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Resumen

En este estudio se analiza la relacién que existe entre la gestidn del talento humano
con el desempefio laboral del personal asistencial en un centro de salud de Lima,
ya que es primordial brindar una atencion oportuna a los usuarios que acuden en
busca de una recuperacion de su salud lo cual se logra teniendo buenos
profesionales. Por ello la pregunta de la investigacion es: ¢En qué medida se
relaciona la gestion de talento humano y el desempefio laboral en un Centro de
Salud de Lima — 20227

Se empled una metodologia de tipo basica sustantiva, de disefio no experimental,
de enfoque cuantitativo, de corte transversal descriptivo correlacional y prospectivo,
para determinar los niveles de relacion entre gestion del talento humano y
desempeiio laboral. La poblacién considerada para el estudio fue de 65
trabajadores del centro de salud localizado en la ciudad de Lima, en la cual se
aplicaron 2 encuestas de opinidén. Los resultados de este estudio se obtuvo
mediante el Rho de Spearman y se encuentra un nivel de correlacion alta de 0,818

con una significancia de 0.000 lo cual indica que es confiable.

Asimismo, se concluye que la correlacion es directa y significativa entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en un centro de salud de Lima en el
2022. Significando que a una buena gestion del talento humano mejor desempefio
laboral permitiendo de esa manera que los usuarios estén satisfechos con la

atencion brindada.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral, centro de salud,

reclutamiento, modelo de seleccion.
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Abstract

This study analyzes the relationship that exists between the management of human
talent and the job performance of healthcare personnel in a health center in Lima,
since it is essential to provide timely care to users who come in search of a recovery
of their health. health which is achieved by having good professionals. Therefore,
the research question is: To what extent is the management of human talent and
job performance related in a Health Center in Lima - 20227

A basic substantive methodology, non-experimental design, quantitative approach,
cross-sectional descriptive correlational and prospective, was used to determine the
levels of relationship between human talent management and job performance. The
population considered for the study was 65 workers from the health center located
in the city of Lima, in which 2 opinion surveys were applied. The results of this study
were obtained using Spearman’'s Rho and a high correlation level of 0.818 with a
significance of 0.000 was found, which indicates that it is reliable.

Likewise, it is concluded that the correlation is direct and significant between the
management of human talent and job performance in a health center in Lima in
2022. Meaning that good management of human talent improves job performance,

thus allowing users are satisfied with the care provided.

Keywords: Human talent management, job performance, health center,

recruitment, selection model.



I. INTRODUCCION

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), un personal de salud (HRUS) es
un grupo de personas de diferentes profesiones que estan capacitadas y trabajan
para mejorar la salud de sus comunidades. Al respecto, la OPS (2021) analiza que
las emergencias actuales provocadas por el COVID-19 han creado nuevos desafios
para que las instituciones reconsideren la importancia del gobierno corporativo, el
conocimiento, las actitudes y el juicio. La pandemia por COVID-19 segun los paises
del primer mundo, hizo ver un déficit de recursos humanos meédicos, profesionales y
personal de salud dedicados a la deteccion activa y aislamiento de casos, asi como
al rastreo y aislamiento de contactos. Destacaron los desafios que enfrentaron los
microbidlogos. “Estamos trabajando las 24 horas para asegurar un diagnostico
oportuno”, dijo la Organizacibn Panamericana de la Salud/OMS de Argentina
(OPS/OMS, 2021). Los representantes agregaron que no estuvieron preparados
para la pandemia en algunos paises de las Américas, factores de vulnerabilidad en
la familia, la edad y las comorbilidades, o trabajar en situaciones donde la seguridad
del personal o del medio ambiente no es suficiente, pusieron de relieve las

restricciones a los trabajadores médicos y profesionales.

El capital humano saludable es un punto importante cuando se considera la salud de
toda la nacion. Sabemos que las crisis a menudo traen oportunidades de cambio.
Por lo tanto, la pandemia de COVID-19 ha confirmado que los recursos humanos
para la salud son un pilar esencial del sistema de salud para responder
adecuadamente a la crisis sanitaria, pero también estdn en riesgo. Segun la
Organizacion Mundial de la Salud (2021), el nUmero de personal de enfermeria es
actualmente de unos 28 millones de personal asistencial en todo el mundo. La
recuperacion de recursos humanos aument6 en 4,7 millones entre 2013 y 2018. Sin
embargo, las cifras actuales estan por debajo de los 5,9 millones de profesionales

en todo el mundo, principalmente en América Latina.

