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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer de qué forma la Gestion
del Talento Humano — GTH se relaciona con el Desempeiio Laboral — DL de los
trabajadores del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022. Fue de tipo basica,
descriptiva, no experimental, transversal, descriptivo, correlacional. El instrumento
de recolecciéon de datos fue una encuesta constituida por un cuestionario aplicado
a una muestra de 30 trabajadores, la misma que tuvo una prueba de validez de
expertos y una prueba de confiabilidad cuyo resultado fue de 0,890, segun el
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados indican una relacion entre Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral, segun R= 0,790, de la misma forma existe
una relacion entre los objetivos especificos (dimension conocimiento y Desempefio
Laboral es 0,514; dimension habilidad y Desempefio Laboral es 0,451; dimension
actitud y Desempefio Laboral es 0,654; dimension capacidad y Desempefio Laboral

es 0,861 y dimension motivaciones y Desempefio Laboral es 0,667).

Palabras clave: Desarrollo humano, personal, competencia laboral, destreza.
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Abstract

The objective of this research was to establish how Human Talent Management is
related to the Work Performance of workers at the Amauta Health Post, Lima, 2022.
It was basic, descriptive, non-experimental, cross-sectional, descriptive,
correlational. The data collection instrument was a survey consisting of a
questionnaire applied to a sample of 30 workers, which had an expert validity test
and a reliability test whose result was 0.890, according to Cronbach's Alpha statistic.
The results indicate a relationship between Human Talent Management and Work
Performance, according to R= 0.790, in the same way there is a relationship
between the specific objectives (knowledge dimension and Work Performance is
0.514; skill dimension and Work Performance is 0.451; attitude dimension and Work
Performance is 0.654; ability dimension and Work Performance is 0.861 and

motivations dimension and Work Performance is 0.667).

Keywords: Human development, personal, labor competence, skill.
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, la gestion del talento humano - GTH ha sido muy estudiado y
comprende las actividades que se realizan en relacion al conocimiento que posee
el trabajador dentro de la organizacién (Figueroa y Palavecino, 2008). En ese
sentido, corresponde, analizar, prever y potencializar el comportamiento de las
personas que integran dicha organizacion, asi observar las dinamicas de las
relaciones internas que sustentan (Criséstomo, M. 2019) y (Diaz y Pardo, 2014).
Esta intimamente relacionado con los resultados que logran los trabajadores, es
decir, de su desempefio laboral - DL, entendido como la manifestacién de las
competencias laborales de manera sistematica que pudieran alcanzar las
personas, en relacion a lo que conoce, su habilidad, las experiencias desarrolladas,
lo que siente, su actitud, lo que le motiva, lo que le caracteriza de manera personal,
asi como sus valores, el cual va a contribuir a lograr resultados esperados, en

beneficio de la organizacion, segun (Timana 2019) y (Rojas y Vilchez, 2018).

A través de la historia, el sistema que empleaban las organizaciones, no
consideraba como un recurso importante a las personas que la integraban.
Asimismo, en la Revolucion Industrial de manera mas dinamica, se hablaba ya de
administracion de las personas, lo que actualmente se denomina, administracion y
gestion de los recursos humano, considerado como el recurso mas valioso y

fundamental de toda institucion (Ahida Saleem, T., & Sumaya, S. 2015).

Actualmente, toda organizacion se centra en la GTH, debido a que necesitan
realizar grandes esfuerzos para tener la continuidad y salir adelante, considerando
la globalizacion y el avance tecnolégico, es imprescindible lograr una mejor calidad
en lo producido. Por tanto, es de imperiosa necesidad para dichas organizaciones,
contar con el personal idéneo en los puestos de trabajo, van a permitir generar y
fortalecer el proceso de innovacion y que seran los encargados de producir, vender,
servir al cliente, los que se encargan de tomar decisiones, se encargan del
liderazgo, la motivacién, comunicacion, supervision, administracion y direccion de

la organizacion (Chiavenato, 2009).



Las mejoras en la GTH deberan traducirse en un mejor desempefio laboral;
y por lo tanto, en una mejor calidad de atencion, de manera especifica en los
centros de salud, donde el personal tiene como principio fundamental ofrecer
proteccion social de salud, en diversas situaciones, presentan diversas deficiencias
como la carencia de cantidad adecuada de colaboradores, material necesario,

infraestructura y otras dificultades que hacen dificil obtener resultados esperados.

A nivel local, el Puesto de Salud Amauta, se ubica en el distrito de Ate Vitarte,
el cual se caracteriza por ser uno de los puestos que cuenta con mayor poblacion
de atencion para pertenecer al nivel | — I, siendo la mayor demanda de atenciones
correspondiente a enfermedades diarreicas agudas, anemia, parasitosis,

infecciones respiratorias agudas, caries dental, diabetes mellitus, tuberculosis, etc.

Asimismo, debido al contexto de la Covid-19, el Puesto de Salud Amauta ha
mostrado deficiencias por la falta de cobertura en la atencion interna y externa de
usuarios por la falta de personal, gestion y ausencia en la direccion encargada de
salud, provocando de esta forma un descuido en el desarrollo de trabajo de todos
los que conforman el personal de salud por la sobrecarga de labores que no se
encuentran relacionadas a las funciones que ocupan sus cargos. Aunado a ello, a
pesar de los esfuerzos de los trabajadores en salud se ha visto reducido la
capacidad para cumplir con las metas establecidas debido a la gran demanda de
usuarios y por no contar con recursos y no disponer del sueldo pertinente por el
cargo que se ejerce, en muchos casos han presentado sintomas de estrés (Chen,
2019), el cual impacta seriamente el rendimiento de los trabajadores de salud
(Gilboa, Shirom, Fried, Cooper, 2108). Por lo mismo, es necesario que se brinden
nuevas medidas, procedimientos o politicas que permitan mejorar las condiciones
laborales de los colaboradores del establecimiento de salud, asi mismo incentivar

la motivacion al personal (Herzberg, 1959; Maslow, 1943).

En ese sentido, se plantea la siguiente interrogante de investigacion: ¢ Cual
es la relacion de la Gestion del Talento Humano con el Desempeiio Laboral en el
Puesto de Salud Amauta, Lima, 20227?



Por otro lado, planteamos los sub problemas de investigacion, que son los
siguientes: a) ¢ Cual es la relacion existente entre la dimension conocimiento de la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Puesto de Salud
Amauta?; b) ¢Cudl es la relacion existente entre la dimensién habilidad de la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Puesto de Salud
Amauta?; c) ¢ Cual es la relacidn existente entre la dimension actitud de la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Puesto de Salud Amauta?; d)
¢, Cudl es la relacion existente entre la dimension capacidades de la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en el Puesto de Salud Amauta?; e) ¢ Cual
es la relacion existente entre la dimension motivaciones de la Gestion del Talento

Humano y el Desempefio Laboral en el Puesto de Salud Amauta?

La presente investigacion, tiene como justificacion, los criterios propuesto
por Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), lo que significa la GTH y su relacion
con el DL, con la intencién de mejorar la atencion que brinda el Puesto de Salud
Amauta (conveniencia, para que servira la investigacion); con el fin de obtener un
excelente servicio a los ciudadanos (relevancia social, las personas que seran
beneficiadas), toda vez que se ha podido encontrar algunas deficiencias como
personal adecuado, material necesario, infraestructura, entre otras como se ha
podido comprobar en los tiempos del Covid-19 (implicacion practica, ayudar un
problema real). Asimismo, la presente investigacibn va a permitir que las
instituciones sanitarias puedan estar al tanto del problema y efectuar actividades y
estrategias para la prevencién del problema a estudiar (valor teérico), mediante el
uso de instrumentos confiables y validados de medicién sobre el tema (utilidad

metodoldgica).

En relacion a nuestro objetivo general, fundamentamos el siguiente:
Establecer de qué forma la Gestion del Talento Humano se relaciona con el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022.

Por otro lado, para ahondar en la investigacion, planteamos los siguientes

objetivos especificos: a) Determinar de qué manera la dimension conocimiento de



la Gestion del Talento Humano se relaciona con el Desempefio Laboral en el
Puesto de Salud Amauta; b) Determinar de qué manera la dimension habilidad de
la Gestion del Talento Humano se relaciona con el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Puesto de Salud Amauta; c) Determinar de qué manera la
dimension actitud de la Gestion del Talento Humano se relaciona con el
Desempefio Laboral en el Puesto de Salud Amauta; d) Determinar de qué manera
la dimension capacidades de la Gestion del Talento Humano se relaciona con el
Desempefio Laboral en el Puesto de Salud Amauta; e) Determinar de qué manera
la dimension motivaciones de la Gestion del Talento Humano se relaciona con el

Desempefio Laboral en el Puesto de Salud Amauta.

Por tanto, se formula la siguiente hipétesis de investigacion: Existe relacion
significativa entre Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el
Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022.

Ademas, para ahondar en el estudio, se plantea las siguientes hipoétesis
especificas de investigacion: a) Existe relacion significativa entre la dimension
conocimiento de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en el
Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022; b) Existe relacion significativa entre la
dimension habilidad de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en
el Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022; c) Existe relacién significativa entre la
dimensién conocimiento de la Gestidn del Talento Humano y el Desempefio Laboral
en el Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022; d) Existe relacion significativa entre la
dimension capacidades de la Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral
en el Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022; e) Existe relacion significativa entre la
dimensién motivaciones de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral

en el Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022.



ll. MARCO TEORICO

En los precedentes internacionales consideramos a Castro (2020). El mismo, que
efectud una investigacion con la éptica de disefiar un patron sobre la administracion
y gestion del capital humano, para perfeccionar el desempefio profesional dentro
de una organizacion. Esta, investigacion es tipo descriptivo, cuantitativo y método
deductivo. Se utiliz6 una encuesta como instrumento para aplicarse a directivos.
Los resultados indican que los factores que dificultan el compromiso laboral serian
las excesivas horas de labores y la remuneracion existente, asi la excesiva rotacion
laboral. En ese sentido se propone reducir la rotacién de personal, asi como la
mejora de otros aspectos laborales. Este trabajo nos va a permitir contrastarlo

con nuestros resultados de investigacion.

