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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal del centro de salud Melvin
Jones. El tipo de investigacion fue aplicada, de disefio descriptivo, correlacional y
transversal; la muestra fue de 40 colaboradores que cumplieron los criterios de
inclusion. Para la recoleccion de datos se usoé el cuestionario de la autora Ruth
Rojas Reyes. Se proceso la informacion a través del programa SPSS version 23 y
Microsoft Excel. Los resultados revelaron que el 57,5% de encuestados consideran
a la gestion del talento humano un nivel Muy Alto; ademas con relacion al
desempeiio laboral, el 57,5% considera un nivel Muy alto. Se concluyo que existe
relacion estadisticamente significativa segun p=0.000 entre las variables gestidn
del talento humano y el desempefio laboral del personal del centro de salud,
concluyéndose que existe una relacion directa fuerte (rho-0,753) entre la gestion

del talento humano y el desempefio laboral del personal del centro de salud.

Palabras clave: Gestidon de talento humano, desempefio laboral, colaboradores.
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Abstract

The research aimed to determine the relationship between the management of
human talent and the work performance of the staff of the Melvin Jones health
center. The type of research was applied, descriptive, correlational and cross-
sectional; the sample consisted of 40 collaborators who met the inclusion criteria.
For data collection, the author Ruth Rojas Reyes questionnaire was used. The
information was processed through the SPSS version 23 program and Microsoft
Excel. The results revealed that 57.5% of respondents consider human talent
management a Very High level; Furthermore, in relation to job performance, 57.5%
consider a Very high level. It was concluded that there is a statistically significant
relationship according to p = 0.000 between the variables management of human
talent and the work performance of the health center staff, concluding that there is
a strong direct relationship (rho-0.753) between the management of human talent

and performance work of the health center staff.

Keywords: Human talent management, job performance, collaborators.

vii



l. INTRODUCCION

El trabajo de realizar gestiébn con el talento humano ha demostrado que toda
organizacion empresarial, siendo actualmente un elemento importante en las
politicas empresariales, tiene un impacto no solo en el interior de una organizacion,

sino que trasciende hasta el &mbito social. Armijos F. (2021)

En la actualidad nos ha brindado un cambio sustancial con la gestion en el campo
del talento humano, porque en muchas organizaciones, el colaborador era pensado
como un gasto que deberia ser en lo posible abaratado; mientras que la perspectiva
no tradicional, a los colaboradores se les considera un principal elemento con

capacidad competitiva de una organizacion, Vasquez, A. (2021)

De tal manera, la gestion del personal eficiente en un centro de salud como el
mencionado en la investigacion, permite que el colaborador aporte el objetivo de
realizar su desarrollo en la institucion donde labore. Una adecuada direccion del
talento humano dentro del sector salud, se considera una condicién importante del
correcto desempefio perteneciente al actual plan de salud y lograr alcanzar los
efectos que se reflejen en una poblacién con buenas practicas saludables. Rojas,
R. (2018)

Ademas, se busca que con la gestion humana un colaborador logre su éxito laboral;
el cual requiere formar adecuadamente sus conocimientos y habilidades, estar en
constantes actualizaciones, de manera progresiva y el desarrollo en el avance de
los cambios tecnoldgicos para desenvolverse ante los diversos problemas en el

trabajo aportando soluciones factibles y saludables. Figueroa, E. (2016)

Haciendo mencion a la realidad problemética en Latinoamérica, se ha demostrado
luego de diversas encuestas aplicadas a diferentes personas relacionados al capital
humano, se concluyo que el 65% de personas encuestadas no tienen conocimiento
gue en sus paises cuentan con una entidad del gobierno encargada de coordinar a
nivel nacional sobre la informacion relacionada al equipo de trabajo y formacion del
capital humano en el sector salud. Por lo que, es importante considerar el rol del



Estado en la reactivacion de la gestion del talento humano, por ser de interés
nacional, y para impulsar politicas que permitan realizar los objetivos institucionales
del sector salud. Salud, 2015.

A nivel nacional, el Ministerio de Salud afirma que una adecuada gestién del
personal mostrara una mejora en la calidad de los procesos, ademas del desarrollo
de las actividades establecidas por la institucion, con resultados que se reflejen en
la atencién a la poblacién. El personal de salud muestra satisfaccion personal y
profesionalmente cuando se logra ofrecer una atencion de calidad en sus pacientes,
y para mejorar su desempefio debiera considerarse prioritariamente la participacion
de los gestores del talento humano en salud, para la toma de decisiones y medir el
desempefio laboral con el propésito de demostrar la eficacia de las organizaciones

y de sus prestaciones. (Minsa 2021)

Por razones de estudio se eligié como lugar de investigacion al Centro de Salud 1-
4 “Melvin Jones” con codigo IPRESS 00005220 siendo un tipo de establecimiento
de salud con internamiento, que pertenece a la Microred El Porvenir, Red de salud
ejecutora 854-SALUD TRUJILLO ESTE, La Libertad. Establecimiento no CLAS,
ubicado en el Barrio 3 Mz F lote 1 y 2 el Porvenir — Trujillo, La Libertad (longitud: -
79.01880959, latitud: -8.06685225, altitud: 180.948); cuyo inicio de actividad fue el
01 de marzo de 1988 con una poblacion en aumento sobre los 80000 habitantes,
actualmente contando con 14 servicios autorizados. RENIPRESS (2021) A tales
efectos tomando en cuenta esta realidad, se investigo sobre los diferentes factores
gue obstruyen el adecuado desemperio del personal dentro del ambiente laboral, y
gue afecta también a que logren cumplir su mision y sus objetivos institucionales,
con el consecuente decrecimiento de las prestaciones orientadas a la poblacién;
siendo estos los elementos o caracteristicas principales del problema de interés

para la investigacion.

Por ello, se formula la siguiente una pregunta: ¢existe relacién entre gestion de
talento humano y desemperio laboral del personal del centro de salud 1-4 Melvin

Jones en el 20217



Por lo tanto, este trabajo se justifica teGricamente, por la relevancia de las variables
en estudio y para profundizar a partir de los resultados de la investigacion sobre los
aspectos particulares de cada uno de ellas. Asi se prevé tomar en cuenta la
estructura organizacional, la cultura y los procesos internos, como aspectos
fundamentales de las instituciones de salud; igualmente la gestion del talento
humano, se considera un pilar fundamental de toda empresa. En el aporte practico
se considera importante porque lograra ofrecer soluciones en la problemética
relacionada con la gestion del talento humano y el desempefio de los empleados.
Lo que implica la busqueda de estrategias para generar un cambio positivo en la
actitud de los empleados y asi optimizar la calidad del servicio con seleccion,
evaluacion y capacitacion de los colaboradores. En lo metodologico se orienta a
aportar como herramienta indispensable las encuestas formuladas para gestion del
talento humano y desempefio laboral y sus dimensiones. Finalmente la
investigacion brinda un aporte social, debido a que la aplicacion del estudio ofrecera
beneficio tanto para los colaboradores de una organizacion como también a los

usuarios.

Ante lo expuesto, el objetivo general se centra en determinar la relacién entre
gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del centro Melvin
Jones 1-4, El Porvenir 2021.

Asi mismo los objetivos especificos son: a) determinar la relacion entre seleccién
de personal y desempefio laboral del personal del centro Melvin Jones 1-4, El
Porvenir 2021, b) determinar la relacién entre capacitacion de personal y el
desempeinio laboral del personal del centro Melvin Jones 1-4, El Porvenir 2021, c)
determinar la relacién entre calidad de trabajo y gestion del talento humano del
personal del centro Melvin Jones 1-4, el Porvenir 2021 y d) determinar que la
relacion entre trabajo en equipo y gestion del talento humano del personal del

centro Melvin Jones 1-4, El Porvenir 2021.

Siendo asi, que la hipotesis quedd definida como: existe relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

de un centro de salud.