A nivel nacional, se indica que desde el primer anuncio del distanciamiento social por
la pandemia COVID-19, muchas empresas se vieron obligadas a cerrar, detener la
produccion y dejar de vender, lo que ayuda a aumentar la tasa de desempleo. Por
ejemplo, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020), la tasa
de desempleo casi se duplicara para el, 2020. Esto se explica por un aumento de 3,5



puntos en la tasa de desempleo a 7,4% a nivel nacional en comparacion con el afio
anterior. Donde obtuvimos un 3,9% en 2019. Por grupos de edad, la tasa aumento
en los jovenes menores de 25 afios siendo alta en un 14,7%, seguida del 7,4% de
los de 25 a 44 afios y del 3,6% de los de 45 y mas afios, es por eso que las
instituciones prestadoras de los servicios de salud, tomen acertadas decisiones para
mejorar la calidad de la atencion meédica de los usuarios. Para hacer esto, debe
identificar las barreras para brindar servicio y soporte, y recopilar y evaluar
constantemente los comentarios de los usuarios. Sin embargo, la falta de
planificacion y evaluacion en los centros de salud persiste como una condicion

cronica, como sugiere la Agencia Nacional del Servicio Civil (SERVIR-2021).

Asi, en el Per, como en paises aledafios, los establecimientos de salud de primera
linea aun estan mal administrados. Segun informacién del Ministerio de Salud del
Peri (MINSA), solo el 14% de las instituciones primarias tienen habilidades
gerenciales, especialmente en planificacidén y gestion. En otros lugares, solo el 32%
cuenta con infraestructura adecuada, alrededor del 25% cuenta con equipo
adecuado y solo el 29% cuenta con personal capacitado. Todos estos factores
componen un area grande que hace que la gestion de talento humano sea una tarea
muy ardua. Segun la Direccion Nacional de Salud (SUSALUD, 2016), los principales
problemas son la falta de mano de obra y las quejas mas comunes por parte de los
usuarios de los centros de salud. Los problemas que surgieron fueron la falta de
atencion del personal asistencial, la ausencia de citas y el maltrato por parte de la
gerencia o del personal de enfermeria. Otros problemas relacionados son los
retrasos en la atencion, la infradosificacion de medicamentos y el incumplimiento de

los horarios.

Finalmente, se ha podido notar que, en el centro de salud de Lima, con respecto a
nuestras variables, el aspecto de recursos humanos, se evidencia la escasez de
enfermeras y la existencia de condiciones laborales desfavorables (precario,
multiprofesional, precario, profesional). La diferencia es clara. También puede
encontrarse que hay poco interés en crear un buen ambiente de trabajo debido a
proyectos interesantes y estimulantes. , trato cordial entre los trabajadores, ignoran
la importancia de los trabajadores para que el talento humano se sienta parte de la

organizacion. Por tanto, para aprender a gestionar el talento humano y las ganas de



trabajar activamente con las personas que integran una organizacion, es necesario
conocer y prestar atencion a la forma de comportarse de las personas (Chiavenato,
2009).Debido a que los empleados estan satisfechos en el trabajo, su trabajo
contribuye a mejorar la eficiencia del trabajo, lo que se refleja en la satisfaccion del

usuario. (Aguirre, 2002).

De la realidad probleméatica mencionada, se desprende la siguiente interrogante
como problema general, para el desarrollo de la investigacion ¢ En qué medida se
relaciona la gestion del talento humano con el desempefio laboral en un centro de
salud de lima - 2022?.Y los problemas especificos que se desprendieron de este
problema general, es como sigue:¢En qué medida la seleccién y reclutamiento, la
capacitacion, evaluacion, retencion se relaciona con el desempefio laboral en un

centro de salud de lima - 20227

Igualmente, se formul6 como objetivo general determinar en qué medida se relaciona
la gestion de talento humano y el desempefio laboral en un Centro de Salud de Lima
- 2022. Como objetivos especificos: identificar en qué medida la seleccion y
reclutamiento, la capacitacion, evaluacion, retencion se relaciona con el desempefio

laboral del personal en un Centro de Salud de Lima — 2022.

