación del desempeño y la motivación 

laboral del personal del policlínico Azángaro, 2024 

Regla de decisión  

Si H0 es > 0.05 entonces se acepta 

Si H0 es < 0.05 entonces se rechaza 

Tabla 10  

Relación entre la evaluación del desempeño y la motivación laboral 

 
Motivación 

laboral 

Evaluación del 

desempeño 

Rho de 

spearman 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,529** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 46 46 

Evaluación del 

desempeño 

 

Coeficiente de 

correlación 

,529** 1,000 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,529** 

Sig. (bilateral) . ,000 

 

Los resultados muestran una relación significativa entre la evaluación del 

desempeño y la ML en el Policlínico Azángaro en 2024 (sig. 0.000 < 0.05). Esta 

relación es positiva y de intensidad moderada, con un coeficiente de correlación de 

Spearman (Rho) de 0.529. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. 
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Hipótesis especifica 4 

H1: Existe relación significativa entre los incentivos y la motivación laboral del 

personal del policlínico Azángaro, 2024 

H0: No existe relación significativa entre los incentivos y la motivación laboral del 

personal del policlínico Azángaro, 2024 

Regla de decisión  

Si H0 es > 0.05 entonces se acepta 

Si H0 es < 0.05 entonces se rechaza 

Tabla 11  

Relación entre los incentivos y la motivación laboral 

 
Motivación 

laboral 
Incentivos 

Rho de 

spearman 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,608** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 46 46 

Incentivos 

Coeficiente de 

correlación 

,608** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 46 46 

 

Los resultados muestran una relación significativa entre los incentivos y la ML 

en el Policlínico Azángaro en 2024 (sig. 0.000 < 0.05). Esta relación es positiva y de 

intensidad moderada, con un coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 0.608. 

Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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IV.      DISCUSIÓN 

La investigación se basó en un estudio que involucró a 46 trabajadores del 

Policlínico Azángaro, compuesto por diversas áreas del personal médico y 

administrativo. La mayoría del personal es del sexo femenino y los años de 

experiencia laboral varían, proporcionando una muestra diversa y representativa para 

el análisis de la GTH y ML. 

El objetivo general de este estudio fue determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y la motivación laboral del personal en el Policlínico Azángaro en 

2024. Los resultados confirmaron que existe una relación significativa entre ambas 

variables, con un p-valor de 0.000, menor a 0.05, lo que valida la hipótesis del estudio. 

La relación es directa y moderada, con un coeficiente de correlación de Spearman 

(Rho) de 0.652, lo que indica que una mejor GTH está asociada con una mayor 

motivación entre los trabajadores del Policlínico Azángaro. Estos hallazgos son 

coherentes con los resultados de Araujo-Rosero et al. (2021), quienes señalaron que 

una sólida GTH es crucial para fomentar un ambiente seguro y una alta motivación 

laboral. Asimismo, Ruiz (2023) concluyó que la motivación laboral es esencial para el 

desempeño del personal en el sector salud. 

Teóricamente, este resultado se fundamenta en las aportaciones de 

Chiavenato (2011) y otros autores sobre la GTH, quienes sostienen que las prácticas 

efectivas en la gestión de recursos humanos son cruciales para aumentar la 

motivación y el compromiso de los empleados (Ogbonnaya & Aryee, 2021). La 

relación significativa y positiva hallada en este estudio valida esta teoría y sugiere que 

el Policlínico Azángaro debería continuar fortaleciendo sus prácticas de GTH. Al 

hacerlo, no solo se mantendrá la motivación laboral de su personal, sino que también 

se incrementará, contribuyendo así a un entorno de trabajo más productivo y 

satisfactorio. Estos hallazgos subrayan la importancia de invertir en una gestión 

estratégica GTH como una vía para alcanzar las metas organizacionales y mejorar el 

desempeño del personal. 

La gestión del talento humano (GTH) es considerada adecuada en el 47,8 % 

de los casos y regular en una proporción similar. Este resultado está condicionado 

por la dinámica del jefe del establecimiento, quien promueve una organización 

inclusiva, concertada y dialogante con todos los miembros del equipo de trabajo, 
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demostrando empatía ante las diversas situaciones de vida y familiares de los 

empleados. Sin embargo, se observa cierta duda con respecto al trabajo realizado 

por el líder del equipo en la categoría de regular, posiblemente debido a la falta de 

familiaridad de los trabajadores con la evaluación de su liderazgo, lo que lleva a 

muchos a mostrarse indecisos. 