Seguidamente, Barrios-Hernadndez y otros (2020). Efectud, un estudio de
andlisis, que relaciona la administracion de los recursos humanos GTH y como esté
favorece desarrollar las capacidades dinAmicas de un grupo de funcionarios, en
una empresa. Fue de enfoque cuantitativo, con una muestra 70 directivos
aplicAndoles una encuesta de 14 items con escala Likert. Los objetivos alcanzados
evidencian que el intelecto y el estilo de liderazgo que promueva cambios, permiten
desarrollar las capacidades dinAmicas de los directivos, el cual va a permitir su
adaptacion a las cambiantes de entorno. En ese sentido, se podra realizar una
comparacion del trabajo del autor con el resultado de la nuestra, de tal forma,

podamos realizar la discusion entre ellas.

Asi mismo, Ramirez, et al., (2019) realiz6 un trabajo con la finalidad de
analizar la gestion del capital humano GTH, desde la dinamica de la mineria de
algunos paises de América Latina. Dicho trabajo, se perpetré desde una orientacion
cuantitativa, de nivel descriptivo no experimental, aplicado en un solo momento
(transversalidad). Se formulé una encuesta a 55 funcionarios; cuyos resultados
indicaron un predominio de las dimensiones estrategia organizacional, la tendencia
actual y los rasgos, con falencias en el modelo estratégico. En ese sentido, se da

prioridad a la estrategia organizacional para la mejora de la GTH, predominando el



indicador socializacién de las actividades laborales. Dichos resultados nos van a

permitir diferenciar o comparar con los resultados de nuestro trabajo.

Majad (2016) realiz6 una investigacién con el proposito de evaluar los
recursos humanos GTH y por qué las estructuras organizativas presentan demoras
al asumir transformaciones y el desarrollo de gestion en las instituciones
educativas. Dicha investigacién se desarroll6 de tipo descriptiva porque solo se
describe la situacion, de campo, cuantitativa toda vez que se utiliza datos
numericos, no experimental al no maniobrar las variables, transeccional al
realizarse una vez. La muestra estuvo conformada por 431 docentes, 40 directivos;
se us6 una encuesta, con 0,95 de confiabilidad realizada por el Alfa de Cronbach.
Entre los resultados de la investigacion se tiene que es necesario mejorar en las
dimensiones de la variable administracion de recurso humano GTH. Para ello, es
de necesidad referirse de modelos de gestion de las personas, en vista que se
presentan problemas en el proceso de gestion del personal, teniendo en
consideracion las competencias de las personas y de los objetivos de la

organizacion.

Finalizando con los antecedentes internacionales, tenemos a Pérez et al.,
(2015), realizé una investigacion con la intencién de conocer la administracion del
capital humano GTH, a fin de mejorar la atencion a los usuarios en un hospital
ecuatoriano. Fue de enfoque cuantitativo, aplicando un sondeo a un ejemplar de 64
personas del centro de salud. Los resultados muestran que el 77% de los mismos,
no se sienten motivados en su desempefio, el cual se traduce en personal
insatisfecho y con deficiencias en las relaciones con las demas personas; por otro
lado, el 84% de los estudiados, no han podido tener capacitacion en forma
sistematica; del mismo modo se indica que el clima de trabajo es inadecuado segun
el 44% los cuales manifiestan poca consideracion en de manera regular. De dichos
resultados del autor, nos va a permitir hacer una comparacion con los nuestros, a

fin de tener un acercamiento para encontrar similitud o diferencias.

Entre los antecedentes nacionales, se tiene el realizado por Castro y

Delgado (2020) realizaron un trabajo cuyo proposito fue conocer la relacion de la



Administracion del Capital Humano con el nivel de desempeiio profesional. La
investigacion fue de tipo basica, considerando el disefio no experimental,
descriptiva, transversal. Se empled el instrumento (encuesta) a una muestra
representativa de 70 trabajadores. La investigacion revela que existe una relacion
positiva entre las variables de estudio; es decir, a mayor GTH, se incrementa el DL,
en particular en relacion a capacitacion y estimulos de desempefio que realizan
dentro de la institucion. Los resultados que se han obtenido de este trabajo, nos va
a permitir realizar un contraste con los que posteriormente se van alcanzar en el

nuestro.

Para, Bendezu-Pacifico (2020) efectud una investigacion, con la intencion de
establecer la conexién entre la Gestion del Capital Humano y el nivel de satisfaccion
de los colaboradores dentro de una institucion educativa. Es descriptiva basica, de
enfoque cuantitativo, correlacional. Asimismo, como herramienta de recoleccion de
datos se emple6 una encuesta a 18 educandos de un centro de estudios, de la
misma forma, a seis personas del area administrativa. La investigacibn muestra que
la variable GTH presenta una relacion significativa positiva con la satisfaccion
laboral de un nivel de 0.892. Este resultado de correlacién nos va a permitir hacer
una comparacion con la nuestra, de tal modo, podamos hacer una comparacion de
semejanza o diferencia entre ellas. De dichos resultados del autor, nos va a permitir
hacer una comparacién con los nuestros, a fin de tener un acercamiento para

encontrar similitud o diferencias.

Apaza (2019) efectu6 una investigacion con la intencion de descubrir el nivel de
relacion que existe entre la gestion del capital humano y el desempefio profesional
de los trabajadores de una universidad de Andahuaylas, Apurimac. Fue de enfoque
cuantitativo, tipo béasico, deductiva, no experimental debido que no le permitié
manipular las variables, correlacional entre las variables, transversal toda vez que
se desarrolla en un solo momento. La muestra fueron 82 trabajadores, los cuales
respondieron una encuesta que fue validada por expertos. Los resultados indican

gue a mejor GTH mejoraran de forma significante el DL de los trabajadores.



En ese sentido, nos va a permitir alcanzar una comparacion real sobre la nuestra,
de tal forma podamos evidenciar semejanzas o diferencias entre dichas

investigaciones.

Asi mismo, Quispe (2018) presentd un estudio cuya finalidad fue el de
establecer correspondencia entre la administracion de los recursos humanos y la
responsabilidad de sus funciones profesionales del personal administrativo de una
universidad publica de Andahuaylas. El trabajo se desarroll6 con el enfoque
cuantitativo, deductivo, teniendo como disefio el no experimental, correlacional,
transeccional; que busca relacionar variables. La muestra fue de 56 trabajadores
administrativos, para la obtencién de datos, utilizo el cuestionario de encuestas tipo
Likert validado por expertos, con nivel de fiabilidad segun el alfa de Cronbach de
0,815. El cual sefia que existe evidencia de correspondencia positiva, no muy alta
segun R =0.297. En ese sentido, se podra realizar una comparacion del trabajo del
autor con el resultado de la nuestra, de tal forma, podamos realizar la discusion

entre ellas.

Peralta (2015) realiz6 un trabajo con la intencién de identificar la relacion que
existe entre la gestion del capital humano y desempefio profesional en una
municipalidad. El enfoque fue cuantitativo, de disefio transversal, correlacional -
descriptivo; utilizando una encuesta con escala Likert que fue aplicado a 35
trabajadores municipales. Los resultados obtenidos evidencia que el 48.6% de los
entrevistados manifiestan que la institucién disefia una proyeccion de personal; el
45.7% indican que en algunos periodos se aplican solo los programas de personal.
La relacion encontrada presenta un valor de 0.552, entre la gestion del capital
humano y su desempeiio profesional. Del mismo modo, la finalidad de analizar
dicho estudio es el de hacer una comparacion con los nuestros, a fin de tener un

acercamiento para encontrar similitud o diferencias.

Pinto (2015) presentd un trabajo con la intencion de decretar la
correspondencia entre la Gestion del capital humano y el desempefio de sus
funciones profesionales en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,

Andahuaylas. Para ello, utilizo la metodologia cuantitativa, de disefio no



experimental, de corte transversal, tipo correlacional; por que relaciona las variables
de estudio. Se aplicé una encuesta con escala Likert a 70 trabajadores municipales,
el mismo que fue validado por expertos y con una confiabilidad instrumento es de
,815. Se evidencia la correspondencia positiva moderada valorada en 0.673 y un
valor de significancia de 0.000; es decir, a mejor GTH existe mejora en el DL de los
trabajadores. De dichos resultados del autor, nos va a permitir hacer una
comparacion con los nuestros, a fin de tener un acercamiento para encontrar

similitud o diferencias.

En esa misma linea, Oscco (2015) presenté una investigacién que tuvo como
fin establecer la analogia entre la gestion del capital humano GTH y el desarrollo
profesional en una municipalidad. De metodologia cuantitativa, utilizando el disefio
no experimental de corte transversal y tipo correlacional; porque buscaremos
relacionar ambas variables. Se empled un cuestionario de sondeo con escala Likert
a 35 trabajadores municipales. Entre los resultados alcanzados se muestra que el
48.6% del personal revelan que existe planificacion de personal; mientras el 45.7%
informan del uso en algunos periodos. Asi mismo, el 34.3% de colaboradores su
desemperio es de manera regular. Por otro lado, se muestra que existe correlacion
positiva débil entre ambas variables de investigacién, teniendo un nivel Rho de
Spearman de 0.552. En ese sentido, se podra realizar una comparacion del trabajo
del autor con el resultado de la nuestra, de tal forma, podamos realizar la discusion

entre ellas.

Finalizando con los antecedentes nacionales, tenemos a Inca (2015)
desarroll6 un trabajo con el motivo de precisar la conexion que existe entre la la
administracion de los recursos humanos y su despefio profesional dentro de una
organizaciéon. Para ello, utilizd el enfoque cuantitativo, disefio transeccional —
correlacional. Se aplico una encuesta tipo Likert, los mismos que fueron validados
por experto y obteniendo una confiabilidad de 0,894. Los resultados indican que
hay una relacion positiva alta valorando en 0,819, teniendo un nivel de significancia
de 0,000. Dichos resultados, por ser de enfoque cuantitativo y correlacional, se

podra realizar una comparacion del trabajo del autor con el resultado de la nuestra,



de tal forma, podamos realizar la discusion entre ellas; en ese sentido, nuestro

trabajo de investigacion podra ser revalidado con el otros similares.

