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Resumen.

El concurrente estudio tiende a determinar, cuél es la correlacion entre Gestion del
talento humano y el Desempefio laboral de los trabajadores del Centro Materno
Infantil Lima-2021. El enfoque cuantitativo, disefio no experimental correlacional
transversal, método hipotético-deductivo de un nivel explicativo, el motivo de la
investigacion que se ha realizado no fue manipulado dichas variables, para que se
pueda describir, analizar y determinar dicha influencia y se pueda obtener un

resultado de ambas variables de investigacion.

Para la investigacion realizado con una poblacion estimada, se conform6 de 100
trabajadores como asistencial y administrativo del Establecimiento, donde que a
todos fueron aplicados las encuestas; para analizar la informacion se empled
tablas, el instrumento fue validado por expertos, dicho valor de las variables Gestion
del talento humano de 0.957 y Desempefio laboral de 0.953.

En conclusion, la variable Gestion del talento humano es relacionado con la
variable Desempefio laboral, el nivel de relacion positiva baja (Rho 0,287 y p-valor
0,011); la dimensién Ingreso de personas es relacionado con la variable
Desempefio laboral, su relacion es positiva media (Rho 0,383y p-valor 0,001) tiene

un valor importante.

Palabras clave: talento humano, desempefio laboral.

vii



Abstract.

The concurrent study tends to determine what is the correlation between
Management of human talent and the work performance of the workers of the Centro
Maderno Infantile Lima-2021. The quantitative approach, non-experimental cross-
sectional correlational design, hypothetical-deductive method of an explanatory
level, the reason for the research that has been carried out was not manipulated
these variables, so that said influence can be described, analyzed and determined

and a result of both research variables.

For the research carried out with an estimated population, it was made up of 100
workers as assistance and administrative staff of the Establishment, where the
surveys were applied to all; Tables were used to analyze the information, the
instrument was validated by experts, said value of the variables Human talent

management of 0.957 and Work performance of 0.953.

In conclusion, the variable Management of human talent is related to the variable
Job performance, the level of low positive relationship (Rho 0.287 and p-value
0.011); The dimension Income of people is related to the variable Work
performance, its relation is positive average (Rho 0.383 and p-value 0.001) it has
an important value.

Keywords: human talent, job performance.
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I. INTRODUCCION

El personal de salud en nuestro pais estamos regidos por diferentes directivas de
Ministerio de Salud (MINSA), por intermedio del Programa de Apoyo en Reforma
del Sector Salud — PARSALUD II, este programa apoya una administracion integra
y descentralizado del cuerpo laboral (MINSA-2013), dando importancia este
argumento que la administracion de talento del personal en una union del
desemperio laboral en los empleados del establecimiento, es valioso adquirir dicha
informacion para aportar en una mejora de las entidades del estados, asi poder
brindar el mérito que se merece el ingenio de los trabajadores para el progreso de
una organizacion como del estado o comdn en las instituciones del estado o
independientes, la administracion de la capacidad del personal en la actualidad
llega influenciando en el desempefio laboral de los empleados y por lo cual pueda

ser de una actitud positiva o0 negativa:

Gestion del talento humano se entiende también en método principal, primordial y
enfrentar a nuevos retos el cual impide al éxito. También se entiende que la misién
de la capacidad de las personas es que obtengan el resultado a favor, las
instituciones deberian de tener un responsable en cada servicio o consultorio que
debe tener destrezas optimas al cual ayude en el trabajo en equipo y asi poder
cubrir y satisfacer lo requerido del usuario de la forma ligera y cierta. De tal manera,
en la presente investigacion se determinara de qué la mision de la capacidad de las
personas tiene que ver mucho en el performance profesional de los empleados del

establecimiento de salud.

Dicho producto de esta investigacion permitidé crear nuevos métodos en el
establecimiento de salud se aplicé de una manera sencilla que puedan copear los

demas centros de Salud.

La realidad problematica en el Perd, en el departamento de recurso de personal
dentro el sector de Minsa en estos tiempos viene teniendo cambios concernientes
a gestion de personal; anteriormente Minsa y otras instituciones del estado o

privadas el personal ha sido visto como un gasto para el estado obviamente seria



despedido lo mas pronto, mientras ahora en la actualidad el recurso humano es

visto como el principal objetivo competitivo de una empresa.

El Ministerio de Salud (MINSA), en coordinacion con Programa de Apoyo en
Reforma del Sector Salud Il y la DIRIS, DIRESAS, encamina una coordinacion
descentralizada e integrada de profesionales de salud. Se dice emprendedor
cuando esta gestion se antepone precisas para mitigarlos. (MINSA-2013)

La vision y misidén adquirida por el MINSA tiene como soporte en directivas legales
del Servicio Civil Peruano, Francisco Longo, (2003) en su lineamiento propuso,
fragmentar el lineamiento de gestibn del personal en 7: Estructuracion,
ordenamiento del Trabajo, administracion del Empleo, productividad, recompensas,
progreso, afinidades personales. Una buena gestion en recursos del personal de
salud es buena condicion en rendimiento depende del servicio sanitario y el triunfo
de los resultados de salud mencionados de la ciudadania sana. La direccion, la
diseminacion y el modelo de administracion de los profesionales sanitarios deberia
explicar los caracteres de cada sistema que lo conforma, como su enérgico de

interdependencia e integracion.

Entonces la investigacion se busco describir y conocer la efectividad del enlace con
la conduccién de la capacidad profesional y el logro laboral, y proponer las
indicaciones oportunas para aplicar planes, ejemplos, planes de direcciones de la
capacidad de las personas, también dar el material Gtil correspondiente para elegir

un tipo, asi poder obtener el reto del progreso de este estudio o trabajo.
El problema general de este estudio es lo siguiente:

¢, Qué relacién existen entre gestion de talento humano y desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 20217
Los problemas especificos de este estudio son:

¢, Qué relacion existe entre el ingreso de personas y el desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima-Perd 20217

¢, Qué relacién existe entre la ubicacion de personas y el desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima-Perd 202177



¢, Qué relacion existe entre el estimular a las personas y el desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima-Perd 20217

¢, Qué relacion existe entre el desarrollo de personas y el desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima-Perd 20217

¢, Qué relacion existe entre el retener al personal y el desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima-Perd 202177

¢, Qué relacion existe entre el seguimiento de las personas y el desempefio laboral

en el personal del Centro Materno Infantil Lima-Pert 20217?

Dicho concurrente estudio consistié en justificar el evaluar la igualdad en la misién
de la capacidad de las personas y la performance profesional de los empleados
del Centro Materno Infantil Lima - Perd; mediante aquel analisis se pudo identificar
el certero valor de talento humano en una institucién, puesto a que el ser humano
no fue organizado; realmente el talento humano tenga un progreso dentro del
rendimiento profesionalismo; en nuestros tiempos la universalizacion deberia
brindar ciertos conceptos y ademas seguir actualizandose continuamente para
permanecer a la expectativa al desarrollo cientificos de esa manera podamos

enfrentar diferentes inciertos dentro de una institucion. Universia (2018).

Dicho trabajo se busc6 de cualquier modo que las instituciones privadas o publicas
consideren y apuesten en el talento humano siendo el mas importante en una
institucion. Distintas instituciones al talento humano no estiman verdaderamente
como una magnitud, debido a la gerencia de cuerpo laboral se enfoca en proyectar,
instruir, guiar y que ayuden adecuadamente el desenvolvimiento correcto dentro de
una empresa; en lo tanto, el talento humano, tiene como exclusividad generar el

incremento en produccion, obviamente posterior a una preparacion.

Tomando en conocimiento que estamos siempre cada vez actualizandose el
sistema de distintas sistemas y tecnologia modernas, pero nunca cambiara 0
reemplazar el talento humano, por una sencilla que no hay otro ser que el ser
humano, es adaptable en todos los sectores dentro de sus habilidades etc.
Universia (2018).



En este estudio de investigacion se menciono el objetivo general:

Establecer la relacion entre la gestion de talento humano y desempefio laboral en

el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pera 2021.
Se menciond los objetivos especificos como son los siguientes:

Especificar la gestion de talento humano en sus dimensiones en proceso de
incorporacion, capacitacion y conocimiento del talento del personal en Centro

Materno Infantil Lima -Per( 2021.