Por otro lado, la ML es alta en el 78,3 % de los casos y regular en el 21,7 %. 

Esta alta motivación se evidencia en el compromiso que los empleados demuestran 

con las actividades y el logro de metas planteadas por la institución, así como en su 

contribución al equipo de trabajo. El estudio también revela que cuando la GTH es 

considerada regular, la motivación aún es alta, mientras que cuando la GTH es 

adecuada, la motivación aumenta al 95,5 %. Esto sugiere que cuando los trabajadores 

perciben una GTH efectiva y una política institucional que se preocupa por su 

bienestar, se sienten más motivados y realizan sus actividades con mayor empeño. 

Coincidiendo con Araujo-Rosero et al. (2021), quienes destacaron la 

importancia de una GTH sólida en el entorno hospitalario para fomentar la seguridad 

y la motivación del personal, y con Jaramillo et al. (2020), que subrayaron la relevancia 

de estrategias directivas para mejorar el liderazgo y la motivación en el personal de 

salud. Damarasri y Ahman (2021) resaltan que la gestión del talento y la motivación 

laboral tienen un impacto significativo en el rendimiento de los empleados. Este 

estudio concluye que mejorar la gestión del talento y proporcionar un entorno 

motivador no solo optimiza el rendimiento de los empleados, sino que también es 

crucial para el éxito general de la organización 

Una limitante significativa del estudio fue la dificultad que tuvieron los 

trabajadores para contestar los cuestionarios, ya que muchos no se veían 

completamente reflejados en las afirmaciones presentadas y optaron por marcar la 

opción de "regular", lo que afectó la precisión de las respuestas. Para abordar esta 

limitación, sería más adecuado considerar la implementación de entrevistas a 

profundidad, que permitirían explorar las percepciones y experiencias de los 

empleados de manera más detallada y personalizada. Este enfoque cualitativo, 

complementado con grupos focales y observaciones directas, ofrecería informacion 

más específica, capturando matices y contextos que los cuestionarios estructurados 

pueden pasar por alto.  
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Para el objetivo específico 1, determinar la relación del proceso de 

incorporación y la motivación laboral del personal del policlínico Azángaro, 2024  Los 

resultados prueban que si existe esta relación (p=0.020, Rho de Spearman= 0.342), 

la cual es directa y baja, indicando que un proceso de incorporación bien gestionado 

está asociado con una mayor ML, por lo cual se acepta la hipótesis de estudio, un 

proceso de incorporación adecuado está asociado con una ML alta en el 78.6% de 

los casos, mientras que un proceso de incorporación regular está asociado con una 

motivación alta en el 75.0% de los casos. Esto sugiere que un proceso de 

incorporación adecuado mejora significativamente la motivación laboral. Este 

hallazgo es consistente con las conclusiones de Jaramillo et al. (2020), quienes 

destacaron la importancia de una GTH en el área de enfermería para mejorar la 

motivación y el rendimiento.  

Estos resultados son coherentes con estudios previos, como el de Bautista 

(2023), quien encontró que una adecuada incorporación inicial del personal está 

fuertemente vinculada a niveles más altos de motivación y desempeño laboral. 

Chiavenato (2009) describe la GTH como el conjunto de normativas y actividades 

necesarias para gestionar roles administrativos o gerenciales relacionados con 

individuos o recursos, incluyendo procedimientos de reclutamiento, selección, 

formación, recompensas y evaluación del rendimiento. Talledo (2007) añade que la 

GTH debe basarse en principios auténticamente humanos, reconociendo la 

importancia de tratar a los empleados de manera justa y respetuosa. 