En cuanto a los antecedentes locales se tiene el de Noa (2021) realizo un
estudio, donde busco precisar la relacion entre la administracion de los recursos
humanos y satisfaccion del cliente externo en la atencion al usuario en un
Establecimiento de Salud. Para el mismo, utilizo el método Cuantitativo, basico,
descriptivo correlacional, disefio no experimental. Se aplicé una encuesta a una
muestra compuesta por 88 pacientes atendidos en el centro de salud. Los
resultados indicaron que el 50% de los pacientes consideran el talento humano de
los trabajadores en un nivel medio, incluido las dimensiones de habilidad,
conocimiento y comprension, mientras el 45% de los pacientes aprecia la calidad
de atencion como nivel medio, del mismo modo, las dimensiones de nivel técnico,
nivel humano y nivel de entorno. Donde se evidencia, que hay una relacion

significativa entre las variables de estudio, en un nivel de 0,563.

Jara et al., (2018) tuvo como objetivo conocer la incidencia de la
administracion de los recursos humanos, para la mejora el rendimiento en la
direccion publica del personal de salud. Para el cual, empleo el disefio no
experimental, transversal, método hipotético deductivo. Al ejemplar de la
investigacion se les aplicé una encuesta tipo Likert, validado por expertos. Los
resultados indican mediante el coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, la
GTH es adecuada, permitiendo alcanzar la efectividad de la gestiéon publica y el
buen desempefio profesional de los asalariados de la institucion. En ese sentido,
se podra realizar una comparacion del trabajo del autor con el resultado de la
nuestra, de tal forma, podamos realizar la discusién entre ellas, de tal forma,

podremos sustentar nuestros resultados.

Yalli (2019) realizé una investigacion, para determinar la correspondencia del
capital humano GTH vy la satisfaccion al cliente externo en el programa nacional
Pais-Unidad Territorial Huancavelica. Donde, utilizo el enfoque cuantitativo
descriptivo y correlacional de disefio no experimental, de corte transversal. El

ejemplar fue de 45 asalariados a quien se les aplico un sondeo para obtener datos.
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Donde, indican que el 37.8% presenta nivel medio, el 31.1% presente nivel bajo,
también el 31.1% presenta nivel bajo. Asi mismo, se determina que existe relacion
de manera significativa en un Rho = 0,493. Este trabajo nos va permitir realizar una
discusion triangular con nuestros resultados de investigacion y el marco tedérico; es
decir, se podra realizar una comparacion del trabajo del autor con el resultado de

la nuestra, de tal forma, podamos realizar la discusion entre ellas.

Urquia (2017) efectu6 un trabajo que tuvo como fin establecer la relacion
entre la administracion del capital humano y la satisfaccion del cliente en el Centro
de Salud Villa Victoria Porvenir — Surquillo. Utilizo, el método cuantitativo,
descriptivo, correlacional, no experimental, de corte transversal. Aplicando un
sondeo al ejemplar de trabajadores (SERQUAL modificada). Concluyendo existe
relacion con un Coeficiente de Spearman del 0,540. De la misma manera, este
estudio nos va permitir realizar la discusion y comparacion en nuestros resultados
de investigacion; de ese modo poder sustentar con otras investigaciones, los
resultados que se ha alcanzado en nuestra investigacion. Con ella podemos

asemejar o diferenciarla entre ambas.

Ramos (2018) en su investigacion realizada, que buscaba fijar la relacién
entre la gestion del capital humano y el desempefio profesional del personal de
Medicina de un Hospital Municipal. De enfoque cuantitativo descriptivo y
correlacional de disefio no experimental, de corte transversal. Se aplicé un sondeo
a un ejemplar de 50 personas. Los cuales reflejaron la evidencia de
correspondencia significativa entre las variables de investigacion, lo cual va a
facilitar nuestra comparacion de nuestros resultados de investigacién, de tal forma,
podamos realizar la discusion entre ellas; en ese sentido, nuestro trabajo de
investigacién podra ser revalidado con el otros similares. En ese sentido, esta

investigacion es muy importante para nuestros propositos de investigacion.

Respectivamente de las bases tedricas, la gestion del talento humano —
GTH, se inicia luego de la revolucion industrial, época en donde ocurrio el
reemplazo de las personas por las maquinas, produciéndose la division del trabajo,

ademas la aparicion del concepto de mano de obra como uno de los factores de
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produccion, surgiendo diversos conflictos con la patronal, clima laboral complicados
el cual afecta de manera psicoldgica, fisica y mental en los trabajadores,
redundando en problemas en la produccién (Castro y Delgado, 2020). Tiene que
ver con las diversas actividades de manera integral en la institucion, y no de manera
aislada (Simon, 2002).

Comprende la disposicion se realiza en relacion al conocimiento que posee
el trabajador dentro de la organizacion (Figueroa & Palavecino, 2008), es conocido
también como gestion del capital humano, el cual corresponde, ademas, el analizar,
prever y potencializar el comportamiento de las personas que integran dicha
organizacion, asi observar las dinamicas de las relaciones internas (Diaz y Pardo,
2014). Por otro lado, Chiavenato (2007) manifiesta que comprende el grupo de
procedimientos necesarias en una organizacion y comprende el reclutamiento de
los asalariados, asi como la formulacion y valoracién de su desemperio profesional.
Otro autor es Ramirez, et al., (2019), quien indica que consiste en el desarrollo de
cualidades competitivas con la finalidad de realizar politicas y creando estructura
organizacional a fin de que sea positivo, el mismo que va a conducir a una
distribucion de recursos que permita alcanzar las metas establecidas alineadas con
la vision de la institucién. En ese mismo sentido, Barrios-Hernandez, et al. (2020)
muestra que la GTH comprende el objetivo de potenciar el DL, con el objetivo de
mejorar la cadena de produccion; en ese sentido, va a propiciar cambios

organizacionales y, por ende, alcanzar mejores resultados en la administracion.

De los conceptos mencionados, la GTH permite que se atienda las
necesidades de los trabajadores, considerandolos como parte importante de la
organizacion, ello desde antes del inicio de su estancia en ella, es decir a momento
de su seleccion; realizar planes para que se pueda incorporar adecuadamente en
ella; colocandolo en el puesto de acuerdo a su perfil solicitado; tener en cuenta su
desarrollo durante el tiempo de permanencia; buscar retenerlo, considerando su
potencial, competencias y habilidades; y finalmente la supervision debida
acondicionandolo adecuadamente mediante una constante capacitacion en los

temas mas necesarios para su debido desenvolvimiento.
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Existe un enfoque dentro de la GTH que es el estratégico, esta comprende
el como aplicar los procesos de las personas (Bryant y Allen, 2013), mediante una
serie de estructuras, principios y controles (Safa et al., 2017), con el fin de alcanzar
la mejora de los trabajadores (Caplan,2014), esto teniendo en consideracion la
coyuntura del mercado actual (Ambrosius,2016) en la busqueda del desarrollo de
la organizacion (Pantouvakis y Karakasnaki, 2017). En ese sentido, la gestion de
las personas busca crear estrategias con la finalidad de mejorar, tanto a las
personas que laboran en ella, como también a la organizacién, teniendo en
consideracion el contexto en que se vive, de tal forma que, tanto la empresa como
los trabajadores resulten beneficiados. De ese modo, se logra mano de obra

calificada para el cumplimiento de los objetivos (Realpe, 2020).

Entre los modelos de la gestion del capital humano GTH se encuentran los
siguientes: a) Modelo de sistema de administracion del capital humano, propuesto
por los autores Werther y Davis, mencionan que es la tarea fundamental de las
organizaciones optimizar las relaciones entre los empleados; asi como fomentar el
crecimiento de las capacidades para que contribuyan al crecimiento organizacional,
mediante un buen clima laboral. b) Modelo de direccién estratégica de recursos
humanos de Alles, en el cual la administracion del potencial humano va a permitir
mejorar la productividad, iniciandose con la selecciébn y culminando con la
evaluacion del desempefio, el cual va a permitir conocer las debilidades del

personal.

Asimismo, existe el Modelo de gestiébn de administracion de la habilidad
humana, propuesto por Chiavenato, el cual comprende un conjunto de normas con
el fin de administrar los factores de captacién, seleccion, entrenamiento,
recompensas y evaluacion. Luego el Modelo de gestion por competencias
planteados por Pereda, Berrocal y Garcia, el cual tiene como objetivo que el
empleado sea seleccionado en base a sus competencias como modelo de vida,
equilibrio en las relaciones personales y organizacional, liderazgo, planificacion,
comunicacién, control de emociones negativas, inteligencia emocional, todas ellas
gue van a permitir mejorar la organizacion. Finalmente, el Modelo de competencias,

visto por Dirube, el cual va a permitir identificar las competencias necesarias, con
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la finalidad de realizar un desempefio exitoso, para ello es indispensable la

asignacion de funciones de acuerdo a sus capacidades.

De acuerdo a Chiavenato (2020), las dimensiones de la GTH son:

e Conocimiento, el cual corresponde el saber, es decir el Know-how, aprender
a aprender, aprender continuamente, ampliar sus conocimientos, trasmitir
conocimientos y compartir los conocimientos con los demas;

e Habilidad, que implica el saber hacer, en el cual se observa el aplicar los
conocimientos, vision global y sistémica, trabajo en equipo, liderazgo,
motivacion y la comunicacién con los demas;

e Capacidad, el cual corresponde el saber analizar y actuar, es decir, el saber
evaluar la situacién, obtener datos e informacion, capacidad de negociacion,
y orientacion a resultados;

e Actitud, el cual significa saber hacer que ocurra, el cual corresponde
conocimiento, aprender a aprender, aprender continuamente, ampliar sus
conocimientos, trasmitir y compartir conocimientos;

e Motivacién, que indica saber iniciar, orientar y sostener, traducido en la
motivacion personal, compromiso con metas y objetivos de la empresa,
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo, asi como buenas actitudes

en las tareas.
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Figura 1
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Nota: Chiavenato (2020; visto en Espinoza y Montalvo, 2021, p.36)

El desempefio laboral (DL) es la forma de como el empleado se desenvuelve
en su representada para contribuir al cumplimento de los objetivos organizacionales
manteniendo la linea de la vision del negocio. Este tiene en consideracion las
capacidades que reune, el compromiso organizacional, entre otros aspectos.
Existen diversos conceptos sobre dicha variable como son el de Garcia (2017), asi
como Pefia y Duran (2015), quien manifiesta que se refiere a como se realizan las
labores, donde existe el valor del trabajador para la obtencion de los objetivos,
incluyendo en la forma en que se consigue con éxito sus actividades. Por otro lado,
se tiene a Cubillos et al. (2014) manifiestan que el DL esté orientado a la habilidad
del trabajador y la motivacion que este tiene para la realizacion de las tareas
encomendadas.
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En ese sentido podemos decir que comprende la capacidad que posee el

trabajador para la realizacion de sus actividades y la forma como logra o no, los

resultados previstos, asi como la motivacion que tiene para la consecucion de esta.