Para lo cual la investigacion plantea como hipétesis general: La gestién del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en un Centro de Salud de Lima -
2022. Y como hipotesis especifica tenemos: La seleccion y reclutamiento, la
capacitacion, evaluacion, retencion se relaciona en el desempefio laboral del

personal en un Centro de Salud de Lima, 2022.
Justificaciéon

Tedricamente: Este estudio tiene valor tedrico porque la gestion del talento es una
parte importante del proceso de gestion de la organizacion y tiene una visibn mas
clara de la responsabilidad de nutrir el talento altamente calificado. .. Consolidar y
potenciar el desempeiio profesional excepcional del personal del Centro Médico de
Lima. Por esta razon, Chiavenato (2009) muchas teorias de gestion del talento
humano han sido objeto de estudio. Gracias a estos destacados aportes pudimos
analizar la relacion con un excelente desempefio laboral, el reclutamiento, la

seleccion, la formacion y la gestion. Creacion y evaluacion. Aguirre (2000) mide,



evalla e influye en el desempefio laboral, las caracteristicas relacionadas con el
trabajo, el comportamiento, los resultados y el ausentismo para determinar los
niveles de productividad de los trabajadores y mejorar el desempefio, y se define
como trabajo estructurado y sistematico. Viniendo. Con base en estas dos

definiciones, se han desarrollado investigaciones para comprender.

Metodologia: La razén de ser de la metodologia se basa en que se ha analizado con
meétodos cientificos el impacto de muchos talentos y esfuerzos humanos en la
realizacion del trabajo un centro de salud de Lima. Para ello se utilizan técnicas de
medicion, aqui basadas en la aplicacion de dos encuestas para conocer la gestion
del talento y la eficacia del personal del centro médico. Las mismas herramientas de
recoleccion de datos, evaluadas para medidas internas y externas de consistencia y
confiabilidad, pueden usarse para propdsitos operativos futuros. La misma medicién
0 encuesta donde dos variables tienen efecto.

Social: Por otro lado, existe una facilidad social que permite a las organizaciones y
centros médicos de Lima solicitar la implementacion de esta propuesta y ayuda a
facilitar el empleo nacional. Los proveedores de salud realzan tu personalidad. En
muchas organizaciones, el talento humano es visto como una cosa y no en su
verdadera forma. Porque después de capacitarse y capacitarse, solo el talento
humano puede generar mayor productividad con mayor eficiencia y eficacia,
utilizando los recursos requeridos con mayor precision y con mayor interés de los

usuarios.



II. MARCO TEORICO

Se procede a tomar en cuenta trabajos previos que sobre el tema han sido
desarrollados. Asimismo, se desarrolla las bases teodricas. En ese marco, a nivel
nacional se han considerado los siguientes antecedentes; Espinoza y Montalvo
(2021), en su estudio de investigacion, buscaron analizar la relacion de estudio de la
variables anteriores en el contexto de la investigacion cuantitativa. Bésico, no
empirico, descriptivo, relativo. Para ello se us6 como herramienta un cuestionario
prevalidado de 19 preguntas. Los resultados mostraron que el nivel de significacion
es mayor a 0,05 y que el coeficiente de Pearson es r = 0,769, y se concluyé que

estas variables tienen una buena relacion positiva.

Castafieda (2019), en su investigacion, busco conocer el tipo de relacién que hay
entre estas, para lo cual utilizo un marco metodologico donde el estudio es
descriptivo, correlacional y cuantitativo. Para el levantamiento de informacion, se
hizo una encuesta a 103 personas, que dio como resultados, una significancia de
0,000 y una correlacion de 0,898. Siendo la conclusidon que prevalece una relacion

positiva y significativa entre las variables.

Peralta (2018) identifico la relacion entre estas variables en un estudio de gestion del
talento y desemperio laboral en la atencion hospitalaria del INABIF. Para ello aplic
investigacion basica, cuantitativa, descriptiva e interrelacionada en el marco de un
enfoque cuantitativo. La informacién recopilada de los citados centros médicos se
basa en dos herramientas que se aplicaron a 30 personas con un nivel de
significacién inferior a 0,05 y un coeficiente de 0,439. Conclusion sobre una relaciéon

razonablemente positiva.

Jara et al. (2018), en su estudio en el ministerio de la salud se propuso evaluar esta
gestion y utiliza como método de disefio seccional, comenzando con ab, inferencia
hipotética. Durante el desarrollo y validacion de la herramienta, se examinaron el
contenido comercial y la validez, asi como cuestiones como la escala de Likert
utilizada, a través de cuestiones como el método de encuesta de opinidén de expertos,
métodos y herramientas de investigacion y cuestionarios. En base a este resultado
se puede decir que los coeficientes Nagelkerke R2 son del 44,4% vy 28,4% y la
gestion del talento es equilibrada lo que incide en la mejora de la gestion global y el



rendimiento de la empresa. Encuesta sobre el trabajo de la Junta Directiva del
Ministerio Central de Salud.