. MARCO TEORICO

La investigacion se realizé con el fin de orientar la direccion de toda organizacion
de salud; por lo tanto se requirié de la busqueda de trabajos previos como tesis,
articulos cientificos; ademas de revistas internacionales y nacionales. De ello se
obtuvo que los resultados como los presentados por Blacido, T. (2021) determiné
la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefo laboral de los
colaboradores en un nosocomio del Callao. Su tesis cuantitativa de tipo descriptiva,
transversal correlacional, hizo uso de un cuestionario para 70 colaboradores de
diversas areas para recoger informacion. Sus resultados correlacionales fueron de
p-0.187, obteniendo que el 95,7% considera a la gestion tener un nivel alto, siendo
asi concluy6 no demostrar relacion entre ambas variables de estudio en el personal

de salud del hospital.

Igualmente Garcia, R. (2021) indago la relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los servidores publicos de un hospital de Chiclayo, en
Peru. A través de su investigacion con enfoque cuantitativo, disefio transversal
correlacional, donde aplicé un cuestionario en 168 asistenciales y 5 administrativos,
por lo que en sus resultados encontrd un nivel medio con respecto a sus variables
de estudio. Su resultado demostré que el 35,6% de colaboradores encuestados
consideran a la direccion en un nivel medio, declarando que no se les brinda las
capacitaciones necesarias ni se valoran sus talentos que pueden brindar beneficio
a los intereses laborales de la organizacion. Finalmente concluyo a través de Tau
B Kendall (0.167), demostrando la relacion positiva baja entre gestion del talento y

desempeiio laboral.

Por lo tanto Farfan, B. (2020) buscé determinar el vinculo entre la gestién del
talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de un nosocomio de
Trujillo. Su metodologia cuantitativa, de disefio descriptivo correlacional y
transversal. Us6 dos cuestionarios diferentes, aplicados en 36 colaboradores. Los
resultados demostraron que el 23% de los trabajadores, consideraron un nivel

bueno regular a la gestion del talento humano, mientras que el 28% consider6 que



la gestidn tiene un nivel bueno excelente. Concluyd la existencia de la relacién entre

ambas variables de su estudio con un Rho de 0.614.

Ademas, Tafur, J. (2020) en el Peru, también demostré la conexién entre gestion
del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de un nosocomio de
Pimentel. Su trabajo de investigacion empled el enfoque cuantitativo, de disefio
descriptivo transversal y correlacional, empleé el uso de un cuestionario validado
anteriormente por Godoy, 2016; y aplicado en 52 personas del area de emergencia
y UVI. Sus resultados fueron que el 71,2% de los participantes estuvo de acuerdo
con respecto a las politicas y planificacion establecidas de la gestion del talento
humano, mientras que el 67,3% estuvo de acuerdo con el desarrollo de tareas con
respecto al desempefio laboral; siendo asi, concluy6 afirmando la relacion directa
de nivel muy fuerte (r-0,731 entre sus variables de estudio.

Asimismo, Bonilla, L. (2019) en su investigacion realizada en el Pera, busco
demostrar el vinculo entre gestion del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores de un hospital de Ferreiafe, su tesis cuantitativa tuvo un disefio
descriptivo, transversal y correlacional; que a través de un cuestionario que aplicé
en 30 profesionales de diferentes areas. De acuerdo a los resultados se hallo que
el 30% del personal no recibe una adecuada capacitacion por lo que se reflejé en
su desempefio en diferentes areas, logrando demostrar la relacion de nivel positiva
moderada entre sus variables de estudio (r-0,590), asimismo los encuestados
consideraron que la gestion del talento humano alcanzé un nivel regular (53.3.%) y

al desempefio laboral con un nivel bajo (43.4.%).

Al respecto de Cris6stomo, M. (2019) también demostro la relacién entre gestion
del talento humano y desempefio laboral en los profesionales de un hospital de
Huacho. Su método cuantitativo, no experimental, correlacional y transversal. En el
gue aplicd un formulario en 35 colaboradores previamente validado y con una
confiabilidad de 0.894. Sus resultados demostraron al 20% de los colaboradores
guienes mencionaron que la direccién del talento humano no incentiva al
colaborador que comparta sus conocimientos con los demas, con respecto al

desempeiio laboral el 60% consideraron que a veces se llega a satisfacer todas sus



necesidades en la instituciéon. Concluyé demostrando relacion directa de la gestion

del talento humano con el desempeiio laboral en los profesionales del hospital.

Al mismo tiempo, Nafiez, O. (2019) demostro el vinculo entre la gestidn del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores en un establecimiento, por lo
cual aplic6 un cuestionario en una poblacion de 109 trabajadores del
establecimiento ubicado en Ayacucho. Su tesis cuantitativa, no experimental,
correlacional y transversal. Sus resultados demostraron que el 89% manifesté que
la gestion se considera regular o poco eficiente, a comparacién del desempefio con
el 79.8% se considera alto; ademas demostré una correlacion de nivel baja y
positiva (0.468) entre las variables, por lo tanto, concluyé demostrando que no hay

relacion entre sus dos variables.

En tal sentido, Torres, G. (2019) demostr6 el vinculo entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el personal de un nosocomio en Yurimaguas,
Se oriento en el enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo correlacional. Su trabajo
empled un cuestionario aplicado en una poblacion de 50 profesionales, por lo que
obtuvo los resultados mediante escalas; como en el nivel de percepcidn que tienen
los colaboradores sobre la variable, siendo 26% (Deficiente), 42% (regular), 18%
(Eficiente) y con respecto a la variable desempefio laboral del personal en un 14%
(Deficiente), un 28% (Regular) y un 40% (Eficiente). Concluyendo con evidenciar
una correlacién alta positiva (0.886) entre sus variables mencionadas en el personal

del establecimiento de salud.

Asi pues, Rodas, M. (2019) determind la relacion de la gestién del talento humano
con el desemperfio laboral de los colaboradores en un hospital en el Callao. Su
investigacion cuantitativa, de disefio descriptivo explicativo y transversal tuvo como
poblacion a 102 trabajadores, en el cual aplicO como instrumentos a dos
cuestionarios. Los resultados demostraron; que la gestién del talento humano con
un 50.98% se consider6 regular por los encuestados, mientras que el 51.96%
considerd al desempefio laboral como un nivel alto. Llegbé a concluir que no se
evidencio la relacion entre gestion del talento humano y el desemperio laboral en

los colaboradores de un hospital.



Por lo tanto, Silvestre, L. (2019) indagd la conexion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en un centro de salud de Rimac. El método que
empled fue el enfoque cuantitativo de disefio no experimental, correlacional
descriptivo. Ademas, usé un cuestionario aplicado en 29 colaboradores del centro
de salud. Sus resultados demostraron que el 65.5% consideran que el trabajo en
equipo es fundamental para obtener un trabajo de calidad. Ademas el 28.52%
manifestd que con una gestion deficiente es la causa para un desempefio bajo. El
valor positivo entre sus variables de estudio se hizo mediante correlacién de
Pearson (0,534). Concluyé evidenciar relacion positiva fuerte con la gestion del

talento humano y el trabajo en equipo.

Ademas en el Perd, Avalos, L. (2018) su investigacion determind la relacion entre
la gestion de talento humano y desempefio laboral en los profesionales de una
Microred en Apurimac, su investigacion tuvo disefio descriptivo correlacional
orientado en un tipo de enfoque cuantitativo. Usando un cuestionario aplicado en
una poblacion de 60 trabajadores, por el cual obtuvo como resultado mediante
Spearman (0,794) como alta correlacién; demostrando que el 65.0% refiere una
gestion regular y un desemperio regular, concluyendo la relacion entre sus variables
de estudio evidenciando que con una buena gestion del talento humano, el

desempefio laboral también sera buena.

Mientras tanto, Diaz, M. (2018) demostré la relacion entre talento humano vy el
desempeiio laboral en los colaboradores de un nosocomio de Chota, siendo su
disefio de tipo descriptivo correlacional, con un enfoque cuantitativo. Por el cual usé
un cuestionario aplicado en 45 colaboradores del servicio de emergencia. Sus
resultados demostraron que el 95% para la gestién del talento humano se consider6
un nivel bueno, mientras el 77.8% le correspondio al desempefio laboral con el nivel
medio. Concluyé que no existe relacion entre las variables, considerandolas

totalmente independientes.