Analizar el desempefio laboral en sus dimensiones motivacion del desempefio,
ambiente para el desempefio y competencia laboral en el personal del Centro
Materno Infantil Lima -Pera 2021

Confrontar las valoraciones entre las dimensiones de la gestion de talento humano

y el desempefio laboral en el personal Centro Materno Infantil Lima Pert 2021.
Dentro de la formulacion de hipétesis tenemos como la hipotesis general como:

Existe relacion positiva en la gestion de talento humano y desempefio laboral en el

personal del Centro Materno Infantil Lima -Perd 2021.
En la formulacién de hipétesis especificos son:

Existe relacidon positiva entre la dimension ingreso de personas y la variable
desempefio laboral en el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 2021.

Existe relacion positiva entre La dimension ubicaciéon de personas y la variable

desemperio laboral en el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 2021.

Existe relacion positiva entre la dimensién estimular a personas y la variable

desempeiio laboral en el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 2021.

Existe relacion positiva entre la dimension desarrollo de personas se y la variable

desemperio laboral en el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 2021.

Existe relacién positiva entre la dimensién retener al personal se y la variable

desempeiio laboral en el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 2021.



Existe relacion significativa entre la dimension seguimiento de y la variable

desempefio laboral en el personal del Centro Materno Infantil Lima -Pert 2021.



II. MARCO TEORICO

Dicha investigacion se mencion6 a autores internacionales que nos permitié realizar
dichas comparaciones discusiones, y tener un concepto de distintos casos ya
trabajos realizados en diferentes lugares del mundo, para ello menciono a los

siguientes autores como:

Flores et al. (2017), el estudio realizado fue en Madrid, Cuya finalidad de estudio
fue estudiar sobre la mision de la capacidad de los empleados propiamente dicha
en la performance profesional de la Alcaldia. Corresponde a un estudio cualitativa
ya que se realizado por medio de un estudio de un argumento y cuantitativa
descriptiva corte transversal. El instrumento utilizado fue la encuesta estructurada
con preguntas cerradas. La poblacion y muestra fueron 39 empleados, el tipo
muestreo utilizado fue probabilistico. Concluyendo el siguiente que en calidad del
trabajo esta basado en el confort total de los empleados y rendimiento en sus
trabajos, entonces, dichos elementos de rendimiento laboral con la calidad del

trabajo estan relacionados entre ello, ademas correlaciona en el lider.

Betancourt (2016), su estudio fue realizado en Ecuador el objetivo principal fue
analizar el trabajo de equipo en el departamento servicio general de PUCESE, en
talento humano. Corresponde a un estudio cuantitativa. El instrumento utilizado fue
encuesta como piloto a los trabajadores administrativos, y los educadores y tutores
de curso tiempo completo, fue de tipo piloto y se realizdé con distintos miembros y
rectores de la institucion PUCESE. Obteniendo un resultado, el cual trabajar unidos
nos brinda un soporte importante administrativa ademas fortalece el clima
institucional y permite fortalecer el trabajo diario que realiza los empleados o

trabajadores y asi misma mejora la produccion en beneficio de una empresa.

Guaigua (2016), trabajo de investigacién se realizé en Guajalo Canton-Quito, cuya
final fue crear un ejemplar gerencial de la capacidad de las personas, el motivo es
incrementar la performance profesional en la compafia Ingemed S.A, utilizando un
método de investigacion en la cual aplica la técnica e instrumento necesario para
recopilar toda informacion necesaria. El modelo de investigacion ha sido

descriptivo, prospectivo de corte transversal. Poblacion total muestreada fueron 10

6



personas. Concluyendo que el tipo planteado busca lograr una eficaz y eficiente
creados obtener una alta calidad de talento humano y dar garantia que los
empleados sean capacitados y mantener al empleado con talento ofreciéndoles

posibilidades de desarrollo personal.

Rodriguez y Santofimio (2016), el trabajo de estudio se realiz6 en Bogota Colombia,
el objetivo fue utilizar un tipo de modelo de gestion estratégico en el talento humano
que permitiria incentivarla con sueldo agradable en la cual mejoraria el clima
institucional en la institucion educativa inicial Alcala Muzu. El disefio metodologico
fue cuantitativo, dicha recopilacién de informacion se realiza para la aprobacion de
las hipétesis, el modelo descriptivo busca dar la precision y las propiedades, la
caracteristica y perfile de la persona, grupo, comunidad. La herramienta que utilizo
ha sido la encuesta. La poblacion total fueron 10 personas. Concluyéndose, tal
ejemplar de capacidad estratégica de la performance profesional es adaptada en

mejora en el &rea administrativa y docencia.

Zeballos (2019), en su trabajo realizado que fue en Sucre Bolivia, la finalidad es en
plantear un ejemplar una mision de la capacidad de las personas y buscar mejorar
en cuanto en la performance profesional en sus trabajadores de la compafiia
INCERMAZ S.R.L. Su investigacion fue enfoque mixto, al inicio se aplicé el estudio
cualitativo, donde se recurre al escenario original; en la segunda instancia fue
explicativo, ya que pretendié mostrar la mejora del modelo en gestidn de los talentos
de las personas, el instrumento utilizado fue un cuestionario aplicado a 37
trabajadores tanto operativos y administrativos, Concluyendo en que hay un enlace

directo de causa y efecto en dichas variables.

Ademas, después de mencionar los antecedentes internacionales se mencioné
también los antecedentes previos a este trabajo de investigacibn a autores

nacionales como:

Silvestre (2020), estudio realizado en el Distrito del Rimac-Lima, la finalidad de
dicho estudio es resolver dicha relacion con la administracion de la capacidad de
las personas y la performance profesional en los empleados de un Establecimiento

de Salud. Utilizo el método de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, descriptivo
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y no correlacional; la técnica a recolectar dicha informacion es el instrumento de la
encuesta por intermedio de un cuestionario en los empleados del establecimiento
de salud, poblacion asignada es de 29 personas. Obteniendo un resultado en el
cual, que, entre administracion de la capacidad de las personas y la performance

profesional, si existe relacion afirmativa muy optima en grupos de trabajadores.

Pérez (2019), esta investigacion es realizado en Tarapoto. La finalidad este estudio
es precisar la unién existente de la diligencia de la capacidad y el progreso de la
persona en su meta dentro de los comités de gerenciar el Prog. Nac. Cuna Mas,
dicho estudio se realizé el método basico, disefio correlacional — transversal. Dicha
poblacion fue de 26 comités de distintas localidades de jurisdiccion de Tarapoto, el
instrumento de cuestionario y la lista de cotejos. Concluye que gerencia de la
capacidad humana es califica deficiencia por obtener el 50% en contar un
acompafante, ya que, un 19% es calificado regular, un 31% de saldo de comités,

es calificado eficientes. El Programa teniendo un minimo error de menor a 0,05.

Condezo (2018), su estudio realizo en Yauli la Oroya-Junin, la finalidad es definir si
hay una conexion en sus variables, ademas, de tipo no experimental, cuantitativo y
transversal; ha sido aplicado el método deductivo, sintético y analitico, el disefio
descriptivo correlacional simple, dicho muestreo a sido por intermedio de un censo,
obviamente teniendo en cuenta los criterios a excluir, dicha poblacién estaba
conformado en 113 empleados. El instrumento y técnicas a utilizar fue con
cuestionario de ambas variables; se realizé por intermedio de encuestas. Al finalizar
se obtiene un resultado: En 59,3% en empleados son 30 a 39 afios de edad, 24,8%
estan en 18 a 29 afos de edad. Concluyendo, se demuestra la existencia de una

conexién optima y significativo en sus variables. (r= 0,446 y p = 0,00).

Vilchez (2018), su investigacion le realiza en Los Olivos — Lima, la finalidad de su
estudio es definir si hay una conexion fina en ambas variables. El estudio que
realiza es en disefio no teorico, con un método cuantitativo, grado relacional, y la
muestra de dicha investigacion fue de 50 personas que obviamente cumplian con
los requisitos para no ser excluidos de participar en el estudio. En la recopilacién

de informacion fue mediante el método técnicas de vigilancia por intermedio de las

8



encuestas, ademas, se utiliza instrumento fue de cuestionario, validado por
Kiember Inca Allccahuaman. Concluyendo la existencia fina conexion en las
variables, segun el resultado base estadistico significativo segun p=0,000 en dichas

variables.

Santa Maria (2017), el estudio se realiza en Lambayeque, la finalidad de su estudio
es definir si hay una conexién fina entre ambas variables en los empleados del
sector salud en Lambayeque. El estudio es realizado un nivel correlacional, disefio
no experimental y tipo basica. 60 personas estuvo formado para la muestra de dicho
estudio y fue profesional asistencial de la micro red de Lambayeque, el cual trabajan
en distintos servicios. El instrumento utilizado fue dos cuestionarios para poder
medir a las variables. El autor concluye que ambas variables tienen una conexion
de manera directa y fuerte entre los profesionales de la salud, el valor encontrado
es de p =0.000 (p <0.5).