Reyes (2018) realiz6 un estudio sobre la gestidon y tuvo como objetivo evaluar esta
atencion a partir de una muestra de 70 profesionales de la salud. El método utilizado
es un argumento hipotético con enfoque cuantitativo utilizando el disefio seccional
AB original e intervalos de correlacién. La poblacion fue conformada por 105
personas que laboran en el Centro de Maternidad y Recién Nacido Santa Lusmera
2, una muestra de 70 profesionales médicos, una muestra no probabilistica.
Utilizaron cuestionarios y encuestas como herramientas de recopilaciéon de datos.
Los resultados arrojaron un coeficiente de correlacidon entre la gestion del talento y
el desempefio laboral en la prueba de Spearman es de 0,842.Del mismo modo, la
gestién del talento alcanz6 un nivel frente al 62,9%, un alto nivel de eficiencia
empresarial del 68,6%. Se concluye que existe una relacion directa (positiva) y
estrecha entre la gestion del talento y el desempefio de las madres y cuidadoras
profesionales del Centro Infantil Santa Rosmila Il. Lima, 2018. Concluye que existe
un vinculo directo entre la gestién del talento y el desempefio de las enfermeras del
Centro Materno Neonatal Santa Lusmera Il.

En el ambito internacional, Ponce (2016), en su tesis para obtener su grado de
magister, sus objetivos fueron identificar fallas en el desempefio laboral. Se utilizaron
métodos para la deteccion Sesgo de desempefio para la seleccion: inductivo,
inferencial, analitico y empirico. Como método se utiliz6 una encuesta y se realizd
una encuesta a la muestra de 59 de 169 empleados. Resultados: muy bueno 51,09%,
bueno 38,24%, satisfactorio 8,43%, normal e inadecuado 1,07%. En resumen, la
mayoria de los empleados ingresan sin experiencia posteriormente la mayoria de los
empleados adquieren el conocimiento y la experiencia necesarios para su puesto.
Finalmente, también puede mostrar que el servidor se ha sometido a varias pruebas

de rendimiento.

Bautista y otros. (2021) en su tesis tuvo como objetivo principal identificar
oportunidades de mejora organizacional a través del diagndstico del modelo de
gestion del talento de la organizacion. Este método es descriptivo con un enfoque
cuantitativo como herramienta de recoleccion de informacion y andlisis de

documentos. Como resultado, encontramos que la tasa de retorno de la informacién



recopilada es del 85,2% para la gestién del talento. Se puede concluir que es
principalmente a través de la administracibn humana que los gerentes implementan
tacticas, difunden filosofias de calidad y construyen una fuerte cultura de calidad,
mientras que los trabajadores buscan ver la filosofia de calidad a través de sus
actividades. Este es el por qué la administracion humana juega un papel importante
en la gestion de la cultura de la calidad.

Investigacion de Arechua (2017): en su tesis para obtener el grado de doctora, su
objetivo fue analizar la relacion existente entre sus variables en el centro de salud
tipo ¢ San Jacinto de Buena Fe. En un enfoque mixto de investigacion, se realizaron
estudios de asociacion cuantitativos no experimentales. Esto permite determinar las
relaciones entre las variables en estudio mediante coeficientes. Concluyo, que, al
aumentar la eficiencia de la primera variable, encontraron que aumenta los otros dos
variables de estudio, por lo que concluimos que existe una débil relacién positiva

entre la gestion del talento, la inteligencia emocional y la capacidad de trabajo.

Jaramillo, Quinchia y Sotter (2020) es un trabajo de tesis, el objetivo principal fue
identificar como las técnicas de gestion del talento en el cuidado de la salud pueden
desarrollar la motivacion, el liderazgo y la toma de decisiones de las enfermeras. La
metodologia es un enfoque cualitativo en el que se aplica una revision de la literatura
como herramienta para la recopilacion de informacién. Cuando los equipos trabajan
en armonia y empatia, la paz dentro del grupo se antepone a la privada, haciendo
gue el proceso sea mas limpio y eficiente. Todo lo anterior conduce a una buena
gestion de la organizacién, resultados organizacionales y buen servicio a los
usuarios. Al final, estas son las personas que mas se benefician del trato y

retroalimentacion que reciben de su institucion.