Asimismo Reyes, T. (2018) demostro la relacion entre gestion y desempefio

mediante su investigacion aplicada en los colaboradores de un establecimiento de



salud materno infantil en Lima, Su metodologia tuvo enfoque cuantitativo de disefio
descriptivo correlacional. A través de un cuestionario aplicado en una poblacion de
105 trabajadores. Sus resultados demostraron que el coeficiente de correlacion fue
de valor 0.842 usando prueba de Spearman en sus dos variables de estudio,
evidenciando que la gestion tuvo el 62.0% considerandose adecuado y el
desemperiio con el 62.9% se consideré alto. Por el cual concluyé demostrar una

conexion directa positiva y fuerte entre las variables en los colaboradores.

Igualmente Rojas, R. (2018) En el Peru, determind la conexion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los funcionarios de un centro de salud.
Su trabajo usé el enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, usando un
cuestionario como instrumento de recoleccion aplicado en 50 trabajadores. Sus
resultados demostraron que la mitad de la poblacion estuvo de acuerdo con la
gestion realizada, mientras que el 60% se mostré totalmente de acuerdo con el
desempeiio en los trabajadores; demostrando asi que existe una relacion
estadisticamente de p = 0,000 entre sus variables de investigacion. Finalmente
concluyé que se evidencia una relacion entre las variables de su estudio en los

colaboradores del centro de salud.

Al respecto, Vargas, M. (2018). Investigo el vinculo de la gestion del talento
humano con el desemperio laboral en los profesionales de un establecimiento de
Rioja a través de un formulario de 25 y 23 preguntas para cada variable, aplicado
en su poblacion de 123 trabajadores. Su método cuantitativo y de disefio descriptivo
correlacional. Sus resultados demostraron que el 56% considera regular a la
gestién, mientras que el 43% considera al desempefio obtenido como medio,
siendo asi una correlacion de nivel alta entre ambas variables. Finalmente concluyé
una correlacion directa entre las variables, demostrando que capacitar al personal,
desarrollar sus habilidades, brindar remuneraciones salariales y reforzar las
relaciones laborales incidan directamente en el rendimiento laboral de cada

colaborador en el establecimiento de salud.

Al mismo tiempo Zagastizabal, L. (2018). Indagé en demostrar la relacion entre

gestion del talento humano y desempeiio laboral en un nosocomio de Huamanga.



Su metodologia cuantitativa tuvo un disefio descriptivo correlacional y transversal.
Empled un cuestionario en una poblacién de 85 trabajadores del establecimiento.
Los resultados demostraron que el 68% de encuestados opinan que la gestion del
talento humano y el desempefio laboral es de nivel regular. Finalmente concluyé la
relacion directa de nivel fuerte entre sus variables, debido a que el valor de Tau b-

0.685 y al ser p-0.000 se ha optado por su hipétesis alternativa.

Por otra parte Gallardo, E. (2017) se plantedé en demostrar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores en una
Red de salud en Lima. Su método empleo el tipo basico, con disefio correlacional
y transversal. Emple0 un cuestionario de tipo Likert en 70 profesionales de la Red.
Con el cual busco evidenciar la opinion de los trabajadores a cerca de la gestion y
el desempefio. Sus resultados los obtuvo aplicando Rho de Spearman (0.617),
demostrando que el 55.7% considera a la gestion regular y el 14.3% considera al
desempeiio con nivel bueno. Por lo tanto concluyé la relacion directa positiva

(p=0.000) entre sus variables de estudio.

Mientras tanto Ramos, G. (2017) buscé demostrar el vinculo entre la gestidon del
talento humano y el desempefio laboral en los profesionales en un nosocomio de
Lima. Emple6 el método cuantitativo, no experimental, correlacional. En el cual usé
un cuestionario aplicado en 50 trabajadores de medicina. Sus resultados los obtuvo
a través de la prueba de Spearman (0.413); por el cual hallé la correlacién de nivel
moderada entre sus variables investigadas, ademas obtuvo el p-0,003, por lo que

opto por concluir evidenciando la relacion significativa entre ambas variables.

Aunque, Santa Maria, F. (2017) En su estudio evidencio la relacion entre la gestion
del talento humano y desempefio laboral en profesionales de una microrred de
Lambayeque, cuya metodologia cuantitativa fue descriptiva correlacional y
transversal. Como instrumentos us6 dos cuestionarios aplicados en una poblacion
de 60 empleados que laboran en distintos servicios. Obtuvo resultados que
demostraron que el 66.67% de su poblacion, perciben que, la gestion tiene nivel
medio, por lo que el desempefio también se le considera de nivel medio. Concluyo

gue sus variables de estudio tienen una relacion directa y fuerte.



En paralelo Valentin, H. (2017) también demostré la conexion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una Red en
Huaylas. Su metodologia se orienté en un enfoque cuantitativo de disefio
transversal descriptivo. Empleé un cuestionario en una poblacion de 161
profesionales. Los resultados demostraron que 49.60% de los encuestados,
consideraron que la gestién y el desempefio tienen un nivel regular. Finalmente
concluy6 la relacion entre sus dos variables es altamente significativa (r-0.815,

p=0.000) considerandolo un nivel alto.

De manera similar, Asencios, C. (2016) demostré la relacion entre gestion del
talento humano y desempefio laboral en servidores publicos de un hospital de Lima
siendo una tesis cuantitativa, descriptiva correlacional y transversal. Lleg6 a usar la
técnica de encuesta a través del cuestionario en 135 trabajadores del hospital. Sus
resultados demostraron que 67% de los servidores percibe a la gestion con un nivel
regular y con un 47% el desemperio es alto; demostrado asi una relacion positiva
de nivel moderada (Rho=0.642). Por lo tanto concluyé demostrar la relacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Aunque, Martinez, M. (2016) en su investigacion realizado en Peru, determiné la
conexion que tiene la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los
colaboradores en un establecimiento de salud; su investigacion cuantitativa, no
experimental transversal y correlacional; en la cual aplicé el uso de un cuestionario
en 80 colaboradores. Sus resultados demostraron que 67,5% se los servidores
consideran regular a la gestion, mientras que el 71,3% se consideran satisfechos;
siendo asi demostrar una afinidad alta entre sus variables de estudio, por el cual
concluy6 mediante correlacion Spearman el valor 0.723, demostrando que tiene

una correlacion positiva media.

Por otra parte, Akeju, D. (2021) En Nigeria, el articulo publicado buscé demostrar
la relacion de gestion de talento humano y desemperio laboral en un hospital, a
través de un enfoque descriptivo correlacional, se realiz6 una encuesta a 31

miembros del personal; cuyos resultados demostraron que las capacitaciones
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dirigidas al personal de salud relacionado con la prevencién del VIH, ademas de
brindarles un servicio gratuito demuestra buenos resultados en el desempefio
laboral. Finalmente, concluyd que existe relacion entre las variables de estudio y
gue las organizaciones pueden ser efectivas si se presta la atencion a cuestiones

como salud, la jerarquia, la contratacion de personal y la retencion de talentos.

Mientras tanto Moreno, M. (2021) En su investigacion realizada en Ecuador,
determind la relacién entre gestion del talento humano y desempefio laboral en un
centro médico en Guayaquil. Su metodologia se enfocd cuantitativamente, con un
disefio descriptivo correlacional; usando cuestionarios previamente validados por
expertos, llegd a aplicarlo a 71 trabajadores. Cuyos resultados mediante una
correlacion Rho (0,570) demostraron que el 53% de los encuestados declararon a
la gestién como regular como también al desempefio con un 59,15% siendo regular,
concluy6 demostrar la relacion positiva moderada entre sus variables de estudio, lo

cual acept6 su hipotesis alterna.

No obstante, Lopez, P. (2017) En Cuba, su revista relacionada con la salud publica,
buscéd estudiar la gestion del talento humano en un entorno hospitalario, la
metodologia que empled un enfoque cuantitativo, de disefio descriptivo, que a
través de un cuestionario de 68 preguntas aplicado en 32 colaboradores de un
hospital. Sus resultados fueron que el 59,4% de los encuestados declararon que se
evalla sobre su persona con respecto a la evaluacion del desempefio, 59,4%
mencionaron que casi siempre se toma en cuenta el objetivo de la institucién por
evaluar la autorrealizacion; el 78% refiri6 estar de acuerdo en tener siempre la
motivacion adecuada para el trabajo. Finalmente concluyé que la percepcion a

cerca de gestion del talento humano fue positiva.