Dentro de las bases legales nacionales e internacionales para este trabajo de

investigacién se menciond los siguientes en el anexo I.

En este trabajo de investigacion en su variable de Gestion de Talento Humano se

menciond a autores como:

Mora (2012), sefala que es una herramienta importante para enfrontar los nuevos
retos de la vida con gestion del talento humano. Mediante la competitividad sea
grupal o individual también depende mucho del lugar y la necesidad operacional, y

ademas obviamente que garantice el progreso en su potencialidad de la persona.

Chiavenato (2009), realizo una definicibn de que es un suceso de reclutar,
seleccién, capacitar, recompensar y evaluar el performance profesional, ademas,
dice que es un conjunto de leyes que nos conlleva a series de practicas necesarias

para dirigir una gerencia relacionadas con los seres humanos.

Vasquez (2009), en su trabajo de investigacion sefalo que la gerencia de la
capacidad de las personas es una funcidn donde las jerarquias, ordenes y
mandatos son menos utilizadas. Afirmando el importante es la cooperacion de la

organizacién desde el acuerdo interno hacia el cumplir las metas institucionales.



Los empleados dependiendo a dicha produccion adquirida durante la estancia es
reconocida salarialmente, ademas dando un trato humanistico de parte de la

empresa hacia el empleado.

Talledo (2007), admite que ser humana como empleado, gerencial o directivos
exclusivamente de la dimension de la persona, cumple un rol importante en asumir
retos en cumplimiento de metas de la empresa con un alto performance profesional;

en lo cual la mision es de orientar y fortalecer en base de las personas.

Blastos (2005), define qué gestion de la capacidad de las personas es una doctrina
que emana en satisfacer el cumplir dichas metas de la organizacion, teniendo una

estructura basada en el sacrificio de los empleados concurrentes.

Garcia (2009), refiere en su trabajo de investigacion, que siendo el primer método
en Gerencia Humana existen macro procesos en las diferentes formas de
agrupaciones de los procesos en gerencia humana y el enlace que tienen entre ello
y igual que represente en cada autor.

En la segunda variante de esta investigacion es Desempefio Laboral se refirio a:

Dessler (2015), conceptualiza que es un grupo de opiniones que conlleva a la
ejecucion, formulaciones, en la politica y practica que incluyen a los empleados, el
ingenio, conductas que la institucion requiere para obtener sus objetivos

estratégicos.

Rodriguez (2016), dimensién primera: Iniciativas personal. Es un proceso
informativo que los objetivos y las estrategias de las instituciones de los asociados
o las personas que es localizado con el mejor curso de accién y en la oportunidad
de mejor accion decision para poder solucionar los deslices o otras amenazas

empresariales.

Robbin y Judge (2013), dimension segunda: EI Comportamiento éticos, es
conceptualizado como analisis que se empodera en los humanos de una forma que
integra una institucion y de toda la conducta es siempre en la performance del

mismo.
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Riquelme (2018) dimension tercera: las Estrategias institucionales. Es un ejemplar
de unificar e integrar una decision congruente con el fin de determinar objetivos a
beneficio para la empresa. En esta parte es donde se evaltan las decisiones y la
ejecucion para poder alcanzar el cumplimiento de las metas trazadas, ademas

refiere las partes importantes de un trabajo de investigacion.

Chiavenato (2002) en sus afirmaciones sobre la performance profesional se rige en
ejecutar las obras en la empresa realizados por sus empleados, en distintas
oportunidades se observa que el mismo trabajador busca poner todo de el mismo
en la institucién, con el fin de lograr su meta, ademas el empleado dentro de la
empresa por mas que existe una exigencia maxima, a un demuestra su

performance profesional.

Garcia (2017), en su articulo opina que la performance profesional, realiza realce o
da un valor al trabajador y relaciona con el incremento de sus remuneraciones,
influye también las capacitaciones al empleado para asi poder alcanzar en cumplir

los acuerdos trazada en dicha empresa.

Soto et al (2007), refieren que es necesario que el cumplimiento de las tareas o
responsabilidades que realizan por periodos que de ese modo se podria apreciarse
la eficacia del trabajo que realizan cada trabajador o cada grupo es por intermedio

del cuadro estadistico.

Araujo y Leal (2007), sostiene que el performance profesional es medido en
distintas formas como: componentes, técnicas, cualidad o actitudes que son ligados
a la inteligencia, habilidad y capacidad a desarrollar que es aplicada por el

trabajador en su campo de trabajos.

En los elementos de la performance profesional Chiavenato (2000), menciona que
la performance profesional se mide por intermedio de elementos propiamente
definido y valorado en la cual es presentado en lo siguiente: (cita Araujo y Guerra,
2007).

Chiavenato (2000), refiere al elemento actitudinal de aquel factor en un ser humano

es: respeto, actitudes cooperativas, propuestas, responsable, afecto, creativo, etc.
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a) Actitudes cooperativas: es el enlace relacionado al compaferismo donde nace
su propia identidad dentro del grupo de trabadores en una empresa. Y ademas va
crear y brinda interés que el grupo que lo compone sea solidario y que reine el

comparierismo para el beneficio de la empresa (Caballero 2017).

b) Iniciativas: es una de las actitudes que siempre se adelanta en las acciones que
realiza el ser humano. Ademas, tiene la tendencia de realizar inteligentemente y no
solamente piensa lo que tiene que realizar posteriormente. Conlleva sefialar una

ruta mediante actos certeras y no solamente dichos o forma verbal. (Alles, 2007).

c) Respeto: es asociado generalmente, con sumision hacia las autoridades y a una
peculiaridad de supervivencia a se califica en aplicar prohibicion, restriccion y

limitacion individual, que beneficia a las instituciones.
En los elementos operativos también se refirié que:

Chiavenato (2007), menciona que los elementos son exclusivamente a obra, en la
cual es: el saber de la obra, cualidad, produccién, plena certeza, obras en grupo y

liderazgo.

a) Calidad: refiere que realizar una obra bien hecha, se enfatiza la garantia y
asegurarse de su servicio. Blanch (2003), conceptualiza a la supervivencia
profesional con un nivel de satisfacciones y beneficio corporal, psicosocial en la

experiencia en la obra y en su campo laboral.

b) Exactitud: Coherentemente que la obra pedida y lo realizado. El nivel perfecto
gue se demuestran en el campo laboral. Una obra al realizarlo que cumplan todos

los requisitos solicitados mas un valor agregado de una calidad buena.

c) Trabajo en equipo: Es una condicion psicoldgica, donde todos los trabadores
tienen un solo objetivo por igual y se desarrolla una serie de amistad mas unidas y
pertenencia a la empresa, genera entusiasmo y satisfaccion al realizar una tarea,
labor bien hecha. (Ramirez, 2010).
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I1l. METODOLOGIA

Bernal (2010) refiere en su investigacion que dicha hipotesis el enfoque hipotético
l6gico es una secuencia que precisa la suposicién y que rebusca contradecir dicha

suposicion, concluye que se debe haber una confrontacién entre ambas partes.

Todas las investigaciones esta series de incognitas, toda incégnita el cual deberia
responderse a dichas incognitas, ademas, solo asi estarian aceptado o rechazado

todas las incognitas.

Cegarra (2011), en su estudio confirma en sustentarse con dichas suposiciones en
resolver la problematica que propone y al confirmar que la informacion que estan a
disposicion del modelo si aquellos estarian de acuerdo con las suposiciones

abordadas.
3.1. Tipo y disefio de Investigacion.

Esta investigacion es un ejemplar primordial que tiene diversos grados de
correlacional (Hernandez et al 2014). En lo cual dicho estudio a sido representativo

de origen asociativa.

El estudio descriptivo especifica la propiedad, caracteristica de la persona, grupo,
comunidad, sucesos, cualquiera de otros fendmenos que es analizado (Hernandez
et al, 2014).

Las investigaciones de tipo correlacionales tienen como fin en brindar el
conocimiento del enlace asociado que hay una existencia relacion en ambos o
distintas definiciones, niveles en su particularidad en distintos contextos, el objetivo
es saber el enlace de nivel asociado existente en ambos o distintas definiciones en

un entorno exclusivo (Hernandez et al, 2014).

Se menciona que este estudio es un proyecto no tedrico, es como lo menciona
Hernandez, et al. (2014), ademas en este estudio se realizara el trabajo no haciendo

cambios en la variable, 6sea no se hara cambios a ninguna variable.
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Toda investigacion correlacional tiene el objetivo de saber el nivel de relacion que
tiene en ambos o diferentes variantes, comprobando en sus entornos (Hernandez
et al, 2014).