De acuerdo a Chiavenato (2009) las dimensiones del DL son:

Calidad en el trabajo, que, segun el autor, lo define como el nivel de
satisfaccion las actividades realizadas por el trabajador, el cual permite una
excelente productividad, es decir, aquel que se realizada de manera
correcta, logrando los objetivos de la institucion;

Compromiso institucional, el mismo que corresponde al grado de
identificacion que posee el trabajador respecto a los objetivos institucionales,
asi como de sus valores, misién y mision de la misma;

Liderazgo y trabajo en equipo, el cual comprende la capacidad de involucrar
a todos, el alcance de las metas de la organizacion, logrando buenos

resultados.

En relacién al compromiso organizacional, que comprende parte del DL, se

podria decir que el tema de la gestidén de las personas es de mucha preocupacion

para las empresas, ello lo recogen investigadores como Lorch (2019) que en su

investigacidbn menciona que existe mucho compromiso organizacional y que es de

cuidado atenderlo, toda vez que puede afectar la productividad (Mangkurat, 2019),

para ello es importante contar con trabajadores que se sientan comprometidos

(Anotando & Comfort, 2019), de tal manera puedan garantizar un buen desempefio

laboral (Seid & Negassa, 2019). En ese sentido, siendo no atendido, puede

perjudicar el desarrollo de la organizacién (Agung, Agung, Angga, & Rihendra,
2018; Gholipour, Faghiharam & Araghieh, 2018; Lopes, Martins, Fernandez & Dos
Santos, 2017).
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Ill. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El trabajo fue de tipo basica, que como menciona Vara (2012), Gnicamente tiene la
intencion de observar algo concreto de la variable de estudio y la relaciéon entre
ellas. Del mismo modo, Bernal (2010) manifestdé que una investigacion de tipo
basico muestra los aspectos especiales y caracteristicos de las variables, con la
finalidad de medir los resultados de la investigacion. De nivel descriptivo, porque
trata de buscar la recopilacién de datos sobre las particularidades especificas, sus
propiedades, algunas apariencias 0 magnitudes, clasificacion de los objetos,
personas, agentes e instituciones, o de los procesos naturales o sociales (Naupas
et al., 2018).

En cuanto al disefio de investigacion, corresponde al no experimental,
transversal, descriptivo, correlacional. Es no experimental u observacional, toda vez
qgue el investigador no interviene de manera directa ni manipula las variables de
estudio; es transversal, toda vez que realiza la investigacion en un solo momento,
es decir, por Unica sola vez. Por otro lado, es descriptivo correlacional cuya finalidad
es el de demostrar la relacion o nivel de incidencia que existe entre las variables de
estudio y sus dimensiones, pero sin intencion de demostrar que una de ellas sea la

causa de la otra (Bernal, 2010).

El disefio de la presente investigacién, presenta el siguiente diagrama:

M = Muestra
V1=GTH
V2 =DL

r = Relacién entre variables
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Figura 2

Disefio de investigacion

"
T

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable independiente: Gestidn del talento humano - GTH

Segun Barrios-Hernandez, et al., (2020) corresponde al conjunto de actividades
cuyo objetivo es el de potenciar la gestion de los trabajadores, con la intencion de
mejorar la cadena de produccion; en ese sentido, va a propiciar cambios
organizacionales y, por ende, lograr mejores resultados en la administracion. En
cuanto a su definicibn operacional, esta comprende las actividades de
conocimiento, habilidad, actitud, capacidades y motivaciones, las mismas que

seran medidas mediante escala tipo Likert.

3.2.2 Variable dependiente: Desempeiio laboral - DL
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Garcia (2017), manifiesta que el DL corresponde a la manera en que el trabajador
efectla sus labores con la finalidad de obtener logros y valor para la obtencién de
los objetivos, incluyendo en la forma de realizar el trabajo. En cuanto a su definicion
operacional, comprende las actividades de calidad en el trabajo, compromiso
organizacional y liderazgo, las misma que serd medidas por medio de una

herramienta de recaudacion de datos de tipo Likert.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

De acuerdo con Vara (2012), la poblacion comprende el grupo de personas o cosas
que poseen las mismas cualidades y/o caracteristicas a estudiar y que se ubican
en un contexto similar en el mencionado trabajo. Por ende, la poblacion y muestra
de estudio, estuvo dimensionado por 31 colaboradores del Puesto de Salud
Amauta. En cuanto a los criterios de inclusion fueron todos los colaboradores del
establecimiento de Salud Amauta sin distincion de género, edad, tiempo de
servicios, turnos, area de trabajo, etc. Mientras que, aquellos trabajadores que no
se encuentran laborando en el momento de la aplicacion de dicha encuesta, por

licencias, permisos, vacaciones, se aplicé el criterio de exclusion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Herndndez—Sampieri, Ferndndez y Baptista, (2014), es necesario
desarrollar un plan adecuado para ello; en ese sentido, para la técnica de obtencion
de informacién se empled un grupo de interrogantes estructurada para medir las
variables de estudio. La herramienta de recaudacion de informacion estuvo
constituido por un cuestionario elaborado con items relacionados a las variables,
dimensiones e indicadores. En cuanto a la medicidon sobre la primera variable,
trataremos de conocer el nivel en que se encuentra la GTH en relacion a los
colaboradores del Puesto de Salud Amauta, simultaneamente los conocimientos

gue poseen, habilidad, actitud, capacidades y las motivaciones.
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Tabla 1

Ficha técnica del cuestionario de la variable 01: GTH

Aspectos Detalles
Complementarios

Objetivo: Establecer el nivel de la GTH.
Tiempo: 1 horas
Lugar: Puesto de Salud Amauta
Aplicacion: Individual / trabajadores
Niveles: Alto

Medio

Bajo
Dimensiones: Numero de dimensiones: 5

Conocimiento: 5 items
Habilidad: 1 items
Actitud: 3 items
Capacidades: 2 items
Motivaciones: 3 items
Total de items: 14

Escalas: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

Descripcion: Con el uso del software SPSS:
Si las respuestas son altas: (valor de la escala) * (total
de items)
14x5=70
Si las respuestas son bajas: (valor de la escala) * (total
de items)
14x1=14
(Rango valor maximo) — (valor minimo)
70— 14 =56
La constante = Rango entre niumero de niveles
56/3=18

De acuerdo a la tabla 1, para la variable GTH, los niveles y rangos fueron como

sigue:

a. Méaximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
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(14 x 5) = 70

b. Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
(14 x 1) =14
Rango R =70-14=56

d. Amplitud A =56 /3 niveles =18

Tabla 2

Niveles y rango de la variable 1: GTH

Niveles Rangos
Alto [52; 70]
Medio [33; 51]
Bajo [14; 32]

En cuanto a la medicién de la variable 2, trataremos de conocer el nivel en que se
encuentran en relacion al DL de los trabajadores, en cuanto a calidad de trabajo,

compromiso institucional y liderazgo y trabajo en equipo.
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Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de la variable 02: DL

ASPECTOS DETALLES
COMPLEMENTARIOS
Objetivo: Determinar el nivel de DL.
Tiempo: 1 horas
Lugar: Puesto de Salud Amauta
Aplicacion: Individual / trabajadores
Niveles: Alto
Medio
Bajo
Dimensiones: Numero de dimensiones: 3
Calidad de trabajo: 2 items
Compromiso institucional: 2 items
Liderazgo: 2 items
Total de items: 6
Escalas: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni en desacuerdo, ni de acuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Descripcion: Con el uso del software SPSS:

Si las respuestas son altas: (valor de la escala)
* (total de items)

6x5=30

Si las respuestas son bajas: (valor de la escala)
* (total de items)

6x1=6

(Rango valor maximo) — (valor minimo)
30-6=24

La constante = Rango entre niumero de niveles
24 /3 =08

De acuerdo a la tabla 3, para la variable 2: los niveles y rangos fueron como

sigue:

a. Maximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
(6 x5) =30

b. Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
(6x1)=6
c. Rango R =30-6=24
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d. Amplitud A =24 /3 niveles =8

Tabla 4

Niveles y rango de la variable 2: Nivel de DL

Niveles Rangos
Bajo [6; 13]
Medio [14 ; 22]
Alto [23; 30]

3.4.1 Validez de expertos

Dicho instrumento fue aplicado para consideracion de expertos, que de acuerdo a
Vara (2012), es el nivel donde se puede medir los indicadores de pertinencia,
objetividad y contenido de la variable de investigacion y no otro aspecto. Dicha

prueba fue realizada por tres expertos cuyos resultados fueron los siguientes:

Tabla 5

Validez de expertos

Experto Grado académico Resultado
Vargas Granda, Segundo Marcelo Doctor en Educacion Aplicable
Carhuallanqui Carhuaricra, Julisa Maestra en Gestion Publica Aplicable
Zarate Aquino, Libia Elizabeth Maestra en Gestion Pablica Aplicable

3.4.2 Confiabilidad del instrumento

La prueba de confiabilidad, que segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) es
la aplicacion de dicho instrumento, de manera reiterada a una misma persona cuyos
resultados son los mismos observados de manera inicial. Por otro lado, aplicaremos

la objetividad del instrumento, toda vez que no sera permisible a cualquier sesgo
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subjetivo o influencia que tenga la investigadora (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

Los resultados de la prueba de confiabilidad, segun el estadistico Alfa de

Cronbach, fueron los siguientes:

Tabla 6

Resultado prueba de confiabilidad

Variables Resultado
GTH, DL 0,890

3.5 Procedimientos

La obtencidn de datos se realiz6 de manera presencial, mediante la aplicacion del
cuestionario. Previamente se efectuo las coordinaciones con las autoridades del
Puesto de Salud Amauta, con la finalidad de obtener el permiso correspondiente.
Por otro lado, no se realiz6 ninguna manipulacién de los datos obtenidos, por ser

una investigacion no experimental, segun lo indicado por Bernal (2010).