Para el objetivo específico 2, que busca determinar la relación entre la 

capacitación y la motivación laboral del personal del Policlínico Azángaro en 2024, los 

resultados obtenidos demuestran que esta relación efectivamente existe. Con un p-

valor de 0.006 y un coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 0.400, se indica 

que la relación es directa y moderada. Esto significa que una mejor capacitación está 

asociada con una mayor ML, lo que lleva a aceptar la hipótesis del estudio. Además, 

se encontró que una capacitación adecuada está relacionada con una alta ML en el 

81.0% de los casos, mientras que una capacitación regular se asocia con una alta 

motivación en el 70.0% de los casos. Estos resultados subrayan la capacitación como 

un factor crucial para mantener altos niveles de ML. 
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Estos hallazgos están en consonancia con estudios previos, como los de 

Bautista et al. (2021) y Crisóstomo (2019), quienes destacaron la importancia de una 

capacitación continua y efectiva para mejorar la motivación y el desempeño laboral. 

De manera similar, Damarasri y Ahman (2020) encontraron en su estudio que la 

motivación laboral tiene un impacto significativo en el rendimiento de los empleados, 

y que una adecuada gestión del talento combinada con una motivación fuerte resulta 

en un mejor desempeño laboral. Asimismo, Guerrero (2024) encontraron que la 

capacitación constante y bien estructurada es esencial para asegurar que el personal 

esté motivado y capacitado para cumplir con los estándares de desempeño. 

Una capacitación adecuada no solo incrementa las competencias y habilidades 

de los empleados, sino que también influye significativamente en su ML. Esto indica 

que el Policlínico Azángaro debería continuar invirtiendo en programas de 

capacitación bien estructurados y continuos para mantener altos niveles de 

motivación entre su personal. De esta manera, no solo se mejorará el rendimiento 

individual y colectivo, sino que también se contribuirá a alcanzar los objetivos 

institucionales y a crear un ambiente de trabajo más positivo y productivo. 

Para el objetivo específico 3, que consiste en determinar la relación entre la 

evaluación del desempeño y la motivación laboral del personal del Policlínico 

Azángaro en 2024, los resultados del estudio confirman esta relación. Con un p-valor 

de 0.001 y un coeficiente de correlación de Spearman (Rho) de 0.529, se indica una 

relación directa y moderada. Esto significa que una evaluación del desempeño 

adecuada y constructiva está asociada con una mayor ML, validando así la hipótesis 

del estudio. Los datos muestran que una evaluación del desempeño adecuada está 

relacionada con una alta ML en el 87.5% de los casos, mientras que una evaluación 

regular está asociada con una alta motivación en el 78.9% de los casos. Por otro lado, 

una evaluación inadecuada está vinculada al 100% con una ML regular. 

Estos hallazgos destacan la importancia de implementar evaluaciones del 

desempeño que sean estructuradas y justas para mantener alta la ML. Damarasri y 

Ahman (2020) también destacaron la influencia significativa que tiene la ML en el 

rendimiento de los empleados, lo que sugiere que una gestión adecuada de las 

evaluaciones de desempeño puede ser un factor crucial para mejorar la motivación 

del personal. Crisóstomo (2022) también encontró que una evaluación del desempeño 
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bien estructurada y justa es esencial para mantener alta la motivación. Asimismo, 

Jaramillo (2021) sugirió que la frecuencia y la calidad de las evaluaciones del 

desempeño son determinantes clave en la ML, respaldando los hallazgos de este 

estudio. 

Para el objetivo específico 4, determinar la relación de los incentivos y la 

motivación laboral del personal del policlínico Azángaro, 2024. Los resultados 

prueban que si existe esta relación (p=0.001, Rho de Spearman= 0.608), la cual es 

directa y moderada, indicando que la implementación adecuada de incentivos está 

asociada con una mayor ML, por lo cual se acepta la hipótesis de estudio, además 

los resultados indican que los incentivos adecuados están asociados con una ML alta 

en el 92.9% de los casos, mientras que todos los empleados con incentivos regulares 

tienen una motivación alta. Por otro lado, los incentivos inadecuados están asociados 

en un 69.2% con una ML regular y en un 30.8% con una motivación alta.  