Liu (2008) y Tucker (2004), refiere que el disefio de estudio transversal recopila

informacion en Unica instancia y tiempo, y no en diferentes tiempos. Siendo el

propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado o determinado.

El disefio correlacional:

‘02

Figura 1. Diserio correlacional

Donde:

| . Trabajadores

o1 - Gestion del talento humano
02 . Desempefio laboral

r 2 Vinculo entre variables

3.2. Variables y Operacionalizacién.

Dicho trabajo de estudio tiene dos variables como:
- Gestion del Talento Humano.

- Desempeiio Laboral.

Variable 1. Gestion del Talento Humano.

Definiciéon conceptual. - se refiere a la sucesiéon emprendida por solo uno o varios
personajes a fin de tener una buena coordinacion en una actividad laboral del
personal, lleno de conocimiento, habilidad y competencia que es reforzado,

actualizado y recompensado constantemente (Chiavenato, 2007).
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Definicién operacional. - En un grupo de diligencias en la cual pone en marcha en
desarrollar y movilizar a los empleados habiles de sabiduria con cierta habilidad,
competencia en lo que una empresa le urge tener, para asi obtener las metas

cumplidas segun sus proyectos elaborados.
Indicadores. - Proceso de Incorporacién, Capacitacion, Evaluacion, Incentivos.

Escala de medicion. - Dicha escala de medicion de las suposiciones sera utilizada

con el Rho de Spearman. La formula se visualiza en anexo 4.
Variable 2. Desempefio laboral.

Definicién conceptual. - se relaciona con eficiencia al empleado que labora en una
institucién, ademas, que es importante el funcionamiento de la persona con su

trabajo satisfactoria laboral para la empresa (Chiavenato, 2002).

Definicion operacional. - es la realizacion de dichas obligaciones por el intermedio
de los trabajadores demostrando su eficacia con el objetivo de cumplir objetivos
propuestas anticipadamente antes de un pacto.

Indicadores. - Desempefio de Tarea, Desempefio Contextual. Desempefio

Organizacional.

Escala de medicion. - La escala de medicidn de las suposiciones serd utilizada con
el Rho de Spearman. La formula se visualiza en anexo 4.

Competencias. - Es la capacidad que tiene el candidato que postula a un puesto de

trabajo.
Objetivos. - Es a la cual se dirige las acciones a de algun proyecto.

Valores. - Son los principios que tiene o aplica la persona dentro de un grupo o una

organizacion

Politicas. - Se basa en las leyes, normas, resoluciones, protocolos emitida por la

empresa para llevar al personal a un fin de respeto y lealtad.

Direccion. - Implica en dirigir, ordenar, motivar en ciertas formas para que le

empleado sea guiado en sus labores.
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Organizacion. - Implica en organizar el sistema administrativo creado para poder

lograr un objetivo.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo.
Poblacion

Tamayo (2005), refiere con precision en investigar en su totalidad a la poblacién
asignada, teniendo en cuenta que cada uno tiene diferentes cualidades, el cual se
aplica el instrumento para poder obtener la informacion que se necesita para el

estudio.

Los integrantes estuvieron constituidos con la totalidad de empleados en general
del Centro Materno Infantil, siendo el total de 100 personas, divididas de la siguiente

manera.
PERSONAL N.° DE PERSONAS
ADMINISTRATIVO 26
ASISTENCIAL 74

Criterios de inclusién:

* En el estudio esta incluidos todas las personas que trabajan en el Centro Materno

Infantil que desee participar en el estudio.

» Se incluy6 también todas las personas de diferentes cargos, estabilidad laboral y

otros.
Criterios de exclusion:
» Son excluidos todas las personas que trabajan en el centro materno infantil que

no desee a propia voluntad en no participar en el estudio.
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Muestra:

La muestra es la totalidad de las personas que trabajan dentro del establecimiento,

obviamente se tendra en cuenta el criterio de inclusion y exclusion.
Muestreo:

En el presente estudio fue mediante muestra censal no tiene una muestra porque

se aplicé a todo el personal que trabaja en el Centro Materno infantil.
Unidad de analisis:

se aplicé a todo el personal que labora dentro del Centro Materno Infantil.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas

Sanchez y Reyes, (2015) refieren el cual es un documento que te permite recopilar
datos lo que se necesite en el momento para el estudio obviamente en busca del

objetivo trazado.

El instrumento a utilizar por intermedio de una encuesta consistiria en recolectar

datos en la poblacion asignada para la investigacion.

El instrumento o técnica es el proceso a realizar en adquirir la informacién que se

necesita para la investigacion.
La Encuesta.

Es un instrumento de recopilar datos que es utilizado frecuentemente en el estudio,
ademas te da una informacion de la problematica actualizada, dicha informacion es
emitidas o brindadas por los mismos empleados que nos servirdn en futuro para

validar dichas suposiciones.

Vara (2012), menciona y ademas que el instrumento es uno de los ejemplares para

medir el tiempo, la calidad, el costo.

Para este trabajo de investigacion se utiliz6 como instrumentos que tiene preguntas

para el encuestado y que debe de contestar con toda sinceridad.
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Sanchez y Reyes (2015) estos autores manifiestan, que, el cuestionario es un
formulario escritos con preguntas que se relacionan hacia el objetivo de la

investigacion.

El cuestionario es un documento formulado con preguntas y es relacionado para

recopilara datos necesarios para el trabajo de estudio.

Para dicho estudio se utilizé un instrumento validado; la variable Gestion del talento
humano una confiabilidad de 0.957 y la variable Desempefio laboral con una
confiablidad de 0,953.

Validez de instrumentos por juicio de expertos

Grado Nombre y Especialidad Nro. DNL
académico apellidos
Doctora : Ciencias de educacion 09637863
Francis  Esmeralda o
Metodologia de investigacion
Ibarguen Cueva S e
= cientifica
Magister ~ Gustavo Emesto  Administracion de Negocios — MBA en 09870134
Zarate Ruiz Gestion Publica
Ada Mercedes o "
' 2576577
Doctora i Kl Gestion Publica y Gobernabilidad 25765770

Fuente: Br. Hidalgo Vergaray, Eisten (ORCID: 0000-0002-0478-6747)

file:///C:/Users/LEVI%20DE%20CALCINO/Desktop/ TERCER%20CICLO%20DE%20MAESTRIA/SEMANA%2010/Hidalgo_V
E-SD.pdf

3.5. Procedimientos de recoleccion de datos.

En una investigacion es de mantener el principio, valor ético que deben de tener
presente antes o después de la investigacion, la ética profesional y el proceso del
estudio deben mantenerse siempre en todo momento. Ademas, se influyen directa
o indirecta, en los derechos, la beneficencia o en tu vida personal exclusivamente

a lo referente a la auditoria de un estudio. Estudio de esta magnitud es valido
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cuando es validado con datos verdaderos y comprobable; y que responda a las

suposiciones que es planteada.

Por el cual, es importante que se realice dicho procedimiento en recopilar
informacion, estudiarlo en forma ordenada con una finalidad muy clara lo que
deseamos medirle. Para el cual, se utilizo la estadistica descriptiva y el tanto por
ciento en tabla y la gréfica para distribuir la informacion y tabla de contingencia.

Menéndez (2002), refiere que la validar un instrumento es una forma de
cuestionario que ayuda a medir las cualidades que buscamos medir. Por intermedio
de las validaciones de magisteres, se busca que se establezca que si dichos

cuestionarios calcularian la veracidad del caso.

El trabajo de investigacion se realizé en el centro materno infantil localizado en Los
Olivos — Lima, donde se solicité por intermedio documento formal a la jefatura del
Centro Materno Infantil; la finalidad fue es de recopilar datos para ello se obtuvo la
autorizacion respectiva y aplico la encuesta hacia los empleados en general del

centro materno infantil.

Se procedid en establecer enlaces de coordinacion con la jefatura del centro
materno infantil para el consentimiento pare enviar en virtual dicha encuesta fechas
o dias que se va a trabajar en dicha institucion obviamente tener en cuenta los

turnos de los empleados los cuales que laboran dentro de dicho establecimiento.
3.6. Método de anélisis de datos.

Dicho trabajo estadistico es utilizado con el paquete SPSS de version 25.