3.6 Método de andlisis de datos

Segun lo menciona Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), existe dos
herramientas de analisis de los datos obtenidos, y que se empleara en la presente
investigacion. El analisis descriptivo, mediante el cual se utilizdé los niveles de
mediacién para describir los resultados mediante graficos como la distribucion
frecuencia de barras. Por otro lado, se realizo el analisis inferencial, estimando
pardmetros, es decir, generalizando los resultados a toda la poblacién, asi como
demostrar las hipétesis de investigacion. En ese sentido, se ejecuto la evaluacion
de normalidad que permite conocer qué tipo de distribucion poseen los datos
obtenidos, y de esa manera conocer el estadigrafo a usar, sea paramétrico o no

paramétrico.
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3.7 Aspectos éticos

El trabajo se desarrollé teniendo en correspondencia la autoria de la investigadora,
citando adecuadamente a los autores que serdn parte de la misma; esto
considerando que el tema a investigacion es muy importante para la solucion de la
GTH y DL en la organizacion. Asimismo, se consideré el anonimato de las personas

encuestadas por ser disposicion de la investigadora.
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IV RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 7

Frecuencia de la variable GTH

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 8 26,7 26,7 26,7
Alto 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Segun la tabla 7, el 27% (8) de los encuestados manifiestan que la GTH en el

Puesto de Salud Amauta, tiene un nivel medio, mientras que el 73% (22)

manifiestan un nivel alto.

Tabla 8

Frecuencia de la variable DL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 5 16,7 16,7 16,7
Alto 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Segun latabla 8, el 17% (5) de los encuestados manifiestan que la DL en el Puesto

de Salud Amauta, tiene un nivel medio, mientras que el 83% (25) manifiestan un

nivel alto.
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Tabla 9

Resultados de contingencia entre GTH y DL

DL

Medio

Alto

Total

GTH Medio Recuento

% del total

16,7%

10,0%

26,7%

Alto Recuento

% del total

0,0%

22

73,3%

22

73,3%

Total Recuento

% del total

5
16,7%

25
83,3%

30
100,0%

Segun la tabla 9, el 16,7% (5) de los encuestados que manifiestan que el nivel de

GTH y el DL es medio, mientras que el 10,0% (3) que manifiestan que el Gestion

del capital humano es medio, igualmente manifiestan que el desempefio profesional

es alto. Por otro lado, el 73,3% (22) manifiestan que el nivel de GTH es alto y a su

vez que el DL es alto.

4.2 Andlisis inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

De acuerdo a la tabla 19, teniendo en consideracion la muestra de 30 trabajadores

del establecimiento de salud, se decidio por el uso de la prueba de Shapiro-Wilk,

toda vez que se observé al menos una variable con un sig < 0,05; de esta forma,

se establecié que los valores no eran de distribucién normal, procediendo al uso

del estadistico no paramétrico Rho de Spearman, para aplicar en las pruebas de

hipétesis general y especificas.
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Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GTH 117 30 ,200" ,959 30 ,288
DL ,203 30 ,003 ,838 30 ,000

Segun tabla 10, se considerara los niveles propuesto por Hernandez y Mendoza

(2018) para las pruebas de correlacion de las hipétesis de investigacion.

Tabla 11

Grado de relacién del estadistico Rho de Spearman

Rango

Relacion

-0,91 hasta -1,00
-0,76 hasta -0,90
-0,51 hasta -0,75
-0,26 hasta -0,50
-0,10 hasta -0,25

0 hasta -0,09
0 hasta 0,09
0,10 hasta 0,25
0,26 hasta 0,50
0,51 hasta 0,75
0,76 hasta 0,90
0,91 hasta 1,00

Negativa perfecta
Negativa muy fuerte
Negativa media
Negativa débil
Negativa muy débil
No existe correlacion
No existe correlacion
Positiva muy débil
Positiva débil
Positiva media
Positiva muy fuerte
Positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez & Mendoza (2018).

4.2.2 Resultados de la hipoétesis principal

HO: No existe relacion entre la Gestién del Talento Humano y el Desempefio

Laboral en los trabajadores del Puesto de Salud Amauta.

H1: Existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral

en los trabajadores del Puesto de Salud Amauta.
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Tabla 12

Resultados de correlaciéon entre las variables GTH y DL

GTH DL
Rho de Spearman GTH Coeficiente de correlacién 1,000 , 790"
Sig. ,000
N 30 30
DL Coeficiente de correlacion ,790™ 1,000
Sig. ,000
N 30 30

De acuerdo a la tabla 12, existe relacion positiva fuerte entre la GTH y el DL, segun

el R=0,790, con un p =< 0,05. Por tanto, la GTH tiene relacion significativa positiva

fuerte con el DL en los asalariados del Puesto de Salud Amauta.

4.2.3 Resultados de las hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacién entre la dimension conocimiento y el Desempefio Laboral

en los trabajadores del Puesto de Salud Amauta.

H1: Existe relacion entre la dimensién conocimiento y el Desempefio Laboral en

los trabajadores del Puesto de Salud Amauta.
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Tabla 13

Resultados de correlaciéon entre la dimensidén conocimiento de la GTH y DL

Conocimiento DL
Rho de Spearman Conocimiento Coeficiente de correlacién 1,000 514"
Sig. . ,004
N 30 30
DL Coeficiente de correlacion ,514™ 1,000
Sig. ,004
N 30 30

De acuerdo a la tabla 13, se evidencia una relacion positiva media entre la
dimensién conocimiento de la variable GTH y el DL, determinada por el R= 0,514,
con un p = < 0,05. Por tanto, la dimensién conocimiento de la GTH tiene relaciéon
significativa positiva media con el DL en los asalariados del Puesto de Salud

Amauta.

Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion entre la dimensién habilidad y el Desempefio Laboral en los
trabajadores del Puesto de Salud Amauta.

H1: Existe relacion entre la dimension habilidad y el Desempefio Laboral en los

trabajadores del Puesto de Salud Amauta.
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Tabla 14

Resultados de correlacion entre la dimension habilidad de la GTH y el DL

Habilidad DL
Rho de Spearman Habilidad Coeficiente de correlacion 1,000 451"
Sig. . ,012
N 30 30
DL Coeficiente de correlacion 451" 1,000
Sig. ,012
N 30 30

De acuerdo a la tabla 14, hay una relacién positiva débil entre la dimension habilidad
de la variable GTH y el DL, determinada por el R= 0,451, con un p = < 0,05. Por
tanto, la dimension habilidad de la variable GTH tiene relacion positiva media con

el DL en los asalariados del Puesto de Salud Amauta.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre la dimensién actitud y el Desempefio Laboral en los
trabajadores del Puesto de Salud Amauta.

H1: Existe relacion entre la dimension actitud y el Desempefio Laboral en los
trabajadores del Puesto de Salud Amauta.
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Tabla 15

Resultados de correlacidon entre la dimensién actitud de la GTH y el DL

Actitud DL
Rho de Spearman Actitud Coeficiente de correlacién 1,000 ,654"
Sig. ,000
N 30 30
DL Coeficiente de correlacion ,654™ 1,000
Sig. ,000
N 30 30

De acuerdo a la tabla 15, hay una relacion positiva media entre la dimension actitud

de la variable GTH y el DL, determinada por el R= 0,654, con un p = < 0,05. Por

tanto, la dimension actitud de la GTH tiene relacion positiva media con el DL en los

asalariados del Puesto de Salud Amauta.

Hipotesis especifica 4

HO: No existe relaciéon entre la dimension capacidad y el Desempefio Laboral en

los trabajadores del Puesto de Salud Amauta.

H1: Existe relacién entre la dimension capacidad y el Desempefio Laboral en los

trabajadores del Puesto de Salud Amauta.
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Tabla 16

Resultados de correlacidon entre la dimension capacidades de la GTH y el DL

Capacidades DL
Rho de Spearman Capacidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,861™
Sig. . ,000
N 30 30
DL Coeficiente de correlacion ,861™ 1,000
Sig. ,000
N 30 30

Segun la tabla 16, hay una relacién positiva fuerte entre la dimension capacidad de
la variable GTH y el DL, de acuerdo al R=0,861 con un p = < 0,05. En ese sentido,
la dimension capacidad de la variable GTH tiene relacion positiva fuerte con el DL

en los asalariados del Puesto de Salud Amauta.

Hipodtesis especifica 5

HO: No existe relacion entre la dimensién motivaciones y el Desempefio Laboral
en los trabajadores del Puesto de Salud Amauta.

H1: Existe relacion entre la dimension motivaciones y el Desempefio Laboral en los

trabajadores del Puesto de Salud Amauta.
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Tabla 17
Resultados de correlacion entre la dimension motivaciones de la GTH y el DL

Motivaciones DL
Rho de Spearman Motivaciones Coeficiente de correlacion 1,000 667
Sig. . ,000
N 30 30
DL Coeficiente de correlacion 667" 1,000
Sig. ,000
N 30 30

De acuerdo a la tabla 17, existe relacion positiva media entre la dimension
motivaciones de la variable GTH y el DL, segun el R= 0,667, con un p =< 0,05. En
ese sentido, la dimension motivaciones de la variable GTH tiene relacion positiva

media con el DL en los asalariados del Puesto de Salud Amauta.
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V. DISCUSION

La investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo béasica, con disefio no
experimental, transversal descriptivo, correlacional; el objetivo es determinar la
relacion entre la Gestion del Talento Humano - GTH y el Desempefio Laboral — DL
en los colaboradores del Puesto de Salud Amauta. Mientras tanto los objetivos
especificos fueron describir la correspondencia entre las dimensiones
conocimiento, habilidad, actitud, capacidad y motivaciones de la variable GTH y el

DL en el establecimiento de salud mencionado.

Se empled una encuesta para la recopilacion de datos, el mismo que fue
validado por tres expertos, en cuanto a criterios de pertinencia, relevanciay claridad
de los items. Asimismo, obtuvo un nivel de confiabilidad de 0,890. La variable GTH
estuvo constituida por cinco dimensiones (conocimiento, habilidad, actitud,
capacidad y motivaciones), con un total de 14 items con opciones de respuesta
segun la Escala de tipo Likert; mientras que para la variable DL por tres
dimensiones (calidad de trabajo, compromiso institucional y liderazgo y trabajo en

equipo), con un total de 6 items.