Estos hallazgos destacan la importancia de los incentivos adecuados para 

mantener alta la ML, coincidiendo con los resultados de Ognio (2019) y Guerrero y 

Callao (2021), quienes destacaron la importancia de los incentivos en la GTH para 

mejorar la satisfacción y la ML. Estos resultados son similares a los del estudio de 

Damarasri y Ahman (2020), quienes encontraron que la motivación laboral influye 

significativamente en el rendimiento de los empleados, sugiriendo que los incentivos 

bien estructurados son cruciales para mantener altos niveles de motivación. Además, 

los hallazgos están alineados con las recomendaciones de Jaramillo et al. (2020), que 

subrayan la necesidad de incentivos no solo financieros sino también de 

reconocimiento y oportunidades de desarrollo. 

Una limitación significativa del estudio fue la dificultad para obtener respuestas 

precisas de los trabajadores debido a su baja motivación para participar, lo que pudo 

haber sesgado los resultados por datos incompletos o inexactos. Además, la 

capacidad de los empleados para evaluar objetivamente sus carencias fue limitada, 

sugiriendo una autopercepción distorsionada de sus habilidades y necesidades. Para 

abordar estas limitaciones, se recomienda implementar métodos de evaluación más 

directos y estructurados, como listas de cotejo, que proporcionen una medida más 

objetiva de las competencias y áreas de mejora. Asimismo, evaluaciones por 

supervisores y compañeros pueden complementar la autoevaluación, ofreciendo una 
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perspectiva más completa. Fomentar un ambiente de confianza y motivación, donde 

los trabajadores se sientan incentivados a participar activamente, también es crucial.  

El estudio confirma tanto la hipótesis general como las específicas, 

demostrando que una adecuada GTH, junto con procesos efectivos de incorporación, 

capacitación, evaluación y sistemas de incentivos, está significativamente relacionada 

con una alta ML en el personal del Policlínico Azángaro. Los resultados revelan que 

una GTH bien estructurada y empática contribuye a crear un ambiente laboral 

positivo, lo cual se refleja en una mayor motivación y compromiso de los empleados. 

Una incorporación meticulosa y acogedora, capacitación continua, evaluación justa y 

constructiva del desempeño, y sistemas de incentivos efectivos son cruciales para 

mantener alta la motivación. Estos hallazgos subrayan la necesidad de fortalecer la 

GTH en el sector salud para mejorar la motivación y el desempeño laboral, 

beneficiando tanto a los empleados como a las instituciones de salud al mejorar la 

calidad del servicio y la eficiencia operativa. 

Reconocer la importancia de la gestión del talento humano en el sector salud 

y su manejo adecuado puede ser un instrumento clave para alcanzar metas y logros 

institucionales. La implementación de una efectiva GTH permitiría gestionar 

adecuadamente los recursos económicos, generando ventajas en el cumplimiento de 

los objetivos institucionales. 
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V.       CONCLUSIONES 

Primera: Existe una relación directa y moderada entre la gestión del talento humano 

y la motivación laboral. Esto significa que a medida que mejora la gestión 

del talento humano, aumenta la motivación de los trabajadores del 

Policlínico Azángaro. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del estudio y se 

rechaza la hipótesis nula. 

Segunda: Existe una relación significativa entre el proceso de incorporación y la 

motivación laboral. Esta relación es directa y baja (Rho de Spearman = 

0.342, p = 0.020); es decir cuando existe un mayor proceso de 

incorporación la motivación laboral es mayor. 

Tercera: Existe una relación significativa entre la capacitación y la motivación laboral. 

Esta relación es directa y moderada (Rho de Spearman = 0.400, p = 0.006),  

Cuarta: Existe una relación significativa entre la evaluación del desempeño y la 

motivación laboral. Esta relación es directa y moderada (Rho de Spearman 

= 0.529, p < 0.001) si se realiza las diferentes evaluaciones 

metódicamente, con criterios precisos de calificación reconociendo en 

forma integral el desarrollo de los criterios a evaluar. 

Quinta: Existe una relación significativa entre los incentivos y la motivación laboral. 

Esta relación es directa y moderada (Rho de Spearman = 0.608, p < 0.001), 

porque el esfuerzo que realizan los profesionales se reconoce con la 

entrega de documentos resolutivos que se agrega a la hoja de vida laboral 

de los trabajadores. 
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VI.     RECOMENDACIONES  

Primera: Que la administración de personal del coordine con la unidad de 

capacitación para que se promuevan programas de capacitación trimestral, 

donde se fortalezca el conocimiento, la importancia y el desarrollo del 

talento humano.  