3.7. Aspectos éticos.

Es uno de los requisitos principal del personal que se dedique investigacion es de
mantener el principio, valor ético que deben de tener presente antes o después de
la investigacion, la ética profesional y el proceso del estudio deben mantenerse
siempre en todo momento. Ademas, se influyen directa o indirecta, en los derechos,
la beneficencia o en tu vida personal exclusivamente a lo referente a la auditoria de

un estudio.
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IV. RESULTADOS.

4.1. Resultados Descriptivos.
Tabla 1

El nivel de la variable Gestién del talento humano.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 9 9%
Regular 67 67%
Bueno 24 24%

Total 100 100%

Nota. El nivel de impresion de la variable gestion del talento humano
Fuente: Spss25

En su efecto se visualiza lo relacionado el nivel de Gestién del Talento Humano,
siendo el nivel regular con un porcentaje mayor de 67/% comparando con el nivel bueno

con un 24%, y solo el 9% en el nivel malo.
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Tabla 2

Dimensiones de la variable Gesti6on del Talento Humano.

Dimensiones Frecuencia FPorcentaje valido

Miveles ifi) (%)
Malo 5 4.0%
Ingreso de personas Regular BT BT.0%
Bueno 39 39.0%

Malo 2 2.0%

Ubicacion de

personas Reqular 40 40.0%
Bueno 53 53.0%
Estimular a las Malo 32 32.0%
personas Reqular 62 62.0%
Bueno (4] 6.0%
Desarrollo de las Malo 19 19.0%
personas Reqular 59 59.0%
Bueno 22 22.0%
Malo 11 11.0%
Retener al personal  Regular 62 62 0%
Bueno 27 27.0%

Q imiento de | Malo 9 9.0%
EQ“";‘EEHGESE 3% "Regular 55 55.0%
P Bueno 36 36.0%

Nota. Las dimensiones con su frecuencia de la variable Gestion del Talento

Humano.

Fuente: Spss 25

En relacion a la tabla 2, la dimension Ingreso de Personas en el nivel malo nos indica

con un 4%, el nivel regular con el 57% y el nivel bueno nos muestra un 39%; en la

dimension Ubicacion de Personas, el nivel malo nos indica con el 2%, en el nivel

regular con el 40% y en el nivel bueno nos muestra el 58%; en la dimension Estimular

a las Personas el nivel malo nos indica el 32%, en el nivel regular con el 62%, y en

el nivel bueno nos muestra el 6%. En la dimensién Desarrollo de las Personas en

el nivel malo nos indica con un 19%, en el nivel regular con el 59% y el nivel bueno

nos muestra el 22%:; en la dimensioén Retener al Personal en el nivel malo con un

11%, en el nivel regular con un 62% y en el nivel bueno nos muestra el 27%; vy, por ultimo

tenemos a la dimensién Seguimiento de las Personas en su nivel malo con un 9%,

en el nivel regular con el 55% y el nivel bueno nos muestra el 36%.
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Tabla 3

El nivel de Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2

Medio 18 18

Alto 80 80

Total 100 100,0

Nota. El nivel de impresion de la variable Desempefio Laboral-
Fuente: Spss 25

En su efecto se visualiza en lo que se respecta a los niveles Desempefio
Laboral, se obtuvo en el nivel de medio el 18% tiene un porcentaje menor al

nivel de alto con el 80%, y en el nivel de bajo es el 2%.
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Tabla 4

Dimensiones de la variable Desempefio Laboral.

Dimensiones Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje
valido (%)
Resultados del Bajo 1 1.0%
trabajo personal
Medio 14 14.0%
Alto 85 85.0%
Bajo 1 1.0%
Comportamientos Medio 30 30.0%
Alto 69 69.00%
Bajo 1 1.00%
Cualidades Medio 22 22.0%
Alto 77 77.0%

Nota. Las dimensiones con su frecuencia de la variable Desempefio Laboral.

Fuente: Spss 25

En relacion a la tabla 4, la dimensién Resultado de trabajo personal en el nivel bajo

nos indica el 1%, el nivel medio con el 14% vy el nivel alto nos muestra un 85%; en la

dimensiéon Comportamientos, el nivel bajo nos indica el 2%, en el nivel medio con el

30% y en el nivel alto nos muestra el 69%; en la dimension Cualidades el nivel bajo

nos indica el 1%, en el nivel medio con el 22%, y en el nivel alto nos muestra el

77%.
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4.2. Resultados Correlacidnales.

Tabla b

Tabla de hipétesis de la investigacion.

Hipotesis Variables*Correlacion e SHEp e etalre] = M Mivel
Hipstesis Gestion del talento
humano *desempefio 0,287 A1 100 Bajo
aeneral
laboral
Hipotesis Ingreso de personas®
Espec“ica_ i n 383 ﬂU"I 100 Medio
1 desempenio laboral
Hipodtesis Ubicacidn de
especifica- personas ~ 3097 J00E 100 Medio
2 desempeiio laboral
Hipotesis Estimular a las
N . — Mo hay
especifica- personas 114 324 100 ~orrelacién
3 desempeno laboral
Hipdtesis Desarrollo de las
especifica- personas® L2225 L050 100 Bajo
4 desemperio laboral
Hipdtesis Retener al personal®
g?%emﬁc desempefio laboral 238 037 100 Bajo
Hipotesis Seguimiento de las Mo hay
especifica- personas® L1847+ ,109 10 L
. correlacion
G desemperio laboral

** La relacion es muy elocuente o expresivo en el nivel 0,001 (bilateral).

En relacién de las hipétesis nulas e alternas de las variables y de las dimensiones,
segun la informaciéon obtenido y tratado, para ello fue utilizado el Rho de
Spearman, por intermedio de aquello, se logré obtener los resultados que damos
en mencién. Sefialamos en la Hipotesis General se obtiene en sus niveles una
relacion, cuyos niveles es positivo media segun la escala de Sampieri con un (Rho
0,287 y p-valor 0,011), con estos resultados nos quiere decir cuanta mas gestion
del talento humano, hay mas desempeiio laboral.

Por lo consintiente muestro los resultado que se obtuvo por cada uno de las
hipétesis especificos: Hipotesis 01 (Ingreso de personas*desempefio laboral) el

nivel de relacion es positiva medio (Rho 0,383 y p-valor 0,001); Hipétesis 02
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(Ubicacion de personas*desempefio laboral) el nivel de relacion es positiva medio
(Rho 0,309 y p-valor 0,006); Hipétesis 03 (Estimular a las personas*desempefio
laboral) se observa que no hay una relacién por el valor superior a 0,05 (Rho 0,114
y p-valor 0,324); Hipotesis 04 (Desarrollo de las personas*desempefio laboral)
tiene una relacion positiva media (Rho 0,225 y p-valor 0,050); Hipotesis 05
(Retener al personal*desempefio laboral) tiene una relacion positiva medio (Rho
0,238 y p-valor 0,037); Hipoétesis 06 (Seguimiento de las personas*desempefio
laboral) se observa que no tiene una relacion por el valor superior a 0,05 (Rho
0,184 y p-valor 0,109).

Al observar a todas hipotesis tienen una relacion en excepto la relacion de la
hipétesis especifica 04 y 07, dicho valor es inferior de 0,05, por eso mismo nos permite
decir que si existe una relacion en cada uno de las variables con sus dimensiones y
con lavariable 01 y 02, nos permite decir que aceptemos a la hip6tesis nula, nos hace
ver que si incrementamos o damos valor a la variable Gestion del Talento Humano

y a sus dimensiones, obviamente habra un incremento en el desempefio laboral.
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V. DISCUSION.

Hoy en dia en distintas instituciones privadas se observa la mejora en el aspecto
de la Gestion del Talento Humano; pero en el sector MINSA todavia existe este tipo
de carencias, que todavia existen contrataciones que el personal no cuentan con
derechos laboral, consiste en contratar personal con un contrato temporal para
ocupar puestos para ejercer en distintas carreras, es el motivo que se observa la
desigualdad dentro del establecimiento salud que se eligio para ejecutar el presente
estudio de investigacion; se pudo observar series inconveniencias en el personal
que labora dicho materno infantil en su mayor frecuencia como: deficiencia de
trabajadores, partes de hostigamiento de los jefes, falta de motivacién en los

empleados, la incomunicacion y el trabajo coordinado.