Dicho de otro modo, Viera, C. (2017) el trabajo de investigacion realizado en
Ecuador, como su objetivo demostro la afinidad entre direccion del talento humano
y estructura organizacional de un servicio en el hospital de Ambato, cuyo método
cuantitativo y cualitativo de disefio descriptivo correlacional, por lo que aplicé una
encuesta validada usando Cronbach (0,927) en 58 profesionales del hospital. Sus

resultados demostraron en lo que respecta estructura organizacional el 57%
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desconoce, 66% declararon no recibir capacitaciones, 57% desconocen sus
funciones, el 79% no esta de acuerdo con la planeacion del talento humano y 66%
desconocen en cédmo se evalla el desempefio. Finalmente concluyé la relacion

entre sus variables de estudio.

Las teorias asociadas al tema de analisis respaldan la concepcion a cerca de
gestién del talento humano: Segun Mora, A. (2015) considera que es un area en el
cual se dedica a comprender la impresion de manera positiva de los colaboradores
durante el crecimiento empresarial de una compariia. Por otra parte Auon, L.
(2017), lo describe como el conjunto de practicas y politicas elementales de
diversos temas conectados con relaciones humanas en el ambito laboral,
administrativo, en el proceso del reclutamiento, el enfoque de la capacitacién, su
evaluacion, el desarrollo de su remuneracion y la entrega absoluta de un ambiente

de trabajo seguro y que brinde equidad para los colaboradores de la organizacion.

Por otro lado, relacionado a seleccion de personal; Chiavenato, | (2011) considera
el desarrollo de busqueda entre varios postulantes, considerando al mas adecuado
para el puesto que establece una organizacion y que ademas cumpla con todas las

caracteristicas que requiere el trabajo especificado.

Con respecto de capacitacion del personal, Robbins, S. (2008) denomina al
ejercicio de estimular las habilidades personales de los trabajadores, teniendo 0 no
el conocimiento para llevar a cabo mejorar la productividad de la organizacion.
También Chiavenato, I. (2007) considera a la capacitacion del personal como el
proceso educativo realizado a corto plazo y de forma organizada, que brinda al
personal la oportunidad de desarrollar habilidades, adquirir conocimientos, y

competencias en relacién a los objetivos establecidos por la organizacién.

Mientras tanto Ledn, C. (2018) denomina a desempefio laboral, como la eficacia
del colaborador que labora dentro de una organizacion siendo necesaria para la
misma, el funcionamiento con el candidato relacionado con un gran resultado y
satisfaccion laboral. Ademas, Campbell & Wiernik, B. (2015) a través de su

investigacion en Florida, Estados Unidos; definen al conjunto de conductas que
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ubican dentro de la supervision de los colaboradores que trabajan dentro de la
organizacion y como un solo elemento para el logro de los resultados. Y Ramos-
Villagrasa, P. (2019) lo denomina como el resultado del andlisis y evaluacion que
lo convierte en una fortaleza de las diferentes actividades dentro de una
organizacion, que ademas permite perfeccionar la seleccién del personal para

ciertos cargos y brindar compensaciones o incentivaciones.

Por otra parte, Carro, R. (2012) define a la calidad de trabajo como la totalidad de
los rasgos y caracteristicas de un servicio o producto que se basa en su habilidad

para satisfacer las necesidades establecidas por la organizacion.

Finalmente, Louffat, E. (2013) considera al trabajo de equipo a las funciones
coordinadas de un conjunto de personas integradas para lograr objetivos y
resultados comunes, con base en la integracion sinérgica de sus competencias;

conocimientos, actitudes y habilidades a favor del todo.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion:

Tipo de investigacion: Aplicada.

Disenio: Transversal descriptivo, correlacional.

01
M !
02
M: Personal de salud del centro de salud.

O1: Variable gestion del talento humano.

02: Variable desempeifio laboral.

R: Correlaciéon entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion:

Se identificaron las variables con sus respectivas dimensiones e indicadores, asi

como también las definiciones conceptuales y operacionales. (Ver anexo 1)
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3.3. Poblacion, muestray muestreo:
La poblacion se conformo por los colaboradores asistenciales y administrativos que
trabajan en un centro de salud, obteniendo el total de 40 personas, por lo tanto no

se optd por obtener una muestra debido al tamafio reducido de la poblacion.

Poblacién de estudio.

Personal Numero de entrevistados
Personal administrativo 04
Personal asistencial 36
Total (N) 40

Nota: base de datos.

Muestreo: Se empled un muestreo no probabilistico por asignacion estratégica e
interés propia de la investigacion.

Unidad de analisis: colaborador asistencial y administrativo del establecimiento de
salud Melvin Jones.

Criterios de Inclusién:
Personal del area asistencial y/o administrativo actualmente laborando en el C.S.

Melvin Jones 1-4 El Porvenir.

Personal asistencial y/o administrativo que se encuentre bajo contrato de CAS,

nombrado o Terceros.

Personal del area administrativo y/o asistencial que sostenga un servicio minimo

de 03 meses en el establecimiento.

Personal asistencial y/o administrativo que brinde su consentimiento para contribuir

en el presente estudio.
Personal del area asistencial y/o administrativo que labore de manera presencial.

Criterios de Exclusién:
Personal del area asistencial y/o administrativo que no labore en el C.S. Melvin
Jones 1-4 El Porvenir.
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Personal sin ningun tipo de contrato: internos.

Personal del area asistencial y/o administrativo que sostenga un servicio menor de

03 meses en el establecimiento.

Personal del area asistencial y/o administrativo que se niegue a brindar su

consentimiento para contribuir en el presente estudio.
Personal del area asistencial y/o administrativo que labore de manera remota.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Se us6 la encuesta como técnica de aplicacién, y un cuestionario realizado
anteriormente por Rojas, R. (2018) para la recoleccién de los datos, el cual fue
evaluado en su confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0,922), por la investigadora en su
tesis con la cual opté al grado académico de maestria, asi mismo validé su
instrumento (Juicio de experto = 95%) (Ver anexo 2); que fue aplicado
anteriormente en el pais y por lo tanto ya no fue necesario realizar nuevamente este

proceso metodoldgico.

Su contenido incluyé 18 items, correspondiendo a la primera variable gestion del
talento humano y sus dos dimensiones: seleccién de personal y capacitacion del
personal de salud que fue reflejado en 06 items. Su otra variable se conformé por
12 items para el desempefio laboral y sus dos dimensiones: de calidad de trabajo

y el trabajo en equipo.

El cuestionario presento las alternativas con una puntuacion, siendo éstas:
Totalmente desacuerdo. 01 puntos

En desacuerdo. 02 puntos

Ni desacuerdo / Ni en acuerdo 03 puntos

De acuerdo. 04 puntos

Totalmente de acuerdo. 05 puntos

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplic6 en un grupo control

conformado por 10 personas del personal de salud, calculandose con el coeficiente
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de Alfa de Cronbach. Consiguiendo un Alfa de Cronbach de 0.891, considerandose
de excelente confiabilidad (Oseda, 2011).

3.5. Procedimientos:

Tomando en cuenta la realidad actual, se coordind con la jefatura del
establecimiento mediante oficio (Ver anexo 5), solicitando la autorizacién de aplicar
el instrumento al personal de salud en un solo cuestionario con Google Forms.
Afadiendo, la jefa realizé las coordinaciones con su personal para exponerles la
finalidad de la investigacion y brindar las facilidades a cada uno para responder el

cuestionario de manera virtual.

Seguidamente se procedi6 al andlisis de datos a través del software Office Excel y
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) con la v. 28.0 para el analisis

estadistico.

3.6. Método de analisis de datos:

Obtenido la base de datos, posteriormente se procesaron los datos a través del
software Office Excel y SPSS obteniendo de ello las tablas de frecuencias de cada
variable y dimension tanto numéricas como porcentuales ademas se realizar la
interpretacion. Finalmente se realizé la prueba de hipétesis mediante la correlacion
con la prueba de Alfa de Cronbach en las variables y sus dimensiones segun los

objetivos y seguido de sus interpretaciones.