Segundo: El director recomiende al Jefe de Recursos Humanos de la Red fortalecer 

el proceso de convocatoria e incorporación de personal mediante la 

información clara y veras de inducción para la integración de nuevos 

trabajadores y ofrecerle seguridad respecto al proceso de selección de 

personal.  

Tercera:  Dirigido al director del Policlínico para que gestione presupuesto para programas 

de capacitación continua que aborden la importancia de las habilidades 

blandas, adaptadas a las necesidades específicas de los empleados y las 

metas institucionales en salud.  

Cuarta:  Se recomienda al director y administrador del Policlínico realizar la 

evaluación del desempeño laboral equitativamente y que se reconozca el 

esfuerzo meritorio del trabajador con un reconocimiento resolutivo para su 

legajo personal.  

Quinta:    La dirección proponga un sistema de incentivos que incluya recompensas 

tanto financieras como no financieras, asegurando que sean equitativos de 

acuerdo a las normas institucionales; y que estos incentivos sean 

comparativos con otros establecimientos de salud para identificar cuáles 

son más efectivos en aumentar la motivación laboral.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Operacionalización de la variable Gestión del talento humano 

Variable 

de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Gestión 

del 

talento 

humano 

Conjunto de 

políticas y 

prácticas 

necesarias 

para dirigir los 

aspectos de 

los cargos 

gerenciales 

relacionados 

con las 

personas o 

recursos, 

incluidos 

reclutamiento, 

selección, 

capacitación, 

recompensas 

y evaluación 

del 

desempeño 

(Martín, 2015) 

La variable 

será medida 

mediante un 

cuestionario 

de 17 

preguntas 

con 4 

dimensiones 

que consiste 

en la 

incorporación, 

la 

capacitación 

del personal, 

la evaluación 

y los 

incentivos. 

Proceso de 

Incorporación 

Necesidad 

del personal 

de la 

institución 
Escala 

Likert  

 

1 = 

Totalmente 

en 

desacuerdo. 

2 = En 

desacuerdo. 

3 = Ni de 

cuerdo ni en 

desacuerdo.  

4 = De 

acuerdo. 

5 = 

Totalmente 

de acuerdo. 

Funciones 

del personal 

de la 

institución 

Capacitación 

Capacitación 

por medio de 

talleres y 

recursos 

Seguimiento 

y monitoreo 

del personal 

Evaluación 

del 

desempeño 

Evaluación 

de equipos 

Evaluación 

de toma de 

decisiones 

Incentivos 

Desempeño 

personal 

Promoción 

laboral 

  



 
 

 

Operacionalización de la variable motivación laboral  

Variable   

de   

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Motivación 

Laboral 

fuerzas y 

necesidades 

multifacéticas 

que 

proporcionan 

la energía 

para un 

individuo para 

realizar una 

tarea en 

particular 

(Chiavenato, 

2014) 

La variable será 

medida mediante 

un cuestionario 

de 18 preguntas 

con 3 

dimensiones y 

factores 

intrínsecos, 

extrínsecos y 

trascendentes 

que influyen en 

el 

comportamiento 

de las personas 

en su centro 

laboral. 

Intrínseca 

Deseos y 

expectativas 

Escala Likert  

 

1= En 

desacuerdo  

2= 

Medianamente 

de acuerdo  

3= De acuerdo 

 

Decisiones 

personales 

responsables 

Extrínseca 

Estímulo al 

trabajo 

destacado 

Sanciones a 

que haya 

lugar 

Trascendente 

Asertividad y 

empatía 

Interacción 

con sus 

compañeros 

(as) de 

trabajo. 

 

 

  



 
 

 

                Anexo 2.  Instrumentos de recolección de datos  

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 

 

ESCALA DE VALORACIÓN:  

1=Totalmente en desacuerdo 

2=En desacuerdo 

3=Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4=De acuerdo 

5=Totalmente de acuerdo.  

 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

 Dimensión: Incorporación      

1 

El personal que labora en el establecimiento de salud, 

es seleccionado de acuerdo a la necesidad de la 

institución. 

     

2 

El personal que labora en los establecimientos de salud 

cuenta con el perfil necesario para la función que 

desempeño. 