Una vez realizado el estudio comparativo de nuestros resultados de nuestra
investigacién, muy aparte las observaciones que se obtuvo del Materno Infantil
elegido, a pesar de tener series de inconveniencia los trabajadores, se observa
gue los trabajadores de dicho establecimiento siempre mantenian un vision en mejora para
bienestar de ellos mismos y hacia los usuarios, donde se logra obtener un resultado que si
tiene una relacion muy significativo directo con la variable Gestion del talento humano
y desempeiio laboral de los trabajadores del centro Materno Infantil, Lima - 2021,
con este estudio realizado demostramos que estas variables para una institucion
sea privada o estatal siempre iran de la mano, quiere decir si, el lider da una mayor
importancia a gestion de talento humano obviamente va dirigidos a sus empleados
que tiene a su cargo, por lo tanto lider podra observar el incremento significativo
de sus produccion dentro de su institucion a cargo, quiere decir el desempefio

laboral de su personal se observara mayor que antes.
A continuacion, se da los resultados por cada hipotesis comparando con autores:

Después de todo un trabajo de investigacion, después de utilizar nuestros
instrumentos de apoyo que se tuvo en todo nuestro arduo trabajo, se llegdé a una
conclusién que la hipétesis general Gestion del talento humano y Desempefio
laboral, se obtiene una relacion positiva baja, como (Rho 0,287 y p-valor 0,011),

con este resultado, se muestra que, si Gestion de talento humano es mejorado,
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entonces, por lo tanto, desempefio laboral, también se encontrara en mejora o
mejores condiciones, nos refleja que no se debe descuidar a ningunas de las
variables para que una empresa no se declare en quiebra, por ser el caso; este
estudio de investigacion tiene una similitud con su estudio realizo Condezo (2018),
el también demuestra que existe una relacidbn muy cercanas en ambas variables
con un resultado. (r= 0,446 y p = 0,00). Y con Vilches (2018), este autor nos
demuestra también que hay una concordancia significativa en ambas variables,
sus resultados que obtuvo en su estudio realizado fue muy semejantes como

p=0,000 de ambas variables.

Hipodtesis especifica 01.- En esta hipotesis se demuestra una significativa una relacion
positiva media con ingreso de personas y el desempefio laboral (Rho 0,383, valor
p 0,01), no demuestra que existe una actividad estandar referente en el ingreso de
trabajadores al Centro Materno Infantil, lo que se busca la habitualidad a
trabajadores nuevos que ingresan a sus trabajo designados a continuacién por su
jefatura inmediata, este trabajo de investigacion hay una similitud con Flores et al.
(2017), Concluyendo que los rendimientos laborales con la calidad del trabajo

estan relacionados entre ellos.

Hipotesis especifica 02.- En esta hipdtesis se demuestra una significativa relacion
positiva media con la ubicacion de personas y el desemperfio laboral (RS. 0.309, el
valor p es 0.006), por lo cual se observa en un establecimiento de salud de
investigacion, existe una serie de deficiencia de procesos al respecto a esta
dimension de designar un lugar exclusivo para realizar las labores signados,
deficiencia de promocionar y transferencias, el suceso reclutar y orientaciones es
deficiente a una ejecucion o un proceso final o definitivo en estructurarse en

dicha actividad laboral.

Hipotesis especifica 03.- En esta hipotesis se demuestra que el estimular a las
personas la relacion es deficiente con la variable de desempefio laboral,
obteniendo como resultado estadisticos con p-valor 0,324, mayor a 0,05., el
establecimiento de salud en estudio padece un indice muy alto en negatividad en

parte de estimulos y servicio social al personal que trabajan en este
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establecimiento de salud, por otro lado, el personal no demuestran lo suficiente
ganas, aspiracion, dar lo suficiente de su parte para lograr el incremente de la
produccion a su establecimiento, porque las recompensas son deficiente, para que
el personal tenga mayor interés a una superacion, es el motivo que esta hipotesis

no tiene una relacién con esta variable.

Hipotesis especifica 04.- En esta hipotesis se demuestra una significativa relacion el
desarrollo de las personas con el desempefio laboral, este estudio estadistico
descrita en este presente trabajo de estudio nos demuestra un nivel de relacion
positiva baja (Rho 0,225y p-valor 0,050), el rendimiento del personal demuestra es
minimo en el desarrollo del personal, siendo un eje principal para poder adquirir
un efecto positivo del personal en una institucion, se observa es fundamental
implementar de un plan de desarrollo profesional para poder activarla nuevamente

a dicha dimension.

Hipodtesis especifica 05. En esta hipotesis se demuestra una significativa relacion el
retener al personal con el desempefio laboral, muestra que tiene un nivel positivo
bajo de relacion (Rho 0,238 y p-valor 0,037). el resultado mostrado, demuestran un
nivel de promedio de funcional concerniente en la retencion al personal, es
insignificante la transformacion o crear un plan para animar al trabajador de
mantener en una institucion y es insuficiente una tomar o crear un plan en mejora
a una calidez de vida, salubridad y sosteniendo el un lazo colectivo. Si
discrepamos lo que se encontr6 en Guaigua (2016) donde el menciona que para
adquirir una eficiencia calidad alta en talento humano luego brindar las medidas
de garantias, para que el empleado no sea despedido entraria o se les ofreciera
las posibles capacitaciones y seguir trabajando y no sea despedidos, solo asi se

podria mantener.

Hipotesis especifica 06. En esta hipétesis se demuestra una significativa no existe
una relacion con Desempefio laboral, durante este trabajo de estudio es logrado
obtener el resultado como p-valor 0,109 es mayor a 0,05, con este resultado nos
demuestra que el establecimiento asignada cuenta con una deficiencia marcada de

recursos en realizar la supervision, la funcion del personal y comparar dicho resultado
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de su desempefio laboral que por el lado de crecimiento y desarrollo institucional.
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VI. CONCLUSIONES.

Primera: En la variable de gestion del talento humano tiene relacion significativa
con la variable desempefio laboral, por lo cual tiene una correlacion positiva baja
su resultado es (Rho 0,287 y p-valor 0,011).

Segunda: En la dimension de ingreso de personas es relacionado con la variable
desempefio laboral, por lo cual tiene una relacion positiva media su resultado es
(Rho 0,383 y p-valor 0,001), obviamente esta dimension representa una mayor

impresion que los demas.

Tercera: En la dimension de ubicacién de personas es relacionado con la variable
desempefio laboral, por lo cual tiene una relacion positiva media su resultado es
(Rho 0,309 y p-valor 0,006).

Cuarta: En la dimension de estimular a personas nos demuestra que no hay una
relacion con la variable desempefio laboral, obviamente por tener un resultado de

p-valor 0,324 a mayor de 0,05.

Quinta: En la dimensién de desarrollo de personas es relacionada con la variable
de desempefio laboral, por lo cual tienen una relacion positiva baja sus resultado
es (Rho 0,225 y p-valor 0,050).

Sexta: En la dimensién de retener al personal es relacionado con la variable de
desemperfio laboral, por el cual tiene nivel de relacién positiva baja con un
resultado de (Rho 0,238 y p-valor 0,037).

Séptima: En la dimensién de seguimiento de personas nos demuestra que no hay
una relacién con la variable de desempefo laboral, obviamente por obtener un

resultado de p-valor 0,109 mayor a 0,05.
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VIl. RECOMENDACIONES.

Primera: A la direccion del centro Materno Infantil Lima-2021, crear un plan para
incentivar el trabajo y la productividad laboral y asi lograr obtener dichos
objetivos, ademas premiar las creatividades realizados, por lo que es un requisito
importante para poder lograr una estabilidad en la institucion, teniendo una
seguridad en las posiciones competitivas frente al constante cambio sociales que

viene teniendo en nuestra sociedad.

Segunda: A la direccion del centro Materno Infantil Lima-2021, gestionar el
recurso presupuestal paradestinar el implementar o para renovar el ambito
tecnologia en la informacién que existe, para poder mejorarla el resultado y asi

se incrementa la produccion de la competitividad organizacional.

Tercera: A la direccion del centro Materno Infantil Lima-2021, promover en una
forma constante la gestion del talento humano, mediante una seleccién oportuno,
capacitacion, desarrollo de habilidades, teniendo obviamente presente en la
formacion profesional para poder mejorarla el nivel de desempefio laboral.

Cuarta: A la direccion del centro Materno Infantil Lima-2021, en encomendar
compromisos con el personal para poder mejorarla las confianzas y las
capacidades de respuestas del individuo, para asi sentirse comprometido en las
metas del establecimiento, es solo en ese aspecto mejoraria el desenvolvimiento

dentro su campo de trabajo diario, solo asi aprovechar el tiempo al maximo.

Quinta: A la direccién del centro Materno Infantil Lima-2021, en motivar la
incorporacion laboral en los empleados del establecimiento, mediante de mejorar

la infraestructura, armonia y el campo laboral del establecimiento.
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ANEXOS



Titulo: Gestidn de talento humano y desempefio laboral del Personal de Salud del Centro Materno Infantil, Lima — 2021.

Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Qué relacion existen entre
gestion de talento humano y
desempefio  laboral en el
personal del Centro Materno

Infantil Lima -Per( 2021?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el
ingreso de personas y el
desempefio  laboral en el
personal del Centro Materno

Infantil Lima-Pert 2021?

Objetivo general

Establecer la relacion entre
la gestion del talento
humano vy el desempefio
laboral del personal de la
Direccién de Planeamiento
Institucional San

2020.

Isidro,

Objetivos especificos:

Establecer la relacion entre
elingreso de personas y el
desempefio laboral en el
personal del Centro
Materno Infantil Lima-Perd

2021.

Hipotesis general
La gestion del talento
humano se relaciona con el
desempefio laboral en el
personal del Centro Materno

Infantil Lima-Per( 2021

Hipotesis especificas

El ingreso de personas se
relaciona con el desempefio
laboral en el personal del
Infantil

Centro  Materno

Lima-Peru 2021.

Variable 1: Gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos
s
valore
s
Ingreso de personas o Reclutamiento 1-7 Nunca Bueno  (126-170)
o Seleccion Casi nunca
A veces Regular (80-125)
e Orientacion Casi siempre
Modelado f
Ubicacion de personas | © g.1p | Stempre Malo  (34-79)
o Evaluacion del desempefio
o Retribucion
e Incentivos
Estimular a las personas
o Prestaciones y Servicios 13- 18




;Qué relacion existe entre la
ubicacion de personas y el
desempefio laboral en el personal
del Centro Materno Infantil

Lima-Pert 2021??

¢Qué relacién existe entre el
estimular a las personas y el
desempefio  laboral en el
personal del Centro Materno

Infantil Lima-Perd 2021?

¢Qué relacion existe entre el
desarrollo de personas y el
desempefio  laboral en el
personal del Centro Materno

Infantil Lima-Pert 2021?

Establecer la relacién entre
la ubicacion de personasy el
desempefio laboral en el
personal del Centro
Materno Infantil Lima-Perd

2021

Establecer la relacion entre
estimular a las personas y el
desempefio laboral en el
personal del Centro
Materno Infantil Lima-Perd

2021

Establecer la relacion entre
el desarrollo de personas y
el desempefio laboral en el
personal del Centro
Materno Infantil Lima-Perd

2021

La ubicacién de las personas
se relaciona con el
desempefio laboral en el
personal del Centro Materno

Infantil Lima-Per( 2021

El estimular a las personas se
relaciona con el desempefio
laboral en el personal del
Infantil

Centro  Materno

Lima-Pert 2021

El desarrollo de personas se
relaciona con el desempefio
laboral del personal en el
personal del Centro Materno
Infantil Lima-Per( 2021

Desarrollo  de

laspersonas

Retener al personal

Seguimiento  de

laspersonas

Capacitacion.

Desarrollo organizacional

Relaciones

Higiene,  seguridad vy

calidadde vida

Base de datos y sistemas

deinformacion

19- 25

26-30

31-34




¢Qué relacion existe entre el

y el
laboral en el

retener al personal
desempefio
personal del Centro Materno

Infantil Lima-Per( 2021??

¢Qué relacion existe entre el
seguimiento de las personas y
el desempefio laboral en el
personal del Centro Materno
Infantil Lima-Per( 2021?

Establecer la relacion entre
elretener a las personas y el
desempefio laboral en el
del
Materno Infantil Lima-Peru
2021.

personal Centro

Establecer larelacion entreel
seguimiento de las personas
y el desempefio laboral en el
personal del Centro Materng
Infantil Lima-Per( 202|

El retener a las se relaciona
con el desempefio laboral en
del
Materno Infantil Lima-Per(
2021

el personal Centro

El seguimiento de las
personas se relaciona con el
desempefio laboral en el
personal del Centro Materno
Infantil Lima-Per? 2021




Variable 2: Desempefio laboral (Robbins y Jugde, 2009)

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
Valores
Resultados del trabajo personal | e Capacidad produccion Nunca Alto  (104-140)
o No generacion de residuos 1-8 Casi nunca
e Logros A veces Medio (66-103)
Comportamientos Casi siempre
o Facilitar las actividades a los demas Siempre Bajo (28-65)
o Proponer cambios
9-17
o Demostracion de iniciativa
Cualidades o Excelente actitud
e Generar confianza 18- 28

positivos

e Experiencia

e Conexién con los resultados




Anexo 2. Operacionalizacion de la variable

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion del talento humano

Escalay Niveles y
Dimension Indicador Items
Valores Rangos
Ingreso de personas Reclutamiento 1al7 Nunca (1) Alto (126-170)
Seleccion
o, ) . Casinunca (2) hedio  (80-123)
Ubicacion de personas Orientacion
Maodelado 812 A veces (3) Bajo (34-79)
Evaluacion del
Estimular a las desempefic Casi siempre (4)
personas Retribucion )
Incentivos 1318 Siempre (5)
Frestaciones Y
Servicios
Desarrollo de las
personas
Capacitacion Desarrollo
organizacional 19-25
Retener al personal )
Relaciones
Higiene, sequridad y26-3[]
Seguimiento de las calidad de vida
personas )
Base de datos y sistemas
de
informacion 21-34
Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral
o . ; Nivelesy
Dimensiones Indicadores items Escalay valores
rangos
Resultados del Capacidad de produccion 1-8 Munca (1) Alto (104-140)
trabajo personal No generacion de residuos
Logras Casinunca (2) .
Medio (66-103)
. Aveces 3 _
Comportamientd  Eaciltar las actividades a los demés Bzjo  (28-63)
Proponer cambios Casi siempre (4)
Demaostracion de iniciativa g-17
, Siempre 5
Excelente actitud P )
Cualidades Generar confianza
Experiencia
Conexion con los resultados 18-28



Anexo 3. Bases legales nacionales e internacionales.

La Ley N2 30057, Ley del Servicio Civil, en adelante la Ley.

El Decreto Legislativo N° 276: Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de

Remuneraciones del Sector Publico.

El Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento General de la Ley N° 30057,

Ley del Servicio Civil.

El Decreto Legislativo N° 1153: Regula la politica integral de compensaciones y

entregas econOmicas del personal de la salud al servicio del Estado.

El Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, Reglamento del Régimen Especial para

Gobiernos Locales.

El Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR.

El Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR.

El Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, Reglamento de Organizacion y Funciones

de la Autoridad Nacional del Servicio Civil y sus modificatorias

El Decreto Legislativo N° 1025, Normas de Capacitacion y Rendimiento

para el Sector Publico.

El Decreto Supremo N° 0092010-PCM, Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025.

La Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR/PE, Directiva N° 002-
2014-SERVIR/GDSRH, que aprueba las Normas para la Gestion del Sistema

Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas.

El Decreto Supremo N° 004-2013- PCM: Politica Nacional de Modernizacion de la

Gestion Publica.

Anexo del D.S. N°004-2013-PCM: POLITICA NACIONAL
DEMODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA AL 2021 o Anexo del D.S. N° 009-




2016-EF que establece el nuevo monto de la Escala Base del Incentivo Unico previsto
en la Octogésima Quinta

Disposicion Complementaria Final de la Ley N° 30372 y dicta Disposiciones

Complementarias.

Comisién de Administracion Publica Internacional aprobé en el 2000 el Marco para
la gestion de recursos humanos, el cual fue desarrollado por miembros de la CAPIl'y
Su secretaria, por representantes de las organizaciones del régimen comun de las

Naciones Unidas y por representantes del personal.

Cédigo de Etica de la saciedad para la ARH.




Anexo 4. Ficha técnica y sus instrumentos.

V1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUMENTO

Cuestionario de gestion del talento humano

AUTOR

Hidalgo (2020).

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12
692/60237

PAIS DE ORIGEN

PERU

AMBITO DE APLICACION

Entidades publicas y privadas.

ADMINISTRACION

Individual

OBJETIVOS

Medir las dimensiones de la gestion del talento
humano: SELECCION DE PERSONAL vy
CAPACITACION DE PERSONAL.

Medir las dimensiones del desempefio laboral:
CALIDAD DEL TRABAJO y TRABAJO EN
EQUIPO.

DURACION

2 semanas.

Levi La Torre Gebol

CAMPO DE APLICACION

Trabajadores asistenciales y administrativos del
Centro Materno Infantil Lima 2021.

INDICE DE CONFIABILIDAD

La confiabilidad el instrumento mediante el
ALPHA DE CRONBACH, fue de 0,922

FORMA DE ADMINISTRACION

Encuesta.