3.7. Aspectos Eticos:

El trabajo adjunt6 directamente los datos obtenidos en el cuestionario desarrollado
de manera voluntaria mediante consentimiento informado bajo confidencialidad y
de libre participacion y anonimidad (Anexo 06), sin manipulacion alguna, y ademas
sin influenciar en los encuestados con fines benéficos del investigador. Se ha
considerado como referencia al Cddigo de Etica en Investigacién 2020 de la

Universidad Cesar Vallejo.
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V. RESULTADOS

Tabla 1.

Frecuencias de la variable gestion del talento humano del personal del centro de

salud Melvin Jones, 2021.

Variable 1: Gestion de talento humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 1 2.50
Alto 16 40.00
Muy Alto 23 57.50
Total 40 42.50

Nota: base datos.

En la tablal, se observa que el 57,5% de encuestados consideran un nivel muy alto

a la gestion del talento humano que se realiza en el centro de salud. ElI 40%

consideran a la gestion con un nivel Alto. Por otra parte, el 2.5% de los

colaboradores consideran a la gestion con un nivel Medio.

Nos permite deducir que un total de 23 colaboradores consideran adecuada la

gestion que se esta realizando en el centro de salud; aunque, aln se espera mejorar

la gestion en sus diversos aspectos.
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Tabla 2.

Frecuencias de la dimensién seleccion de personal del centro de salud Melvin

Jones, 2021.

Dimension 1: Seleccion de personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 1 2.50
Alto 20 50.00
Muy Alto 19 47.50
Total 40 52.50

Nota: base de datos.

En la tabla 2, se observa que el 50% de los colaboradores consideran un nivel alto

al proceso de seleccidn del personal para el centro de salud. El 47,5% consideran

al proceso como Muy Alto. Por otra parte, el 2.5% de los colaboradores consideran

a la seleccion del personal con un nivel Medio.

Nos permite deducir que la seleccion del personal es aceptable para el 50% de los

colaboradores encuestados, por lo tanto demuestra que hace falta desarrollar

mejoras en el proceso de seleccién de un personal asociado a las especificaciones

que requiere un cargo.

19



Tabla 3.

Frecuencias de la dimensién capacitacién del personal del centro de salud Melvin

Jones, 2021.

Dimension 2: Capacitacion del personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 1 2.50
Alto 19 47.50
Muy Alto 20 50.00
Total 40 50.00

Nota: base de datos.

En la tabla 3, se observa que el 50% de los colaboradores consideran un nivel muy

alto a la capacitacion del personal que se esta realizando en el centro de salud. El

47,5% consideran a la capacitacion como Alto. Por otra parte, el 2.5% de los

colaboradores consideran a la capacitacion con un nivel Medio.

Nos permite deducir que la capacitacion del personal es muy aceptable para el 50%

de los colaboradores encuestados, por lo tanto demuestra que hace falta reforzar

el interés por aplicar las capacitaciones necesarias para mejorar sus habilidades y

conocimientos en la organizacion.
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Tabla 4.

Frecuencias de la variable desempefio laboral en el personal del centro de salud

Melvin Jones, 2021.

Variable 2: Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 0 0.00
Alto 17 42.50
Muy Alto 23 57.50
Total 40 42.50

Nota: base de datos.

En la tabla 4, se observa que el 57,5% de los colaboradores encuestados

consideran al desempefio laboral con un nivel Muy Alto. Por otra parte, el 42.5%

consideran al desemperio de los colaboradores con un nivel Alto.

Nos permite deducir que el desempefio de cada colaborador aun le hace falta las

motivaciones necesarias, mejor clima laboral y de recibir un adecuado liderazgo

gue pueda ofrecer los objetivos claros, para poder reflejarse en los resultados de

cada actividad que se viene realizando en el centro de salud.
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Tabla 5.

Frecuencias de la dimension calidad del trabajo en el personal del centro Melvin

Jones 1-4, El Porvenir 2021.

Dimensidn 3: Calidad del trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 0 0.00
Alto 20 50.00
Muy Alto 20 50.00
Total 40 50.00

Nota: base de datos.

En latabla 5, se observa que el 50% de los encuestados consideran como muy alto

a la calidad del trabajo que se obtuvo a través de los afios, mientras que el otro

50% de colaboradores lo considera un nivel Alto.

Nos permite deducir que la mitad de los colaboradores resaltan la falta de

compromiso por las actividades y la puntualidad que aun se mantienen en el

personal del centro de salud, demostrando que la direccion no es estricta con su

personal.
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Tabla 6.

Tabla frecuencia de la dimensién trabajo en equipo en el personal del centro Melvin
Jones 1-4, El Porvenir 2021.

Dimension 4: Trabajo en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 0 0.00
Alto 20 50.00
Muy Alto 20 50.00
Total 40 50.00

Nota: base de datos.

En la tabla 6, se observa que el 50% de los colaboradores encuestados consideran
al trabajo en equipo con un nivel Muy Alto, por otro lado el 50% restante considera

un nivel Alto.

Nos permite deducir que la mitad de los colaboradores del centro de salud perciben
un inadecuado trabajo en equipo entre el personal debido a la falta del liderazgo, la

precision de objetivos claros y por la débil relacion entre el personal.
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Prueba de hipétesis:

Después de haber aplicado mi instrumento de investigacion en la poblacion

mencionada, se puede obtener la evidencia de la hipotesis formulada, sea

corroborada en las siguientes tablas.

Las pruebas de hipdtesis se realizaron con el nivel de significancia sumido de 5%:

Tabla 7.

Prueba de correlacion entre gestion de talento humano y desemperio laboral

\V1: GESTION DE |V2:
TALENTO DESEMPENO
J[HUMANO LABORAL
E Coeficiente de
° . 1,000 753"
g V1: GESTION  DE correlacion
‘é’ TALENTO HUMANO  Sig. (bilateral) 000
Q
3 N 40 40
> Coeficiente de
L, , 753" 1,000
V2: DESEMPERNO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: base de datos.

Descripcion:

Teniendo como referencia a Hernandez, y otros (2019, p.453) se tiene la siguiente

equivalencia:

Con la medida de Spearman obtenido fue 0.753 que es una correlacién positiva

fuerte, y ademas el p-valor: 0.000<0.050, entonces se rechaza la hipétesis nula y

se acepta que existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral del personal del establecimiento 1-4 Melvin Jones,

El Porvenir en el afno 2021.
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Tabla 8.

Prueba de correlacion entre seleccién de personal y desempefio laboral

. va:
D1: SELECCION .
DESEMPENO
DE PERSONAL
LABORAL
?ﬁ _ Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
o D1: SELECCION
3 Sig. (bilateral) ,000
» DE PERSONAL
3 N 40 40
Q
3 _ Coeficiente de correlacion |,615™ 1,000
8 V2. DESEMPENO
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: base de datos.

El coeficiente de Spearman obtenido fue 0.615 siendo una correlacion positiva
media, y ademas el p-valor: 0.000<0.050, entonces se rechaza la hip6tesis nula y

se acepta la hipétesis que existe una relacion directa y significativa entre la

seleccién de personal y el desempefio laboral del personal del centro de salud 1-4

Melvin Jones, El Porvenir en el afio 2021.
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Tabla 9.

Prueba de correlacion entre capacitacion de personal y desempefio laboral

|D2: \V2:
CAPACITACION |DESEMPENO
IDE PERSONAL [LABORAL
§ Coeficiente  de
° ) . 1,000 747"
= D2: CAPACITACION  DE correlacion
?‘é’ PERSONAL Sig. (bilateral) ,000
QD
3 N 40 40
> Coeficiente  de
. 74T 1,000
. correlacion
V2: DESEMPENO LABORAL )
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: base de datos.

El coeficiente de Spearman obtenido fue 0.747 demostré una correlacion positiva

media, y ademas el p-valor: 0.000<0.050, entonces se rechaza la hipétesis nula y

se acepta que existe una relacion directa y significativa entre la capacitacion de

personal y el desempefio laboral del personal del centro de salud 1-4 Melvin Jones,

El Porvenir en el afo 2021.
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Tabla 10.