Chiavenato (2007) manifesté que la GTH comprende el conjunto de practicas
necesarias en una organizacién y comprende el reclutamiento del colaborador, asi
como la formulacion y evaluacion del rendimiento del mismo. En ese sentido, es
muy importante para toda organizacion tener en cuenta la atencién del personal.
Esto se puede comprobar en nuestra investigaciéon de acuerdo a los resultados
descriptivos, el nivel de la GTH es de nivel medio en un 27% mientras que un 73%
mencionan que es de nivel alto. Mientras que, en relacion al Desempefio Laboral,
el 17% indicaron que es de nivel medio y el 83% de nivel alto. Asimismo, los
encuestados que en su mayoria de fueron de sexo femenino (67%), de los cuales
el 50% (15) manifestaron que la GTH en la institucién tiene un nivel alto, mientras
gue el 17% (5) indican que tiene un nivel medio; en cuanto a los varones (33%), el

10% (3) indican que la GTH es de nivel medio y el 23% (7) tiene nivel alto.
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Respecto al DL, autores como Garcia (2017), asi como Pefay Duran (2015),
manifiestan que se refiere a como se realizan las actividades en el centro de trabajo,
donde el valor del colaborador fue significativo para el alcance de los objetivos,
incluyendo en la manera en que se consigue con éxito sus actividades. Por otro
lado, Cubillos et al. (2014) manifiestan que estad orientado a la habilidad del
trabajador y la motivacion que este tiene para la realizacion de las tareas
encomendadas. Entre los resultados se observa que el DL se encuentre en buen
nivel de percepcion, toda vez que, del total de encuestadas manifiestan el 10% (3)
manifestaron que el nivel fue medio y el 57% (17) indicaron que es de nivel alto; en
cuanto a los encuestados varones, el 7% (2) manifestaron que el nivel del DL es

medio, y el 27% (8) manifestaron un nivel alto.

En cuanto al analisis inferencial, se alcanz6 una relacion positiva fuerte entre
la GTH y DL, con un R= 0,790 y un p = < 0,05. Por tanto, la GTH tiene relacién
positiva fuerte con el DL en los colaboradores del Puesto de Salud Amauta. Los
resultados obtenidos se asemejan a los realizados en otras investigaciones como
el de Inca (2015) quien desarroll6 un trabajo con el designio de establecer la
relacion entre la GTH y el DL en una institucidén publica, cuyos resultados indican
que hay una relacion positiva alta en 0,819, con un nivel de significancia de 0,000.
Del mismo modo, aunque los resultados tuvieron cantidad menor de correlacion, el
de Oscco (2015) presentd un estudio con el fin de establecer la relacion entre la
GTH Yy el DL, en donde se encontrd una correlacion positiva débil entre las variables

de investigacion, con un R= de 0.552.

Dichas semejanzas en los resultados, también se puede hacer una
comparacion en la investigacion de Pinto (2015), en donde se muestra que hay una
relacion positiva moderada entre la GTH y el DL en 0.673 y un valor de significancia
de 0.000; es decir, a mejor GTH existe mejora en el DL de los trabajadores. En
Peralta (2015) también realizo un trabajo para conocer si hay una relacion entre el
GTH y el DL, en donde se observo una correlacion positiva con un valor de 0.552,

entre las variables de estudio.
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La GTH es muy importante en toda organizacion, el cual permite resultados
positivos en demas actividades internas como se puede observar en el trabajo de
Quispe (2018) presentdé un estudio cuya finalidad fue el de establecer de qué
manera se relacionan la GTH y el compromiso organizacional de los trabajadores,
aunque los resultados no fueron muy alta cuyos resultados indican que existe
relacion positiva R = 0.297; del mismo modo en la satisfaccion de los trabajadores,
como el que se muestra en Bendezu-Pacifico (2020) quien elaboré una
investigacion con la finalidad de establecer si existe una relacion entre la GTH y la
satisfaccion de los trabajadores dentro de una institucion educativa, cuyos
resultados muestran que la variable GTH presenta una relacidén positiva con la
satisfaccion laboral de un nivel de 0.892; también en la calidad en la atencién segun
el trabajo de Noa (2021) sobre la relacion entre GTH y satisfaccién del cliente
externo de un establecimiento de salud, en donde se concluye que hay una relacién

entre las variables de investigacion, en un 0,563.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En conclusion, al objetivo principal de nuestro estudio, se tiene que existe
relacion positiva fuerte entre la GTH y DL, segun R= 0,790, con un p = < 0,05. Por
tanto, la GTH tiene relacion positiva fuerte con el DL en los trabajadores del Puesto

de Salud Amauta.

Segunda: En relacion al objetivo especifico 1, resulta que existe relacion positiva
media entre la dimensién conocimiento de la variable GTH y el DL, segun el R=
0,514, con un p = < 0,05. Por tanto, la dimensién conocimiento de la GTH tiene
relacion positiva media con el DL en el personal del Puesto de Salud Amauta.

Tercera: Respecto al objetivo especifico 2, resulta que existe relacion positiva débil
entre la dimension habilidad de la variable GTH y DL, segun el R= 0,451, con un p
= < 0,05. Por tanto, la dimension habilidad de la GTH tiene relacion positiva media

con el DL en el personal del Puesto de Salud Amauta.

Cuarta: En relacién al objetivo especifico 3, resulta que existe relacion positiva
media entre la dimension actitud de la GTH y DL, determinada por el R= 0,654, con
un p = < 0,05. Por tanto, la dimensién actitud de la GTH tiene relacién significativa

positiva media con el DL en el personal del Puesto de Salud Amauta.

Quinta: Respecto al objetivo especifico 4, resulta que existe relacion positiva fuerte
entre la dimension capacidad de la GTH y Desempefio Laboral, segun el R=0,861,
con un p = < 0,05. Por tanto, la dimension capacidad de la Gestién del Talento
Humano tiene relacion positiva fuerte con el DL en el personal del Puesto de Salud

Amauta.

Sexta: Respecto al objetivo especifico 5, resulta que existe relacién positiva media
entre la dimensién motivaciones de la GTH y DL, segun el R= 0,667, conunp =<
0,05. Por tanto, la dimensién motivaciones de la GTH tiene relacién significativa

positiva media con el DL en el personal del Puesto de Salud Amauta.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda elaborar una planificacion organizacional que permita
potenciar la GTH del personal de salud del Puesto de Salud Amauta
mediante estrategias que se ejecuten en el plano practico y que se vea
reflejado en una buena calidad de trabajo y atencién a los usuarios.
Asimismo, esto contribuira en la competitividad y eficiencia de la labor de

cada uno de los trabajadores.

2. Se recomienda que el Puesto de Salud Amauta como institucién de primer
nivel de atencién brinde la instruccién necesaria para mejorar y desarrollar
las capacidades y habilidades de sus trabajadores por medio de
capacitaciones -de forma continua- con orientacion de conocimientos a

resultados satisfactorios en su desempeiio laboral.

3. Se recomienda que la institucion tiene que tener en consideracion la
importancia que posee los recursos humanos como una motivacion para el
personal de salud para desarrollar sus capacidades y observe en el Puesto
de Salud Amauta una oportunidad a los trabajadores nombrados, CAS y

terceros de desenvolverse profesionalmente con vocacién de servicio.

4. Se recomienda que el Puesto de Salud Amauta capacite a los jefes de los
establecimientos de salud en destrezas sobre liderazgo y trabajo en equipo.
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ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

1.4 Capacidades

1.4.1 Programas de capacitacion

1.4.2 Evaluacién de desempefio

1.5 Motivaciones

1.5.1 Compensacion

1.5.2 Seguridad en el trabajo

1.5.3 Oportunidad de desarrollo

Desempefio
laboral

Forma en que el trabajador
efectla sus labores, asi como
los logros y valor para la
obtencién de los objetivos,
incluyendo en la forma de
realizar el trabajo (Garcia,
2017).

Comprende las actividades de
calidad en el trabajo,
compromiso organizacional y
liderazgo, las misma que sera
medidas mediante un
instrumento de recoleccion de
datos con escala tipo lickert.

2.1 Calidad de 2.1.1. Competitividad
trabajo 2.1.2 Eficacia y eficiencia
2.2. Compromiso 2.2.1 Compromiso
institucional 2.2.2. Estado de animo

2.3. Liderazgo y
equipo de trabajo

2.3.1. Liderazgo

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Sistema que tiene como Conjunto de actividades de 1.1 Conocimiento
objetivo potenciar el conocimiento, habilidad, actitud, 1.1.1 Adquisicién del
Gestion de desempefio de los capacidades y motivaciones, las conocimiento
talento humano | trabajadores, con la finalidad mismas que seran medidas
de mejorar la cadena de mediante escala tipo Likert. 1.1.2 Conversién del
produccién; en ese sentido, va conocimiento _
a propiciar cambios 1.1.3 ApllcaC|_qn del conou_ml_ento
organizacionales y, por ende, 114 Prc_)teccm_nln del conocimiento
lograr mejores resultados en la — .15 Orlentgplon a resylj[ados
administracion (Barrios- 1.2 Hap|||dad 1.2.1 VocaC|.on de Sel’.VICIO
Hernandez, et al., 2020). 1.3 Actitud 1.3.1. Trabajo en equipo
' ’ 1.3.2 Empefio
1.3.3 Responsabilidad .
Nominal
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ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en el Centro de Salud Amauta, 2022

AUTOR:

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢ Cual es la relacion de la
Gestion del Talento Humano
con el Desempefio Laboral de
los trabajadores del Centro de
Salud Amauta, Lima, 2022?

Problemas secundarios:

1. ¢Cudl es larelacién entre
la dimensién conocimiento
de la Gestién del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta?

2. ¢Cuadl es la relacion entre
la dimensién habilidad de
la Gestién del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta?

3. ¢Cual es larelacion entre
la dimensién actitud de la
Gestion del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los

Objetivo general:

Determinar de qué manera la
Gestion del Talento Humano se
relaciona con el Desempefio
Laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Amauta, Lima,
2022.

Objetivos especificos:

1. Establecer la relacion
existente entre la dimension
conocimiento de la Gestién
del Talento Humano y el
Desemperio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

2. Establecer la relacién
existente entre la dimension
habilidad de la Gestion del
Talento Humano y el
Desemperio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

3. Establecer la relacién
existente entre la dimension
actitud de la Gestion del
Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los

Hipdtesis general:

Existe relacion significativa entre
Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud
Amauta, Lima, 2022.