     

3 
La distribución del personal se realiza en función al 

cuadro de asignación de personal. 
     

 
Dimensión: Capacitación 

     

4 
La capacitación del personal se realiza según las 

necesidades del trabajador. 
     

5 

En la capacitación del personal se han desarrollado los 

talleres utilizando recursos necesarios (Ambiente y 

mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, 

ponente de acuerdo al tema ). 

     

6 

Se realiza seguimiento y monitoreo de la 

implementación y/o ejecución de conocimientos 

recibidos en las capacitaciones. 

     

 
Dimensión: Evaluación del desempeño  

     

7 
La evaluación se realiza por personal calificado, con un 

criterio motivador para el trabajador. 
     

8 
La evaluación del desempeño se realiza a todo el 

personal del establecimiento. 
     

9 
Los resultados de la evaluación del personal, son 

analizados en equipo.      

10 
Los resultados de la evaluación del personal, son 

socializados para la toma de decisiones.      

11 
Por el buen desempeño del personal, se emite 

reconocimientos por escrito a cargo de la superioridad. 
     



 
 

 

12 
Por el buen desempeño del personal, hay a estímulos 

(monetario o no monetario), para el trabajador. 
     

 Dimensión: Incentivos      

13 
Por el buen desempeño del personal, es promovido a 

algún cargo jerárquico. 
     

14 
Por el buen desempeño laboral regularmente reconocen 

su trabajo 
     

15 
Por su buen desempeño laboral está de acuerdo con el 

reconocimiento que le brindan. 
     

16 
Por su buen desempeño laboral está de acuerdo con las 

oportunidades de crecimiento. 
     

17 
Por su buen desempeño laboral está de acuerdo con 

sus incentivos. 
     

 

 

  



 
 

 

Instrumento de motivación laboral   

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACIÓN LABORAL 

  

ESCALA DE VALORACIÓN:  

1= En desacuerdo  

2 = Medianamente de acuerdo     

3 = De acuerdo     

 

N° ÍTEMS  1 2 3 

 Dimensión: Motivación intrínseca        

1 Me considero una persona exitosa        

2 
Soy optimista y confío que alcanzaré tarde o temprano mis 

metas  

      

3 Me siento motivado para cumplir cabalmente mi trabajo        

4 
Me gustaría tener más ánimo y energía para realizar 

adecuadamente mis funciones  

      

5 
Asumo responsablemente los desafíos relacionados con el 

trabajo que realizo  

      

6 
En el policlínico tengo libertad para decidir la mejor forma de 

realizar mi trabajo.  

      

7 Muchas veces me falta tiempo para cumplir con mi trabajo        

8 
Relaciono las posibilidades de mejoramiento que me brinda el 

policlínico con mi plan de vida   

      

9 
Cuando ingresé a trabajar al policlínico me adapté rápidamente 

con mis nuevos compañeros (as)  

      

 Dimensión: Motivación extrínseca        

10 
He recibido incentivos y/o reconocimientos, durante los dos 

últimos años que vengo laborando en el policlínico 

      

11 
El sueldo que percibo responde a mi esfuerzo y trabajo 

realizado   

      

12 
La motivación que me brinda el policlínico favorece mi 

desempeño laboral   

      

13 El policlínico se interesa siempre por mi capacitación y mejora        

14 Conozco ampliamente el reglamento interno del policlínico       

15 
Durante el tiempo que vengo trabajando en el policlínico no me 

han sancionado.  

      

16 
Soy consciente que debo trabajar bien para asegurar mi 

permanencia en el policlínico 

      

17 
La gestión del personal (horarios, permisos, reconocimientos, 

sanciones, etc.) no me parece adecuada  

      

 Dimensión: Motivación trascendente        

18 
La comunicación asertiva con mi jefe es buena y me ayuda a 

optimizar mi trabajo  

      



 
 

 

19 
En el policlínico tengo oportunidad de hacer propuestas de 

mejora   

      

20 En el policlínico no me consultan para la toma de decisiones        

21 Los jefes evidencian actitud empática con todos los trabajadores        

22 
En el policlínico percibo que existe un ambiente de amistad 

entre compañeros (as) de trabajo.  