Prueba de correlacion entre calidad de trabajo y gestion de talento humano

V1:
GESTION
ID1: CALIDAD DE OE
TRABAJO
TALENTO
HUMANO
?— Coeficiente de
o ) 1,000 ,803™
= correlacion
» D1: CALIDAD DE TRABAJO ) )
S Sig. (bilateral) ,000
QD
g N 40 40
> Coeficiente de
) y ,803™ 1,000
V1: GESTION DE TALENTO correlacion
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: base de datos.

El coeficiente de Spearman obtenido fue 0.803 que es una correlacion positiva

fuerte, y ademas el p-valor: 0.000<0.050, entonces se rechaza la hipétesis nula y

se acepta que existe una relacion directa y significativa entre la calidad de trabajo

y la gestion del talento humano del personal del centro de salud 1-4 Melvin Jones,

El Porvenir en el afio 2021.
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Tabla 11.

Prueba de correlacion entre trabajo en equipo y gestion de talento humano

D2: TRABAJO EN

\V1: GESTION DE

TALENTO
EQUIPO
HUMANO
g Coeficiente de
° . 1,000 675"
2 D2: TRABAJO EN correlacion
g EQUIPO Sig. (bilateral) 000
Q
3 N 40 40
> Coeficiente de
. ,675" 1,000
V1: GESTION DE correlacion
TALENTO HUMANO  Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: base de datos.

El coeficiente de Spearman obtenido fue 0.675 que es una correlacién positiva

fuerte, y ademas el p-valor: 0.000<0.050, entonces se rechaza la hipétesis nula y

se acepta que existe una relacion directa y significativa entre el trabajo en equipo y

la gestion del talento humano del personal del centro de salud 1-4 Melvin Jones, El

Porvenir en el afio 2021.
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V. DISCUSION

La investigacion tiene busca demostrar la relacion entre la gestion de talento
humano y el desempefio laboral en los colaboradores de un centro de salud,
considerando la coyuntura actual en el sector MINSA, fundamentalmente
presupuestaria impide la contratacion de personal a los cargos especificos,
situacion que se expresa nitidamente en diversos problemas que son frecuentes

también en el centro de salud seleccionado para el presente trabajo.

Actualmente en el centro de salud, no existe un responsable encargado en solo de
gestion de talento humano, por lo tanto seréd imposible estar al dia en las actividades
gue se realizan en el establecimiento; sino también realizar la funcion del area que
también debe dedicarse a comprender la impresion de manera positiva de los
colaboradores durante el crecimiento de la institucion tal como lo indica Mora, A.
2015. También cabe sefalar segun Auon, L. (2017) que las ideologias politicas que
se mantienen en pequefios grupos, dividen al establecimiento y eso afecta al
trabajo en equipo y la calidad que se ofrece en los servicios. Ademas considerar
dicho punto que los colaboradores han percibido en el proceso de seleccion del

personal.

Conocer estos defectos ayudaran a los gestores en poner en practica novedosas

estrategias que fortalezcan tanto a la direccién como a los colaboradores.

Refiriéendonos al objetivo general; la gestion del talento humano y el desempefio
laboral Blacido (2021) a través de su investigacion obtuvo que el 95,7% de
colaboradores consideran a la gestion de su institucién un nivel Alto, en relacién
con los resultados obtenidos, se demostré que soélo el 57,5% consideran Muy Alto
a la gestion del centro Melvin Jones; esto debido a la direccion que lleva el
establecimiento y a la poca organizacion de sus actividades. Esta relacion de las

variables se obtuvo con un p-valor de 0,753, demostrando una relacién significativa.

Por otra parte con respecto la dimension capacitacion; Garcia (2021) sefiala que
los colaboradores de un hospital de Chiclayo consideran a la gestion con un nivel
Medio debido a la falta de capacitaciones hacia el personal, en comparacién con
los resultados obtenido en relacidbn a la capacitacion del personal, se ha
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demostrado que casi la mitad de los colaboradores ha demostrado su preocupacion
con la ausencia de las capacitaciones que brinda el establecimiento; esto se ve
reflejado en la funcion de la gestién del talento humano. Otro trabajo similar es del
de Bonilla (2019) que ha demostrado a través de su encuesta que la gestion del
talento humano alcanzé un nivel regular con un 53.3%, considerando una causa a

la falta de capacitacion de los colaboradores.

En relacion a la variable desempefio laboral; en la investigacién se ha obtenido un
nivel Muy Alto con un 57,5%, esto debido a que los colaboradores se ven obligados
a cumplir sus funciones a pesar de las deficiencias que genera la falta de trabajo
entre el personal; tal como lo menciona Criséstomo (2019) en su investigacion
sefiald que el 20% del personal encuestado refirieron que la gestion del talento
humano no incentiva a los demas trabajadores en compartir sus conocimientos con
los demas, por lo tanto debilita el trabajo en equipo dandose a ver que a veces se

llega a satisfacer todas la necesidades de la institucion.

Igualmente, Tafur (2020) quien sefala sobre la importancia de establecer las
politicas correctas y una buena planificacién de las actividades ,esta orientada a
generar un buen desempefio laboral en los trabajadores, siendo asi se refleje como
una imagen modelo no solo para el usuario que reciba un servicio de calidad, sino

también para otras organizaciones que se dirigen por el mismo rubro.

Con este resultado; se demuestra en qué grado la gestién del talento humano es el
producto de una importante relaciébn al desempefio laboral en los resultados
obtenidos por Bonilla (2019), al considerar que nivel del desempeio bajo de cada
colaborador es el producto de tener una mala direccion y planificacion de las
actividades fundamentales del establecimiento; cabe mencionar segun su estudio
hace mencion al déficit en la comunicaciéon de los administrativos con el personal
asistencial. Por otro lado los resultados también se reflejan pero de forma favorable

en la investigacion de Rojas (2018).

En relacion del desempefio laboral y su dimension calidad del trabajo; de acuerdo
con la investigacion de Nufez, O. (2019), realizado en un establecimiento de salud
con el personal médico y no médico en la ciudad de Ayacucho; a través de un

cuestionario relacionado con las variables de estudio. Es referente con el
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desemperio y las actitudes de los colaboradores del establecimiento de salud, tal
como lo muestra en mis tablas 5y 6; la comparacion consiste en tener un adecuado
liderazgo, porque sin ello nunca habré quien promueva la iniciativa del colaborador
y el trabajo en equipo. Asi mismo, podemos evidenciar semejanza en el trabajo de
Martinez (2018), el cual concluye que el talento humano es primordial para un
adecuado rendimiento laboral para una organizacion, tal como se muestra en la

tabla 4 del presente trabajo.

En relacion con la calidad del trabajo, mis resultados demostraron que el 50% de
los colaboradores consideran un nivel Muy Alto. Algo similar ocurrié en la
investigacién de Silvestre (2019) en que el 65,5% consideraron que reforzar el
trabajo en equipo es fundamental para obtener una buena calidad del trabajo;
tomando en cuenta al compromiso de todos los colaboradores con el fin de mejorar
y lograr mantenerlo; tal como se ha visto en el personal de Melvin Jones. Este

resultado es similar a los encontrados por Vargas (2018).

Teniendo en cuenta a Vargas (2018), demuestra la correlacion directa entre las
variables del estudio, aceptando que las habilidades, la capacitacién y las
relaciones laborales repercuten en el rendimiento de los colaboradores; de tal
manera al observar la tabla 4 se determina una hipoétesis aceptable. Ademas la
tabla 9 que detalla la correlacion entre la calidad de trabajo y gestidén de talento
humano coincide con el trabajo de Vargas, con la evidencia de una correlacién
positiva fuerte. Cabe resaltar que las variables estudiadas, nos demuestran que
toda entidad estatal mejoraria su calidad de atencion y productividad; dando lugar

a un buen desempefio laboral del trabajador.