El estudio autoria de Gonzalez y Rodriguez (2019) en su tesis tuvo como objetivo
principal para el periodo de febrero a septiembre de 2019 investigar la actividad
sindical del personal asistencial del hospital en cuestion. La metodologia es un
enfoque cualitativo descriptivo de transformacion. Los resultados muestran que las
relaciones interpersonales deficientes conducen a la disfuncién del estrés, la falta de
conocimiento de las bases legales de sus roles de trabajo y la falta de conocimiento
de las habilidades, especialmente la calidad técnica de los profesionales de

enfermeria. Se concluye que los problemas de enfermeria se ven afectados por las



relaciones interpersonales, el desempefio menos estresante, la carencia de recursos
y el alza de la carga emocional asociativa. La mayoria de los empleados no estan
familiarizados con las herramientas técnicas y legales necesarias para realizar sus

funciones laborales.
Bases teodricas

Segun Chiavenato (2009), la definicion de la primera variable es la agrupacion de
politicas y experiencias convenientes para llevar los cargos de gerencia en relacion
a las personas, que deben comprender reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensa y evaluacion del personal que labora.

De igual forma, la gestion del talento humano es definida por Lépez et al., (2017) es
el resultado de una relacion exitosa entre los siguientes tres factores. Inteligencia o
habilidad por encima del promedio. Concéntrese en el trabajo creativo, hecho y
completado. Desde esta intuicion, la creatividad se ilumina como resultado de
condiciones especificas dependientes de la combinacion de los recursos anteriores.
Hasta cierto punto, el costo simbolico de representarlo como una entidad o estado

valorado se vuelve cada vez mas inaccesible (Quispe, 2019).

Por otro lado, Ferreiro, et al., (2019), afirma que el talento humano y el conocimiento
se han vuelto de fundamental importancia en todo tipo de negocios. Hoy en dia, los
empleados calificados son aquellos que disefian tacticas, implementan proyectos,
establecen metas y hacen planes para alcanzarlas. Una organizacion que trabaja
con personas que satisfacen sus necesidades individuales. Asi, una organizacion
exitosa traduce las conclusiones en informacion efectiva y comunica esa informacion
a los consumidores, proveedores, accionistas y todos los miembros de la
organizacion, con un impacto positivo en la industria y orientacion al mercado
(Gbémez, 2003).

Después de eso, Ngiu et al., (2021), indica que la gestion del talento se define como
un alto desempefio con habilidades adquiridas. Las operaciones del talento deben
desempeiiar un papel importante para cerrar la brecha entre el talento necesario
para alcanzar las metas y el nuevo talento que logra las metas en cada etapa de la
vida. Desde el primer dia que el empleado es contratado hasta el dia que deja la

empresa. Es por esto que Carbonell et al.,(2018) sefala que cada establecimiento



de salud de la region tiene una responsabilidad, y que el principal desafio es
garantizar servicios eficientes y de calidad. Para ello, el ingenio humano debe tener
la debida comprensién, capacidad de respuesta, competencia, perfil con formacién
y posicion estratégica en los servicios que ejecuta la organizacion para mejorar sus
capacidades, brindando un apoyo integral para el logro por ende es fundamental que

la organizacion tenga ingenio.

Del concepto anterior se puede inferir que la gestion de recursos humanos hoy en
dia se llama talento (Solis y Ventura,2019). Es un conjunto de funciones
interrelacionadas aplicadas para mejorar las actividades que dirigen y potencian el
crecimiento y desarrollo de la organizacion (Johennesse y Chou, 2017). Asimismo
ayuda a las organizaciones a lograr y equilibrar varios objetivos. Las metas

personales del empleado y las metas de la agencia.

Hacer el trabajo correcto requiere la persona adecuada con los conocimientos y
habilidades adecuados, en el lugar adecuado, en el momento adecuado. Las
organizaciones tienen una cosa en comun (Sparrow, 2019). Si alguien tiene mucho
capital, equipo de calidad y buenas instalaciones, pero carece de un equipo 0 se
considera que esta mal administrado, hay pocos incentivos para hacer el trabajo. El

éxito no es posible si la motivacion se considera minima.

Respecto a eso, Alvarado, Huaman y Palacios (2021), dijo que los empleados son
de suma importancia en la estructura de la empresa. Por lo tanto, administrar un
negocio pertenece a todos los que inician un negocio, ya que necesitan comprender
hacia donde se dirige el negocio y qué resultados quieren lograr para mejorar y

contribuir a los objetivos de la empresa.
Gestion de recursos humanos

Kravariti, et al., (2022), argumentan que la gestidon del talento buscan lidiar con las
incertidumbres y los desafios sin precedentes del entorno actual. Sin embargo,
subjetivamente, este entorno es un nuevo desarrollo, y el enfoque permanece en los
espacios publicos, principalmente relacionados con la atraccion, capacitacion,

capacitaciéon y retencion de empleados clave.