      

23 
Me siento orgulloso (a) de pertenecer al policlínico y a mi equipo 

de trabajo.  

      

24 Procuro llevarme bien con todos mis compañeros (as)        

25 
Considero a mis compañeros (as) de trabajo, como amigos y no 

como rivales  

      

 

  



 
 

 

Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos  

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

  



 
 

 

Anexo 4.  Resultados del análisis de consistencia interna 

 

Confiabilidad para el instrumento de Gestión del talento humano 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

,856 ,873 17 

 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 Media Mínimo Máximo Rango 
Máximo / 

Mínimo 
Varianza 

N de 

elementos 

Medias de 

elemento 
4,490 4,222 4,778 ,556 1,132 ,036 17 

 
 

 

 

 



 
 

 

Confiabilidad para el instrumento de motivación laboral 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

,835 ,843 25 

 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 Media Mínimo Máximo Rango 
Máximo / 

Mínimo 
Varianza 

N de 

elementos 

Medias de 

elemento 
4,467 4,222 4,667 ,444 1,105 ,023 25 

 

  



 
 

 

Validez del cuestionario de gestión del talento humano 

Experto 
Grado Académico Aplicabilidad 

Dr. Felipe Guizado Oscco 
Doctor Aplicable 

Mg. Gustavo Zarate Ruiz 
Magister Aplicable 

Mg. Jose Urquiza Ordinola 
Magister Aplicable 

 

Validez del cuestionario de motivación laboral 

Experto 

Grado Académico Aplicabilidad 

Mg. Jorge Edmundo Gallardo Zapata Magister Aplicable 

Mg. Juan Francisco Rivera Cabrera Magister Aplicable 

Mg. Dhelsy Guisell Sisniegas Hernández Magister Aplicable 

 

  



 
 

 

                              Anexo 5.    Consentimiento informado 

Consentimiento Informado (1) 

Título de la investigación: Gestión del talento humano y motivación laboral en 

el personal del Policlínico Azángaro 2024 

Investigador: Velásquez Herrera, José Arturo 

Propósito del estudio. 

Le invitamos a participar en la investigación titulada Gestión del talento humano y 

motivación laboral en el personal del Policlínico Azángaro 2024, cuyo objetivo es 

determinar la relación de la gestión del talento humano y la motivación laboral del 

personal del Policlínico Azángaro el 2024 .Esta investigación es desarrollada por 

estudiantes del programa de estudio de maestría en gestión de los servicios de la 

salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución Policlínico 

Azángaro. 

Impacto del problema de la investigación. 

Los personales de salud del Policlínico Azángaro presentan una inadecuada 

capacitación en la gestión del recurso humano con carencias en motivación personal, 

interrelación personal, de organización del trabajado adecuado, falta de 

reconocimiento de sus funciones en el trabajo, falta de apoyo y/o desinterés para su 

fortalecimiento en la gestiona del talento personal y profesional y es un factor que 

desmotiva a los trabajadores con efectos en el rendimiento laboral diario y/o 

desmotivación. 

La falta de motivación del personal es un factor determinante para el logro de objetivos 

laborales, institucionales, cumplimiento de metas y es un factor importante para el 

logro de objetivos planteados en la institución. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15   minutos y se 

realizará en el ambiente de la sala de espera de la institución Policlínico 

Azángaro. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas 

usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

Consentimiento Informado (2) 

Título de la investigación: Gestión del talento humano y motivación laboral en 

el personal del Policlínico Azángaro 2024 

Investigador: Velásquez Herrera, José Arturo 

Propósito del estudio. 

Le invitamos a participar en la investigación titulada Gestión del talento humano y 

motivación laboral en el personal del Policlínico Azángaro 2024, cuyo objetivo es 

determinar la relación de la gestión del talento humano y la motivación laboral del 

personal del Policlínico Azángaro el 2024 .Esta investigación es desarrollada por 

estudiantes del programa de estudio de maestría en gestión de los servicios de la 

salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución Policlínico 

Azángaro. 

Impacto del problema de la investigación. 