En relacion de la dimension seleccién de personal; el trabajo de Santa Maria (2017)
demostré que los profesionales de una microrred perciben una gestion de nivel
medio considerando al proceso de seleccién que realizan, siendo no adecuado
porque refieren que algunos colaboradores llegaron a encajar al cargo solicitado.
Cabe mencionar que toda institucion debe cumplir con todos los procedimientos
tedricos y asi poder detectar las habilidades que requiere un trabajo para cubrir un
puesto de trabajo. El hallazgo se confirma con lo que fundamenta Chiavenato
(2011).
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Finalmente con los trabajos mencionados y comparados con la presente
investigacion brinda una idea del buen resultado que se llega a obtener al aplicar
un cuestionario en los trabajadores de cualquier organizacion del sector salud,
incluyendo otras areas multidisciplinares; con todo lo encontrado en el contexto
actual que vivimos, se nos brinda una importante herramienta para establecer una
adecuada gestion del talento humano como una condicion necesaria para un
adecuado desempefio laboral de cada colaborador y los logros en los servicios
sanitarios reflejados en la poblacion; ademas se considera que cada individuo no
solo es una herramienta para alcanzar la productividad de una organizacién; sino
también es un elemento que puede desarrollar sus habilidades para mejorar su
profesionalismo en la vida y en un futuro poder observarlo en nuestro sistema de

salud reflejado con una poblacién saludable.
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VI.

CONCLUSIONES

Gestion del talento humano tiene relacion directa con el desempefio laboral

del personal del centro Melvin Jones, El Porvenir, 2021.

Seleccion de personal tiene relacion directa con el desempefio laboral del

personal del centro Melvin Jones, El Porvenir, 2021.

Capacitacion del personal tiene relacion directa con el desempefio laboral

del personal del centro Melvin Jones, El Porvenir, 2021.

Calidad de trabajo tiene relacion directa con la gestion del talento humano
del personal del centro Melvin Jones, El Porvenir, 2021.

Trabajo en equipo tiene relacion directa con la gestion del talento humano

del personal del centro Melvin Jones, El Porvenir, 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda insertar el area de gestion del talento humano en el centro de salud
Melvin Jones, realizando sesiones de coaching para motivar al personal, mediante
las actividades recreativas para fomentar un desarrollo en el desempefio laboral de
los colaboradores; la cual deberia usarse en todos los establecimientos de salud a
nivel del MINSA.

También se sugiere ejecutar supervisiones inopinadas para verificar la calidad del
trabajo que realizan los colaboradores y del como afecta en los usuarios, brindando
reconocimientos y meritos del colaborador para motivarlo a un mejor desempefio

laboral.

A la jefatura del centro de salud Melvin Jones de Alto Truijillo, se enfoque en reforzar
el trabajo en equipo mediante dinamicas de grupo, para el mejoramiento de las
relaciones interpersonales, sesiones coaching que se tomen interés en temas para
el empleador y el empleado; ademas de integrar actividades que fortalezcan las

capacidades en un equipo en respuesta para satisfacer al usuario.

También recomienda al establecimiento de salud Melvin Jones, la mejora de los
ambientes de trabajo, que brinde las condiciones adecuadas, también brindar
incentivos salariales y no salariales para apreciar mejor el desempefio laboral del

colaborador, ademas de un ambiente laboral.
Ademas se recomienda brindar atencion y reforzar las capacitaciones continuas de

las diversas areas para mejorar las habilidades y conocimientos de los

colaboradores en todo el establecimiento.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables.

Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral en el Centro de Salud 1-4 Melvin Jones, Alto Trujillo, El Porvenir.

VARIABLES ESCALA DE
DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES -
ESTUDIO MEDICION
e Seleccion de personal.
Proceso complejo que permite delimitar
Definiciébn Conceptual L ) desde el ingreso el tipo de personal que
Silva-Giraldo, C. (2020) considera | Définicion Operacional . la empresa desea a través de la
ser el proceso iniciado por el area | Se denomina al desempefio de las descripcion y andlisis del tipo de cargo se
Variable 1 encargado para coordinar | funciones por parte de los miembros de llega a elegir a los i’ndividuos alos peﬁilgs
Gestion de actividades laborales de los fici | obietivo de | que la organizacion construye en razon
Talento colaboradores con talento en manera eficiente con el objetivo de lograr de las necesidades de la empresa.
conocimientos que son )
acrecentadas, actualizadas y | establecidos. Johnston, E. (2019) e Capacitacion de personal.
recompensadas de manera Proceso que guia al mejoramiento y el | |\ 1ic-qores
constante. desarrollo de las capacidades de los | | Totalmente
indivic_iuos_'y de' los grupos en una desacuerdo
organizacion. Leén, C. (2021) En desacuerdo
. . e Ni desacuerdo / Ordinal
e Calidad del trabajo ni de acuerdo
Se define como un conjunto de politicas, 'I?c?t;(;rlljgr:?g de
objetivos, procesos, documentos 'y acuerdo
Definicion Conceptual Definicion Operacional rcz(filéggze?u?o;f;guczz IZ oarSZ?]Lijer(iiélﬁ
Variable 2 Segun Olivera, Y (2021) considera Se _denomina al desempeﬁo de las como un todpo Leon é (2018)9
Desempefio al personal eficaz que t(abaja funciones por parte de Ios_ mlembros de ) T
Laboral d_entro de Iqs organizaciones, manera_ef_lmente con el objetivo d_e lograr Trabai Equi
siendo necesaria su participacion y | los objetivos propuestos previamente | * ' '30&0 €n EQUIpO
satisfaccion laboral. establecidos. Johnston, E. (2019) . . L )
Implica la sincronizacion eficaz de un
grupo de personas que aportan mucho
méas que comportamientos directamente
relacionados con la consecucion de
determinadas metas. Sanchez, D. (2021)
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos.

Estimado Sefior (a):

Agradecemos anticipadamente por su colaboracién, brindar su opinién sobre el Centro de
Salud 1 — 4 “Melvin Jones”, para la investigacion en: “GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL CENTRO DE SALUD 1-4

“MELVIN JONES”, TRUJILLO, 2021”.

Se le pide por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial; por lo tanto, responda

las preguntas con la respuesta que usted considere mediante una “X”.

Ni de Acuerdo /
Ni en
Desacuerdo

Totalmente en

En Desacuerdo
Desacuerdo

De Acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

1 2 3

4

5

N° ITEMS

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Escala de

Valoracion

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

213145

1 | curriculum vitae son

trabajador?

¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su

importantes para seleccionar al

la persona?

¢ Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda

2 | acalificar el conocimiento y facilidad de expresién verbal de

3 | mas adecuada como para contratar al personal

adecuado para el puesto de trabajo?

¢ Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es la

mas

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL

¢ Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado
4 | capacitacibn de personal

superacion?

para

genera oportunidades de

para que el personal esté actualizado?

¢ Esté usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar

el nivel de competencia?

¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
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DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO 112345
¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida
! por el centro de salud?
g ¢.Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la
iniciativa del trabajador?
¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en
° su desempeifio laboral por encima del cumplimiento?
¢,Cuan de acuerdo esta usted que la presentacion personal,
10 distingue y representa la calidad del trabajador?
¢,Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye para la
t resolucién de problemas?
12 ¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas
de la mejor manera?
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO 112345
13 ¢ Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados
en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
» ¢Estd de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen
productos de calidad?
15 ¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?
16 ¢Usted estd de acuerdo que los trabajos en equipo son
entregados de manera oportuna?
17 ¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de
tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?
18 ¢Estd usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de
trabajo lo orienta a lograr una meta?

Fuente: Cuestionario aprobado, usado para Tesis de Postgrado “Gestion del Talento
Humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus — Lima, enero 2018”



Anexo 3. Formatos de validacion del instrumento por juicio de expertos, de

la investigacion de Rojas Reyes Ruth.

2 FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES,
S 2 § Ce o,
Nombres y Apelidos: ......... dimen. . s0re  Cama  flocer.......
Grado Académico: .......... M WY <L PR A 9(.??.‘?.'.'.'.'.'.’. '[':‘ .

Fecha: (€. 100105
Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

.................................................................

.................................................................................................................

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
4l ffess... Les. ..f?,.éj elives, Connderade Siempn..

A velawes | preblevay — obrelues i HlpeTery

.................................................................................................................

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)
Covrenir Lo prequnlar,  mavedas L -

.................................................................................................................

.............................................................................................................