Por eso no es exagerado decir que las personas que forman una empresa son el

verdadero motor y que no se puede crear una empresa sin personas.
Caracteristicas de la gestion del Talento Humano

Cris6stomo (2019), argumenta que la gestion del talento humano incluye un enfoque
de gestidn estratégica que da importancia la creacion de valor para la organizacion
a través de comportamientos que requieren conocimientos previos, habilidades y
competencias, progreso y resultados competitivos consistentes, al tiempo que afirma

gue es capaz de ser alcanzado por su trabajadores .
Beneficios de la gestion del talento

Chiavenato (2008), senala que “el objetivo de gestionar un individuo es diferente”.
Asi podemos referirnos a la gestion del talento para diferentes beneficios, tales como:
facilitar a su organizacion el logro de sus objetivos y mision. Proporcionar
caracteristicas de habilidad a la organizacién. En otras palabras, crea, expande y
utiliza las habilidades y competencias de los grupos de trabajo, proporciona a la
organizacion personas bien capacitadas y motivadas, promueve la autoconciencia y
es feliz en el trabajo. Promover y mejorar la calidad de vida laboral, orientar e inspirar
el cambio, abogar por politicas de conducta y comportamientos socialmente

responsables, y construir una buena empresa con el mejor equipo.

En cuanto a las dimensiones de esta variable, Chiavenato (2009) considera los

siguientes:
Reclutamiento y seleccidn, capacitacion y desarrollo, evaluacion y retencién.
Primera dimensién: Reclutamiento y seleccion

En el caso de Chiavenato (2009), la seleccion es un conjunto de procedimientos en
los que la organizacion selecciona entre una amplia gama de candidatos, al
candidato mas idéneo o al perfil correspondiente disefiado para un determinado
puesto. Por lo tanto, puede desarrollarse dentro de la organizacion. Considere el

estado actual del medio ambiente.

La contratacion es la fase en la que la organizacion se responsable de la

comunicacion, difusion y provisién de oportunidades de empleo. En tal empleo, se
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realiza la comunicacién (Sareen y Mshra, 2016). Es primordial que la gente se sienta
atraida por la eleccién. La seleccion implica saber elegir entre una lista de
candidatos. Considere el proceso mediante el cual la empresa recluta a las personas
adecuadas para ocupar un puesto. Esto incluye los siguientes indicadores: revision
de documentos y capacitacion, evaluacion de conocimientos, entrevista e integracion
(Tetik y Zaim, 2021).

Camacho y Mera (2019), se centra en la manera de decidir para la contratacion de
candidatos individuales para puestos. Este proceso generalmente incluye la
identificacion de las caracteristicas requeridas para hacer el trabajo con éxito. Luego
evalle cada filtro en esas caracteristicas. Después de comparar varias
caracteristicas requeridas para un puesto con las cualidades o caracteristicas
especificas de un candidato, se puede ver que la seleccion satisface las necesidades
del puesto y, por lo tanto, la seleccion es la eleccién decisiva y gerencial, el oficial de
seleccidon debera identificar y seleccionar al candidato cuyo perfil le parezca mas
adecuado (Sopiah,2020).

Segunda dimension: Capacitacion y desarrollo

Es la etapa donde los trabajadores refuerzan sus conocimientos, herramientas,
habilidades y actitudes que son importantes para interactuar en su ambiente de
trabajo y realizar las tareas que les son asignadas. Esto incluye las siguientes
acciones: evaluar las necesidades de los empleados, programar la capacitacion de
los empleados, presupuestar los costos de capacitacion e implementar la
capacitacion planificada. (Chiavenato, 2009).

En este sentido, Alferaih (2017), encontré que el compromiso y la voluntad de
continuar de los empleados, asi como la disposicion de los empleados para aprender
las habilidades necesarias para realizar el trabajo, son factores importantes en las
tacticas organizacionales. La prevalencia del ingenio y la conciencia en la
retroalimentacion de los empleados esta determinada por las percepciones de los
empleados sobre si se les reconoce 0 no que tienen las habilidades y la capacidad
de respuesta que la gerencia necesita cada vez mas y estan comprometidos con el

desarrollo profesional, y esto subyace en la estrecha relacion entre los resultados.
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El aprendizaje es esencial en todos los niveles individuales, grupales vy

organizacionales.