FECHA DE RECOLECION DE
DATOS

TOTAL DE ENCUESTADOS

100 personas.

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE SALUD CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre el

Centro Materno Infantil, para la investigacion:

Gestion del Talento Humano y Relacion con Desempefio Laboral del Personal de
Salud del Centro Materno Infantil, Lima — 2021

Por favor no escriba su hombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Siempre | Casi Algunas Casi Nunca
siempre veces nunca
5 4 3 2 1
Escalas de

N°1 Variable Gestion de Talento Humano Calificacion

DIMENSION INGRESO DE PERSONAS 51413 1
1 Se recluta personal calificado.
) Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las personas

por la Direccién de Planeamiento Institucional.
3 Se difunde las convocatorias para atraer personal calificado de

manera adecuada y transparente




Se recoge informacion de personal para el reclutamiento de

4
personal calificado.

5 Se realiza la entrevista de seleccién de personal calificado de
forma imparcial.

6 Se realizan evaluaciones técnicas para la admisién del personal
calificado son las adecuadas.

7 Se capacita al candidato seleccionado.
DIMENSION UBICACION DE PERSONAS

8 Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo.

9 Desempefia el personal admitido mas de un cargo.

10 Existe un clima laboral de respeto y confianza interpersonal.

11 La evaluacién del personal esté a cargo de los jefes de area

12 Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma trimestral
DIMENSION ESTIMULAR A LAS PERSONAS

13 Se fomenta la compensacion a fin de incentivar y motivar al
personal calificado a cumplir con los objetivos propuestos.

" El personal calificado accede a becas de estudio para garantizar
el buen ejercicio de sus funciones.

15 Se compensa al personal calificado con un bono econémico extra
en funcién a la produccion y los objetivos logrados.

16 Se promueve la unién, trabajo en equipo y mejorar la
comunicacion.

17 El personal es capacitado segun sus necesidades y a las

necesidades de la unidad.




Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral en el

18

diligenciamiento oportuno de expedientes admirativos.
DIMENSION DESARROLLO DE LAS PERSONAS

19 Entrena de manera adecuada a los asistentes administrativos,
técnicos y especialistas.

Entrena al personal calificado con cursos sobre los sistemas

20 administrativos de su competencia para desarrollar sus
habilidades.

21 Participa todo el personal en reuniones a efectos de efectuar
cambios que sean necesarios.

22 Se realiza rotacién de cargos al personal con la finalidad de
ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.

23 Emplea el personal administrativo y los especialistas sus
habilidades sociales como medio de aprendizaje en los trabajos
en equipo.

24 Utiliza el personal sus habilidades asertivas para mejorar la
comunicacion.

25 Se realizan los cambios del personal teniendo en cuenta el talento
humano y la carga laboral.

DIMENSION RETENER AL PERSONAL

26 Brinda las condiciones ambientales fisicas y psicolégicas
adecuadas para un eficiente desempefio laboral.

27 Realiza campafias de salud en beneficio del personal.

28 Se instruye al personal para prevenir accidentes al interior de las
oficinas garantizando la seguridad en el trabajo.

29 Se busca mejorar las condiciones laborales del personal.




Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente las sanciones y

30 amonestaciones al personal, segin corresponda por el

incumplimiento de sus funciones
DIMENSION SEGUIMIENTO DE LAS PERSONAS

31 Se actualiza de forma permanente la base de datos del personal
en el &rea de recursos humanos.

32 Se encuentra codificado la base de datos de recursos humanos
y disponible para obtener informacion.

33 Se permite el acceso al personal a la base de datos para el
cumplimiento de sus funciones.

34 Cumple el sistema de informacion con los objetivos de la

institucion.




Anexo 5.

V2. DESEMPENO LABORAL

INSTRUMENTO

Cuestionario de gestion del talento humano

AUTOR

Hidalgo (2020).

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.126
92/60237

PAIS DE ORIGEN

PERU

AMBITO DE APLICACION

Entidades publicas y privadas.

ADMINISTRACION

Individual

OBJETIVOS Medir las dimensiones del desempefio laboral:
CALIDAD DEL TRABAJO y TRABAJO EN
EQUIPO.

DURACION 2 semanas.

Levi la torre gebol

CAMPO DE APLICACION

Trabajadores asistenciales y administrativos del

Centro Materno Infantil Lima 2021.

INDICE DE CONFIABILIDAD

instrumento mediante el
ALPHA DE CRONBACH, fue de 0,922

La confiabilidad el

FORMA DE ADMINISTRACION

Encuesta.

FECHA DE RECOLECION DE
DATOS




TOTAL DE ENCUESTADOS

100 personas

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE SALUD CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre el
CENTRO MATERNO INFANTIL, para la investigacion:

Gestidn del Talento Humano y Relacién con Desempefio Laboral del Personal de
Salud del Centro Materno Infantil, Lima — 2021

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
siempre veces nunca
5 4 3 2 1

NO

Variable 2: Desempefio Laboral

Escalas de Calificaciéon

DIMENSION RESULTADOS DEL TRABAJO PERSONAL

Demuestra capacidad para avanzar en las actividades que se le

condiciones

1 .
asigna

5 Prevé oportunamente los recursos y medios necesarios para el
trabajo a realizar

3 Logra los resultados en funcién a los parametros esperados

4 Presenta trabajos que normalmente se encuentran en 6ptimas




Se encuentra en condiciones de solucionar los problemas que se

5
le presenten sin desperdiciar los recursos

6 Emplea los conocimientos obtenidos en el trabajo diario de la
Direccién de Planeamiento Institucional.

; Sistematiza y evidencia su trabajo en la Direccién de Planeamiento
Institucional.

8 Realiza el seguimiento a las actividades laborales, segun lo
programado

DIMENSION COMPORTAMIENTOS

9 Demuestra tener la capacidad de retener lo que se le ensefia y
transmitir a otros

10 Soluciona de manera adecuada los problemas que se le presenten

1 Se encuentra en la capacidad de liderar a sus compafneros de
trabajo

12 Es reconocido por sus compafieros de trabajo como lider
Aplica diferentes estrategias metodologicas para conservar la

13 motivacion y la interaccion constante de sus compafieros de
trabajo

" Efectia oportunamente innovaciones a las tareas laborales en
condiciones cambiantes.

15 Brinda aportes o iniciativas en beneficio de la Direccion de
Planeamiento Institucional.

16 Propone la implementaciébn de estrategias para mantener la
integracion de los compafieros.

17 Se relaciona debidamente con sus compafieros de trabajo y demas

personas con quienes interactia.




DIMENSION CUALIDADES

18 Ingresa puntualmente a su centro laboral

19 Utiliza de manera efectiva el tiempo del cual dispone para el
desarrollo de tareas asignadas

20 Se integra a la organizacion, constituida con lazos de armonia,
cooperacion, respeto y afecto.
Inspira respeto y agrado debido a su aspecto personal,

21 presentacion y uso de un lenguaje adecuado, de acuerdo a la
profesion.

22 Se identifica con la misién y visién.

23 Interviene en las reuniones.

” Participa de los talleres realizados por las diferentes Areas de la
Direccion de Planeamiento Institucional.

- Participa en los cursos de entrenamiento realizados por la Direccién
de Planeamiento Institucional.

o6 Acude a los eventos donde participa la Direccion de Planeamiento
Institucional.

07 Se presenta como voluntario para apoyar en actividades fuera de
su cargo sin alterar sus responsabilidades

28 Se mantiene dispuesto a contribuir con sus compaferos de trabajo




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

fnexs . Consentimiente Informado

Esta investigacion es realizada por LEWI LA TORRE GEBOL, estudianie de post
grado de la Universidad Cesar Vallejo y tene como principal objetiva determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempeno laboral.

Los procedimientos utilizados en este estudio son libres dz riesgo v no le gensrara
maolestia.

Usted no recibira ningun beneficio personal, pero la informacion obtenida sera Util
para los propositos del estudio.

Toda la informacion gque proporcione sera mansjada con absoluta confidenciakdad
¥ sera utilizada Unicamentz con fines de investigacion cientifica.

Lz participacion es voluntars v la pusde interrumpir en el momeants que guiera. Si
fiene pregunias sobre el estudio puede hacerlas sin ningun inconveniente. Si usted

deses participar par favor firme esta hoja:

FIRMA DEL PARTICIPANTE




GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ingreso de personas

Ubicacién de personas

Estimular a las personas

Desarrollo de las personas

Retener al personal

Seguimiento de

las

personas
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0 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5
DESEMPENO LABORAL
Resultados del trabajo personal Comportamientos Cualidades
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