Hipotesis especificas:

1. Existe relacion significativa
entre la dimension
conocimiento de la Gestion
del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

2. Existe relacion significativa
entre la dimensién habilidad
de la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores
del Centro de Salud
Amauta.

3. Existe relacion significativa
entre la dimension actitud
de la Gestién del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores

Variable 1: Gestion de talento humano

. . . P Niveles o
Dimensiones Indicadores items rangos
1.1.1 Adquisicion del 1
conocimiento
1.1.2 Conversion del 2
conocimiento
1.1. Conocimiento 1.1.3 _ _Apllcauon del 3
conocimiento
1.1.4  Proteccion  del 4
conocimiento
1.1.5 Orientacion a
5
resultados
1.2 Habilidad 1.2.1 Vocacion de 6
servicio
1.3.1. Trabajo en equipo 7 Bueno
. Regular
1.3 Actitud 1.3.2 Empefio ) Malo
1.3.3 Responsabilidad 9
1.4.1 Programas de 10
. capacitacion
1.4 Capacidades 1.4.2 Evaluacion de 1
desempefio
1.5.1 Compensacion 12
L 1.5.2 Seguridad en el
1.5 Motivaciones trabajo 13
1.5.3 Oportunidad de 14

desarrollo

Variable 2: Desempefio laboral
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trabajadores del Centro de
Salud Amauta?

4. ¢Cual es larelacién entre
la dimension capacidades
de la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta?

5. ¢Cual es larelacion entre
la dimensién motivaciones
de la Gestién del Talento
Humano y el Desempefio
Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta?

trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

4. Establecer la relacion
existente entre la dimension
capacidades de la Gestion
del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

5. Establecer la relacion
existente entre la dimension
motivaciones de la Gestion
del Talento Humano y el
Desemperfio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

del Centro de Salud

Amauta.

4. Existe relacion significativa
entre la dimension
capacidades de la Gestion
del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

5. Existe relacion significativa
entre la dimension
motivaciones de la Gestion
del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro de
Salud Amauta.

Dimensiones Indicadores items

2.1.1. Competitividad 15

2.1 Calidad de - A
trabajo 21.2  Eficacia  y |16
eficiencia
2.2. Compromiso 2.2.1 Compromiso 17

institucional 2.2.2. Estado de &nimo | 18

2.3. Liderazgoy

2.3.1. Liderazgo 19, 20
equipo de trabajo

Bueno
Regular
Malo

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: Basico

DISENO: No
experimental, descriptivo,
transversal, correlacional

POBLACION: 31
trabajadores del Centro de
Salud Amauta

TIPO DE MUESTRA:
Muestra cenal (31
trabajadores)

Variable 1: Gestion del
talento humano

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Espinoza y Montalvo
Afio: 2021

Monitoreo: Prueba piloto,
validacion por juicio de
experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de
cronbach.

Ambito de Aplicacion:
Forma de Administracion:
Tiempo de duracioén: 45’

DESCRIPTIVA:

- Cuadro de frecuencia
- grafico de barras
- tablas de contingencias
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Variable 2: Desempefio
laboral

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Espinoza y Montalvo
Afio: 2021

Monitoreo: Prueba piloto,
validacion por juicio de
experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de
cronbach.

Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracion:
Tiempo de duracién: 45’

INFERENCIAL:

- Prueba de normalidad
- Prueba de correlaciéon
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Anexo 3

Cuestionario para Medir la Gestion de Talento Humano y Desempefio

Laboral

El presente cuestionario es confidencial y andnima, tiene como objetivo analizar la gestién del
talento humano y el desempefio laboral del personal del Centro de Salud Amauta. Rogamos lea
cuidadosamente las preguntas y escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la opcién con
la cual este de acuerdo, segun la siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

QR WIN|F-

Mencione usted, ¢qué tipo de contrato tiene?

Nombrado( ) CAS( ) Contrato porterceros( )

Mencione usted, su tipo de sexo segun corresponda

(M) (F)

N° ITEMS
Gestidn del talento humano

1 | Conoces los procesos de los instrumentos de gestion que se utilizan 3 |14 |5
dentro de la institucidn.

2 | Retienes los conocimientos y las buenas practicas que se aplican 3 |14 |5
dentro en la institucidn.

3 | Aplicas tus conocimientos de los instrumentos de gestidon en tu 3 |14 |5
trabajo diario.

4 | Propones planes de accién que viabilicen el logro de los objetivos 3 |14 |5
de la institucion.

5 | Proteges el capital intelectual de la institucion. 3 5

6 | Estas atento y escuchas activamente al usuario ofreciendo ayuda, 3 5
apoyo u orientacién con amabilidad y respeto.

7 | Participas de forma activa en las tareas de equipo. 3 |14 |5

8 | Muestras empefio al realizar tus actividades. 3|14 |5

9 | Dedicas el tiempo necesario a las tareas comprometidas. 31415

10 | Participas en los programas de capacitacion de la institucion. 3 |14 |5
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11 | Estds de acuerdo con las evaluaciones de desempeno de la 31415
superioridad.

12 | Has recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo. 314 1|5

13 | Tienes en claro qué se espera de ti en el trabajo. 3 |14 |5

14 | Has tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer 31415
Desempeiio laboral

15 | Consideras que tienes una misidn importante en desarrollarte como 3 14 |5
profesional.

16 | Crees que los demds compaiieros son eficaces u eficientes en sus 314 1|5
tareas.

17 | Te sientes comprometido con los objetivos de la institucion. 31415

18 | Te sientes emocionalmente motivado para realizar tus actividades. 3 |14 |5

19 | Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu area. 31415

20 | El liderazgo de tu jefe influye positivamente en tus labores 3 |14 |5
cotidianas.

Muchas gracias por su participacion.
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Anexo 4

PRUEBA DE CONFIABILIDAD VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido 0 ,0

Total 20 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,890 14
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ANEXO 5 VALIDACION DE EXPERTOS

VALIDADOR 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESOD

“Gestion del Talento Humano y el Desempefo Laboral de los Trabajadores del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022"
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestidn del Talento Homano

o DIMENSIONES / remas Percinencia’ | Relevancia® Claridad® Szperemciaz
DIMENEION 1: CONOCIMIENTO 8§ N i Ne B Ko
Conoces loz proceses de los mstrumentos de gestidn que | * = x
se utilizan dentro de la institucidn.

= Fetienes loz conocimisntos ¥ las busnas pricticas gue == | * = x
aplican dentro en la institucidn.

Aplicas tns conocimientos de los mstrumentos de gestion | * = x
en tu trabajo diario.

4 Propones planes de accion que viabilicen 2l logro de los | * = x
abjetivos de la institucidn.

* Proteges el capital intelectual de lz institucion.

DIMENSION 2- HABILIDAD £ Ne Si No Si Ko

o Estas atento ¥ escuchas activaments al usuarie | % = x
ofreciendo ayuda, apoye w orientacidn con amabilidad +
respeto.

DIMENSIOM 3 ACTITUD £ Ne Si No Si Ko
Participas de forma activa en las tareas de eguipo. * * *

= Muestras empefio al realizar tus actividadas. * x *

= Dredicas el Hempo necasario a las tareas comprometidas.

DIMEMN SION 4. CAPACIDADE S £ Ne 31 Ne E Ne
4| Participas en loz programaz de capacitzcidn de la | * = x
institncidn.

“1 | Estis de acuerde con las evaluaciones de desempefio d= | * = x
la superioridad
DIMEH 510N 5 MOTIVACIONE § £ Ne 31 Ne E Ne

“2 | Has recibide reconocimiento o elogios por hacer un buen | * = x
trabajo.

“* | Tienes en claro qué se espera de fi en el rabajo. * * *

“* | Has tenido oporhmidades en 2l frabajo para aprender v | * = x
crecer.

Obzervaciones (precizar =i hay suficiencia)i.....ccciniiiimiiinnanin

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corresir [ ] No aplicable [ ]

Apellidoz ¥ nombres del juez validador, Dr.: SEGUNDO MARCELO VARGAS GRANDA DNI: 0956152.
Eszpecialidad del validador: Investigador — Azezor de tesis

"Pertinencia: El ftam corvesponds 2l concepts tadrico Sormmlzdo.
*Relevancia: El ftem s apropiado para representar 2l companents
o dimensidn expecifics del constricts

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el erumcizdo del
item, ex concizo, exacta ¥ diracto

Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando loz ftems plantesdos

son suficisntes pars medir la dimension
17 de mayo del 2022

Firrna nosagrata
/

e et A A
P
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022"
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Desempeifio Laboral

¥ DIMENSIONES/ items Pertinencia' | Relevancia® |  Claridad® Suerencias
DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJD Si No Si | No | 5i | No
15 | Consideras que tienes una misibn imporfante en | ¥ X X
desarrollarte como profesional
16 | Calificas tu trabajo como eficaz v eficiente con la
realizacion de tus tareas.
DIMENSION 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL Si | No Si | Ko |&i Mo
17 [ Te sientes comprometido con los objetivos de la|* X X
institucion.
18 | Te sientes emocionalmente motivado para realizar tus | ¥ X X
actividades.
DIMENSION 2: LIDERAZGO Y EQUIPO DE TRABAJO Si | Mo FRERERE]
19 | Tu jefe inmediato demuestra liderazzo en o frea. X X X
1 | El hderazge de tu jefe mfluve poutivamente en fus lzbores | X X X
cotidianzs

Observacionss (precizar i hay soficiencia):

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable dezpuez de corregir| | No aplicabls [ ]
Apellidaz y nombres del juez validador, Dr. SEGUNDO MARCELO VARGAS CRANDA DNI: 09561523

Especialidad del validador;: Investizador — Asesor de tesis

o . 17 de mayo del 2021
Pertinencia: El rtem comesponde al concepto tearice fommlado.