Tradicionalmente, el proceso de desarrollo se ha centrado solo en la capacitacion
donde existen oportunidades y brechas, y en situaciones interactivas, es decir,
trabajo a corto plazo que se basa solo en el estrés cuando surgen dificultades
(Rodriguez 2017). Ellos cambian. De acuerdo con el enfoque moderno, el proceso
de desarrollo se planifica y modifica segun sea necesario para permitir que la cultura
empresarial o organizacional, responda a modelos Utiles, despierte a las personas
(empleados) con una actitud positiva, que le sean proactivos a sus necesidades

desde una perspectiva de largo plazo.

Para Dessler, Gary (2001), la capacitacion es una etapa donde se da a los
empleados nuevos o existentes los conocimientos que necesitan para desempefiar
su trabajo en una organizacion. Las organizaciones aumentan su nivel de actividad

frente al cambio continuo en el mundo del trabajo.
Tercera dimensién: Evaluacion

Es el proceso de identificar y verificar conocimientos, metas y capacidades con el
Unico proposito de conocer el progreso de uno. Estan latentes los siguientes
indicadores: compromiso con el trabajo, identidad con la organizacion, trabajo en

equipo. (Chiavenato, 2009).

La evaluacién es una agrupacién de procedimientos destinados a medir el
desempefio de los empleados con base en el principio de que los empleados deben

cumplir con los requisitos del trabajo. Cundo y Rudianto (2021).

Las evaluaciones han demostrado ser una excelente manera de descubrir problemas
operativos y de supervision, organizar a las personas y ver como los empleados se
estan adaptando a sus trabajos. La evaluacion de brechas de capacitacion permite
la implementacion de capacitacion y mejora continua. El programa ayuda a los
empleados a alcanzar el maximo rendimiento laboral, mejorando asi el rendimiento,

un mejor trabajo y buena calidad de vida dentro de la organizacion.
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De igual forma, Chiavenato (2008) también sefiala que se debe considerar la
evaluacion del talento humano. Considere por qué se audita, como se debe auditar,
quién realizara la auditoria, cuando y por quién, y cOmo se enviaran los resultados

de la auditoria al precio auditado.
Cuarta dimension: Retencion

En su trabajo sobre la gestion del talento, Chiavenato (2009) afirma que las
organizaciones rentables no solo se preocupan por atraer y empoderar a un pequefio
numero de empleados, sino también por organizar y satisfacer una respuesta a ellos.
Esto significa que tienes que sentirte comodo con el entorno y crear la situacion
adecuada. Representa la capacidad de mantener la conciencia en una situacion
particular. Asi mismo Prieto (2013) indica que retener el talento en una organizacién
conlleva a que los equipos sean uniformes y efectivos, por lo cual se trabajara de

manera armoniosa.
La segunda variable: Desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2007), el desempefio es la evaluacion sistematica del
desempeiio de un individuo con base en las actividades realizadas y las metas y
resultados a alcanzar y desarrollar. En otras palabras, el desempefio laboral es la
medida en que los trabajadores son capaces de utilizar métodos y recursos efectivos,
equipos y recursos para lograr las metas y resultados del trabajo. Los trabajos y

actividades estan dedicados a sus trabajos.

Respecto a ello, Chiavenato (2008), en un articulo sobre la gestidon del talento, dijo
gue su capacidad para realizar tareas es la siguiente: Los empleados se desarrollan

con satisfaccion laboral.

Con base en esto, Berrocal y Berrocal (2021) identifican individuos especificos en la
organizacién que brindan un trabajo de calidad que se debe buscar para la mejora
de la organizacion, indicando que se trata de una serie de acciones. Mejor
crecimiento y desarrollo potencial de carrera. Por supuesto, depende de tu nivel de
conocimiento para realizar la operaciéon en el acto y de tu experiencia, por lo general
no se cumplen todos estos requisitos, se crea un ambiente completamente
desagradable. , no hay respeto en ellos, son basicamente materiales para el
desarrollo de las actividades normales Saravia, (2018).
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Es por esto que Quintana y Tarqui (2020) muestran que el desempefio del personal
asistencial se puede mejorar de las siguientes maneras: Los salarios aceptables en
el lugar de trabajo influyen en la productividad, la calidad de la atencion, los
incentivos econdmicos, las habilidades ocupacionales, la mejora de la infraestructura
y las condiciones de trabajo para reducir el riesgo laboral. Del concepto anterior, se
puede inferir que el desempefio laboral es el resultado de una serie de actividades
realizadas por el empleado y la posicién del empleado como gerente o gerente de la
empresa. La organizacion debe hacer una contribucion significativa solo al buen
desempefio. Responsable de capacitar a los empleados en nombre de la
organizacion, el desarrollo de su rol en este puesto depende de la capacitacion que
recibe el empleado, la cual contribuye a su desempefio laboral y al éxito
organizacional (Trinidad, 2021).