Los personales de salud del Policlínico Azángaro presentan una inadecuada 

capacitación en la gestión del recurso humano con carencias en motivación personal, 

interrelación personal, de organización del trabajado adecuado, falta de 

reconocimiento de sus funciones en el trabajo, falta de apoyo y/o desinterés para su 

fortalecimiento en la gestiona del talento personal y profesional y es un factor que 

desmotiva a los trabajadores con efectos en el rendimiento laboral diario y/o 

desmotivación. 

La falta de motivación del personal es un factor determinante para el logro de objetivos 

laborales, institucionales, cumplimiento de metas y es un factor importante para el 

logro de objetivos planteados en la institución. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

3. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas 

4. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15   minutos y se 

realizará en el ambiente de la sala de espera de la institución Policlínico 

Azángaro. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas 

usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

                                         Anexo 7. Análisis complementario 

 

Prueba de normalidad 

Se realiza la prueba de normalidad con la cual se determina si los datos 

analizados son paramétricos o no paramétricos 

H0: Los datos tienen distribución normal 

P  0.05 

H1: los datos no tienen distribución normal 

Nivel de significancia  = 0.05 

Se utiliza la prueba de Shapiro-Wilk ya que la muestra utilizada en la 

investigación es menor a 50 encuestados 

Normalidad  

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 
,959 46 ,108 

Motivación intrínseca ,881 46 ,000 

Motivación extrínseca ,962 46 ,138 

Motivación trascendente ,842 46 ,000 

    

MOTIVACIÓN LABORAL ,938 46 ,016 

 

Se observa que el valor se significancia es 0 el cual es menor a 0.05 por lo 

tanto se evidencia que los datos no tienen una distribución normal, por ello se utilizara 

el estadístico de Rho de Spearman. 

 

Proceso de incorporación y Motivación laboral 



 
 

 

 

Motivación laboral Total 

Regular Alto  

Proceso de 

incorporación 

Regular 

Recuento 1 3 4 

% dentro de Proceso 

de incorporación 
25,0% 75,0% 100,0% 

Adecuado 

Recuento 9 33 42 

% dentro de Proceso 

de incorporación 
21,4% 78,6% 100,0% 

Total 

Recuento 10 36 46 

% dentro de Proceso 

de incorporación 
21,7% 78,3% 100,0% 

 

 



 
 

 

 Capacitación y Motivación laboral 

 

Motivación laboral Total 

Regular Alto  

Capacitación 

Inadecuado 

Recuento 0 5 5 

% dentro de 

Capacitación 
0,0% 100,0% 100,0% 

Regular 

Recuento 6 14 20 

% dentro de 

Capacitación 
30,0% 70,0% 100,0% 

Adecuado 

Recuento 4 17 21 

% dentro de 

Capacitación 
19,0% 81,0% 100,0% 

Total Recuento 10 36 46 

% dentro de 

Capacitación 
21,7% 78,3% 100,0% 

 

  



 
 

 

Evaluación del desempeño y Motivación laboral 

 

Motivación laboral 

Total 

Regular Alto 

Evaluación del 

desempeño 

Inadecuado 

Recuento 3 0 3 

% dentro de Evaluación 

del desempeño 
100,0% 0,0% 100,0% 

Regular 

Recuento 4 15 19 

% dentro de Evaluación 

del desempeño 
21,1% 78,9% 100,0% 

Adecuado 

Recuento 3 21 24 

% dentro de Evaluación 

del desempeño 
12,5% 87,5% 100,0% 

Total 

Recuento 10 36 46 

% dentro de Evaluación 

del desempeño 
21,7% 78,3% 100,0% 

 

. 

  



 
 

 

  

Incentivos y Motivación laboral 

 

Motivación laboral 

Total 

Regular Alto 

Incentivos 

Inadecuado 

Recuento 9 4 13 

% dentro de 

Incentivos 
69,2% 30,8% 100,0% 

Regular 

Recuento 0 19 19 

% dentro de 

Incentivos 
0,0% 100,0% 100,0% 

Adecuado 

Recuento 1 13 14 

% dentro de 

Incentivos 
7,1% 92,9% 100,0% 

Total 

Recuento 10 36 46 

% dentro de 

Incentivos 
21,7% 78,3% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

Anexo 8. autorización para el desarrollo del proyecto de investigación 

 



 
 

 

Anexo 9. Otras evidencias  

 

 