Il VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede y{’)/NoProcodo( ) para su aplicacion
((Vovz\:ft /q,l C’LI(VI{!U;»](I f7"~'((/‘ ft(

.......................................................................................................

Sello y Firma del Evaluador
oNt, 2 bire
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5. FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES;
Nombres y Apelidos: Flfuany wifatde Atleop C€anA

........................................................................................

..........................................................................................

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
..................................................................................................................

..................................................................................................................

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
QUVTAG COULLAA Df L4T PRECATS Caw LAS REIPVTI 72T

..................................................................................................................

.................................................................................................................

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)
ffl({,;‘ﬁ /“’lju ta)] ZINO‘BOBREY /}(l 106370 )

..................................................................................................................

Iil. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede ( x') No Procede ( ) para su aplicacion,

Sello y Firma del Evaluador

ont.. /£77t06%



5. FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
I. GENERALIDADES: - -
« Ve (..f. s MAH' CNU{Z‘! LJ “Q
Nombres y Apellidos: /* <<#'/. A—-b\l © A= W) 7 ...........................
Grado Academica: .. N AL WY TTENCEN oo
Fecha: . 7.11L.11E

Il. OBSERVACIONES:

FORMA -
"‘.7“‘;'(/\/1 bmr /Q Caterples §Jf/7‘1 {-\ INdeda doves
--‘ PIR RN AR AR AR R AR AR Ty e ARRARRAR NI RAR ALY R RN AR R E R RN FA R Ry

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

..................................................................................................................

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

IiI. VALIDACION:
Luego de evaluado el instrumento Procede () No Procede ( ) para su aplicacion.




Anexo 4. Autorizacién de aplicacion del instrumento firmado por larespectiva
autoridad.

SOLICITO AUTORIZACION PARA REALIZAR CUESTIONARIO VIRTUAL
A: C.D. SHEYLLA CHIANG RIVERA
JEFA DEL CENTRO DE SALUD MELVIN JONES — ALTO TRUJILLO

ASUNTO: SOLICITO AUTORIZACION PARA REALIZAR CUESTIONARIO VIRTUAL A PERSONAL

DE SALUD DEL ESTABLECIMIENTO.

Reciba usted un calido y afectuoso saludo y al mismo tiempo permitame

exponerle lo siguiente:

Yo Kevin Ross Ravello Rios, estudiante de la escuela de posgrado de Maestria en
Gestion de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo de Trujillo, con DNI
47283830, que por motivos académicos, es necesario el desarrollo de mi Tesis titulado
“Gestion de talento humano y desempefio laboral del personal de salud del centro de

salud Melvin Jones”. Siendo un requisito indispensable para la aprobacién del curso.

Por tal motivo, he seleccionado al establecimiento como establecimiento de

estudio. Para lo cual me autorice realizar la actividad antes mencionada.

El cuestionario se realizara independientemente el horario laboral del personal

a disponibilidad y decisién.

Por tanto, agradeceré a usted acceda a mi solicitud. Teniendo en cuenta que

dicha actividad sera beneficiosa tanto para el personal que realizan esta actividad.

Trujillo, 19 de Octubre del 2021.

\ o % {,‘.\H. ) N <z - ,
KevinRoss Ravello Rios ‘ ﬁya Chiang Rivera
DNI 47283830 Jefe de Centro de Salud Melvin Jones

SOLICITANTE AUTORIZANTE



Anexo 5. Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: | RUC: 20218911189
GERENCIA REGIONAL DE SALUD LA LIBERTAD
CENTRO DE SALUD 1-4 MELVIN JONES -
Nombre del Titular o Representante legal:
FERNANDO FEDERICO PADILLA BARTRA

Nombres y Apellidos DNI:
SHEYLLA MIREYA CHIANG RIVERA 21560510
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de investigacion

Gestion del talento humano y desemperio laboral del personal del Centro Melvin Jones 1-
4 — El Porvenir, 2021
Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
KEVIN ROSS RAVELLO RIOS 47283830.
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) /dg! estudio.

El Porvenir, 26 de Octubre del 2021

Sheylla Mifeya Chiang Rivera
Jefe de Centrg de Salud Melvin Jones

Alto Trujillo — EI Porvenir

Firma:

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajodei igacion es io mantener bajo i el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el nte o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proy dei igacion como en los informes o tesis, no se deberd incluir la di inacién de la organizacion, pero si serd

necesario describir sus caracteristicas.



Anexo 6. Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TESIS: GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL EN EL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD 1-4 MELVIN JONES - EL PORVENIR 2021.

La participacion en este estudio es de forma voluntaria, si usted tiene alguna
duda puede preguntar acerca de la investigacion, si desea puede retirarse y no
completar la encuesta, el mismo que no afectara en ningun aspecto a usted ni a su

en la posteridad.

Después de haberme informado del estudio, el mismo que es para mejorar
la organizacion en el establecimiento de salud, decido participar en forma voluntaria
en el presente estudio, asi mismo accederé a una copia del formulario de preguntas

para una referencia futura.

Nombres y apellidos del nifio:

Nombres y apellidos de la persona Firma

Que recepciona el consentimiento



Anexo 7. Base de datos.
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Anexo 8. Confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente de Alfa de
Cronbach en un grupo piloto de 10 personas del personal de salud.

% Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
891 18
Tabla de grado de confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60a0,71 Confiable
0,66 a0,71 Muy Confiable
0,72 a 0.99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Oseda, 2019.



Anexo 9. Tabla de correlaciones de coeficiente de Spearman.

Reglas para interpretar el tamafo del coeficiente de correlacion

Correlacidon negativa perfecta: -1

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlaciéon negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74

Correlaciéon negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacién alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacién positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Hernandez (2019)



Anexo 10. Figuras.
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Variable 1: Gestion de talento humano
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Figura 2
Dimensidén 1: Seleccién de personal
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Dimensién 2: Capacitacion del personal
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Figura 4

Variable 2: Desempefio laboral
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Figura 5

Dimensidén 3: Calidad del trabajo
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Nota: base de datos.

Figura 6

Dimensidén 4: Trabajo en equipo
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Anexo 11. Matriz de consistencia.

Gestion de talento humano y desemperio laboral del Centro Melvin Jones 1-4 - El Porvenir, 2021.

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Metodologia

Poblacién

¢Existe relaciéon entre
la gestion de talento
humano y el
desempefio laboral del
personal del Centro de

Salud 1-4 Melvin
Jones, El Porvenir,
2021?

Objetivo General:

determinar

la relacion entre la

gestiéon del talento humano y el
desempefio laboral del personal
del Centro de Salud 1-4 Melvin
jones, El Porvenir, 2021.
Objetivos Especificos:

Determinar la relacion entre la
Gestién de Talento Humano y
la calidad del trabajo del
desempefio laboral del
personal del Centro de Salud 1-
4 Melvin Jones, El Porvenir,
2021.

Determinar la relacion entre la
Gestién de Talento Humano y
el trabajo en equipo, del
desempefio laboral del
personal del Centro de Salud 1-
4 Melvin Jones, El Porvenir,
2021.

Hipotesis General:

Existe relacion entre la gestion del

talento humano y el desempefio

laboral del personal del Centro de

Salud 1-4 Melvin Jones, El Porvenir,

2021.

Hipotesis Especificas:

e Existe relacion entre la Gestion
de Talento Humano y la calidad
del trabajo del desempefio
laboral del personal del Centro
de Salud 1-4 Melvin Jones, El
Porvenir, 2021

e Existe relacién entre la Gestion
de Talento Humano y el trabajo
en equipo del desempefio
laboral del personal del Centro
de Salud 1-4 Melvin Jones, El
Porvenir, 2021.

e Variable 1
Gestion  de
Humano
Dimensiones:
Seleccién de personal.
Capacitacion de
Personal.
e Variable 2
Desempefio laboral
Dimensiones:
Calidad del Trabajo
Trabajo en Equipo

Talento

Tipo de Investigacion
Aplicada

Disefio:

Descriptivo,

correlacional y

transversal.

Poblacién total para
la investigacion es
de 40 colaboradores

en el Centro de
Salud 1-4 Melvin
Jones de Alto

Trujillo, EI Porvenir.
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