“Relevancia: E] ttem es apropiado pera regresentar &l companents [

o dimenzion expectfica del constructo -
fMd:Semﬁendesiudiﬁ.cnhadalmelenuﬂadndﬂ . ;,-i‘f-
Item, &5 conciso, exacty ¥ diracto : V

Nota: Suficiencia, ze dice suficiencia cuando loa ftems plantesdos
aan mficiantas para medir 1a dimenzida




VALIDADORA 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Gestién del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de los Trabajadores del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022"
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestion del Talento Humano

N* DIMENSIONES / items Pertimencia' |Refevancia® Claridad® Swgerencias
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO Si_| Mo Si_ | No | Si | No
1 |C los pi de los instr de ion que v
se utilizan dentro de la institucié s #
2 | Reti los imi ylasb pricticas que se T
lican dentro en la i i 4 v
3| Aplicas tus imi de los i de gestid
en tu trabajo diario. 4 X v
4 | Propones planes de accion que viabilicen el logro de los v
objetivos de la institucid 4 d
s ¢l capital intel I de la institucion. v 4
DIMEN: 2: HABILIDAD Si | No | Si | Ne | Si | No
6 | Estas atento y has acti al freciend s
a a u orientacion con amabilidad cto. v &
L 3 Si No Si_| Ne | Si No
7 | Participas de forma activa en las tareas de equipo. v & e
® | Muestras empeiio al realizar ws actividades. [ v -
9 | Dedicas el tie necesario a las tareas comprometidas. | ¢ %z I
- DIMENSION 4: CAPACIDADES Si__| Ne Si_ | Ne |Si |Ne
Participas en los progr de capacitacion de la
institucién, /4 v ’
11 | Estds de do con las evaluaci de d pefiode la | o/ v J/
su&'g' idad
- maos.L_‘s: MOTIVACIONES = Si | No Si_INe |Si_ |Ne
s 1 o clogios por hacer un buen . 7 ¥
13 | Tienes en claro qué se espera de ti en el trabaj A d I
14| Has tenido op idades en el trabajo para der y v
crecer. i v v
S | S B OO UP O —
Oypinidn de aplicabilidad: Aplicable | 21 Aplicable después de corregir | | Mo -plﬂble’l 1
Apellides y nombres del juez validador. Def Mg: ....dGHEZ, AL S, £Auparrens DN ...
del validadons .ovevmmreronrs GESTHY, PUBISE e csamseeseesss s ee sk et e e R
'Pertimencia: Bl item coresposde al conceptn tedrico formulade. T - del 2922

Itelevancia: El llem es apropiode para representar al composcnte
o dimensitn especifica del cnstrecis

IWCharidad: Se entieade sin difbculiad alguna el enuncisdo del lem,
&35 conciso, st y dimcin

Nets: Sufickencia, se dice suficioncia cusndo los ilcss plasseados
som suficiontes pars medir la dssensiin

Firma del Experto Informante.
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Gestin del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022"
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Desempedo Laboral

N __ DIMENSIONES /ey Pectinenc’_ | Curidad’ Sugerencis
1: CALIDAD Si_|_No No | §i | N
15| Consideras que tienes una mision importante en v A |7
desarrollarte como profestonal
16| Calificas tu trabajo como eficaz y eficiente con fa v / v
|| realizacion e tus taress,
DIMENSION 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL Si [N |Si [N [SI [No
171 Te sientes comprometido con los objetivos de la
institucion, /
18 | Te sientes emocionalmente motivado para realizar tus | ,/ v T
actividades.
[ DIMENSION 3: LIDERAZGO Y EQUIPO DE TRABAJO (8 Mo |5 [N |8 [0
19 | Tu jefe inmediato demuestra liderazgo en tu frea. 4 v /
M | Bl lidernzgo de ta jefe influye positivanente en tus labores cotidianas | v v v
Observaciones (precisar 8i hay suficiencia):

Opinion deaplicabiidads ~~ Aplcable [ Aplicable despus de corregie [ | No apliable |
Apellidos y nombres del juez validador, Def Mg: il Qemaucguas, | COAMUARIChA DN "‘S7é

Especialidad delvaidador: fEsTion  PUBLICA

Hpetnenl: 1 e conspondel concepo i ormudn 04,496 g
"Relevancla: £l flom es apropiado para repeesentis o] coemponals

o dimensite especifica del constructo

IClaridad: Se ettiends sin difieultad alguna el eounctado e liem,

o eomlso, exacto y directo

Nota: Suficinciy, ¢ dice saficicecia cuando los tems phanteados
son suficientes para medie |a Ginensidn Firma del Experto Informante.
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VALIDADORA 3

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Gestion del Tal H y el Desempeiio Laboral de los Trabajad: del Puesto de Salud Amauta, Lima, 2022"
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestién del Talento Humano
N* DIMENSIONES / items Pertimencha' |Refevancia® |  Claridad® Sugerencias
|| DIMENSION 1: CONOCIMIENTO Si No | Si | No | Si | No
1 Conoces los pi de los instr de gestion que 7
se utilizan dentro de la institucién. 4 #®
2 | Reti los i ylas b pricticas que se s
lican dentro en ll institucic L4 v
3| Aplicas tus i de los i de gestid
en tu trabajo diario. 4 % v
4 | Propones planes de accion que viabilicen el logro de los Ve
objetivos de la institucion. 4 '
s Pt_gfgaelggiﬂl' 1 I de la institucié v d
DIMENSION 2: HABILIDAD Si | No | Si | Ne | Si | No
6 | Estas atento y has acti al usuario ofreciend v
a%a aﬁ;o u orientacién con amabilidad y resp v &
oiM : Si_ | No | Si | Ne | Si | No
7__| Participas de forma activa en las tareas de equipo. v & I
% | Muestras empeiio al realizar tus actividad v v [
? | Dedicas el tie necesario a las tareas comprometidas. | ¢ & [
DIMENSION 4: CAPACIDADES Si__| Ne Si__|No |Si |Ne
10 i ',_ en los progr de itacién de la v 73 o
n de d pefiode la | o,/ v 7
— Si_ | No Si_INe |Si_|Ne
12 logios por hacer un buen v 5
trabajo. o
13 | Tienes en claro qué se espera de ti en el trabajo. W o s
14| Has tenido idades en el trabajo para aprender y
crecer. 3 4 B v
Observaciones (precisar si kay (LTI O ==
piniin de aplicabilidad: Aplicable [x | Aplicable después de corregic | | Ne aplicable| |
Apellidos y nombres del jucz validader. Dri Mg . 1210, Eizabeth  Zacale quuune .. 232903
Especk el wall ) . Hae:l-rra““m”m(i'f Aign Fulaireq
'l‘trhnlu:l: 2 El f1em comesponde al mwldnmhmulm
El item &5 propiac para rep
o dimersian especifica del construcia
*Claridad Sz enticnds sin dificultad slgena of eruncindo def item,
< eoneis, oacio y diresio - g —
HATE AGUING
Nota: Suficiencis, s dice sufichencls cussdo ks floms plameados e g: l‘ia"?“"?':‘“ gy e

son suficientes pars medic la dimonsidn

Firma el Experto Informante,



Gostin del Talento Humano y el Desempedo Laboral de los Trabajadores del Puesto de Salud Amauta, !.ima, 202"
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Desempeiio Laboral

\ DIMENSIONES / ltems Pertnencia’ |Relevancia® | Claridad” Sugerencing
OIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO S [ No [ Si[No[Si] N
15 | Consideras que (ienes una mision- importante ¢n ; vl |,
desarrllarte como profesional
16| Calficas tu rabajo como eficar y eficene con o |/ /oy
realzacion de tu tareas,
DIMENSION 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL S [N {8 [N [ S [N
| Te sientes: comprometido con los objetivos de fa y
institucion, / /
I8 Te sientes emocionalmente motivado para realizar tus | / / /
aclividades,
DIMENSION 3: LIDERAZGO Y EQUIPO DE TRABAJO  §i [No [ S [No [SI [No
191 Tu efe inmediato demuesira liderazgo en w drea, / ’ /
10 { 1 fiderazgo de tu efe influye postivamente en us labores cotidianas | * r ’

Observaclones (preclsar s hay suficiencia);

Opinidn de aplicabilidad: ~~ Aplcable [ /]~ Aplicabl despuésde corregir | | No aplicable| |
Apelidos y ombres ol joe lddor, D Mg ko, Elaabeth Carale Pguno o B340 3

Epecildad del vallddor: Maestrta  feshion — Ablie

"Petinencla: E fem comesponde l conceto i formulado { delunro wam

Relevancie EL lem s propado o epesn ol componeme.—~——— "

0 dimensidn especifica del constucto :

’Clernl: S ﬂiﬂ\* sin dificuliad alg\lﬂ“' enunciado del ﬂm\, L0 0, F SnwISION DI SERVICIOS
5 Oncis, exaclo  directo 01 SALUD KI5 ATE

Nota: Sufcknci, s dce sufcenciacuando os fems plaseados

s0n suficienes para medir I imensidn Firma del Experto Informante,
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Anexo 06: Base de datos
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81

82
74

81

87

76
68
96
85

13
13

12
13

15
12

13
13
13
12
15
12
10
15
12

26
27
28
29
30
31

32

33
34

26
27
28
29
30
31

32
33
34

21

21

16
20
20
18
15
24
18

S22
S23
S24
S25
S26
S27
S28
S29
S30
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Total

28
24
25
27

23
24
27
18
20
27
27
27
24
15
26
27
27
26

26
25
28

V2: Desempefio Laboral

D3: Liderazgo y equipo de trabajo

D3V2

10

10

10

10
10
10

10
10
10
10
10

10

P20

P19

D2: Compromiso institucional

D2Vv2

10

10

P18

P17

D1: Calidad de trabajo

D1v2

P16

P15

S1

S2

S3

S4

S5

S6

S7

S8

S9

S10
S11
S12
S13
S14
S15
S16
S17
S18
S19
S20
S21
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24
24
23
24
27

18
20
27
28

10

10
10

S22
S23
S24
S25
S26
S27
S28
S29
S30

61



Anexo 07: Constancia que acredite la realizaciéon de estudio




Anexo 08: Carta de autorizaciéon de la institucion




Anexo 09: Software Turnitin
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21« 19 Ao 13x
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Fueme oe Intemet

o

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estiudianie

Submitted to Universidad Autonoma del Peru

Trabajo del estudianie

2 a

Submitted to Universidad Nacional de
Educacion Enrique Guzman y Valle

Trabajo del estudiames

hdl. handle.net

Fuerne de intesmet

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estiudianie

doc.tips
"EIJ'E'FI'.'E [=_] 'IF:C""I'EE { 1 %
repasitorio.unjfsc.edu.pe
'-Jﬁ-c de Inbemet J p { 1 %

1library.co

Fuemie de Intermet
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