Principios fundaméntales del desemperfio laboral

Chiavenato (2000) afirma que el interés en el compromiso de los empleados ha
surgido en el pasado debido a su papel para ayudar a las organizaciones a obtener
una ventaja competitiva. La organizacion depende de la cooperacion de sus
empleados para crear un ambiente de trabajo saludable que mejore el desempefio y
la productividad. Es por ello que Carlos (2019) asume que el desempeiio laboral

depende de los siguientes principios:

Esta evaluacion comienza teniendo en cuenta la experiencia profesional de cada

empleado.

Los empleados pueden entonces ser evaluados segun la relacion directa entre los
valores de medicion y las referencias del puesto de trabajo que ocupan.

Entonces es posible determinar el propdsito del estudio, por lo que primero se toman
las mediciones, dado que estan relacionadas con la mejora del desempefio
individual. Segundo, el proceso requiere que los empleados estén de acuerdo con el
propdsito de la evaluacion (Villegas y Bello, 2021). Finalmente, se deben hacer

sugerencias de los supervisores o0 gerentes para la mejora continua.

Contenidos de la etapa de gestion del desempefio:
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Visualizar: seleccione los mejores empleados a los que desea dirigirse. Desarrollo:
Probado cuando el rendimiento actual se cambia al nivel deseado. Esto se puede

hacer a través del Sistema Integrado de Apoyo al Desempefio (IPSS).

Desempefio: Tradicionalmente, esto se logra a través de mecanismos informales que
monitorean el desempefio actual, seguido de sesiones regulares de capacitacion,
revisiones de desempefio y mas, sin permitir que los empleados controlen la
evolucion de su desempefio. Sin embargo, el IPSS otorga a los empleados un control
directo sobre sus planes de desarrollo del desempefio porque estan mas interesados
en desarrollar sus habilidades para poder avanzar. Retroalimentacién: Durante y
después de la evaluacion, los empleados pueden aprender cdmo mejorar su

desemperio.

Evaluacion: las métricas de rendimiento se utilizan para realizar un seguimiento de
las métricas de rendimiento especificas en todas las habilidades y para determinar
gué tan bien esta logrando sus objetivos. Los resultados finales se comparan con el
concepto desarrollado en la primera etapa. Un componente muy importante de la
gestibn del desempefio de Castafieda (2021) es la evaluacion continua de los
empleados como sistema. No se puede arreglar por ningdn motivo y debe
evolucionar constantemente. Son monitoreados escrupulosamente para un buen

rendimiento.

Chiavenato (2008) indica que, se trata de una revision sisteméatica del desempefio y
potencial de crecimiento futuro de las personas en el cargo. La evaluacién del
desempeiio es el proceso de evaluar el desempefio general de un empleado. Esto
es parte de una funcion importante que a menudo se realiza en las organizaciones

modernas.
Eleccion del método para evaluar

Dries (2013) sostiene que las organizaciones sefialan que no se puede implementar
ningun sistema de evaluacion del desempefio, por muy efectivo que sea. Debe haber
un estandar que tenga en cuenta los criterios de desempefio. Ademas, este enfoque
relacionado con el trabajo debe ser practico para no crear complejidad y mejorar la

eficiencia de la evaluacion del desemperio.
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Luego analiza los estandares de desempefio y las medidas para reducir las
deficiencias.

Normas de desempefio: Las etapas establecidos para medir los resultados que se
quiere en un lugar en particular. indice de evaluacién del desempefio: Los
comportamientos que determinan el buen desempefio laboral de los empleados.
Estas medidas incluyen medidas de rendimiento tanto objetivas como subjetivas.

Con base en la informacion anterior, Chiavenato (2000) toma en cuenta las

siguientes dimensiones:
Satisfaccion laboral, compensacion y beneficio y trabajo en equipo.
Primera dimension: Satisfaccion laboral

Es un estado mental feliz o positivo que responde de la propia experiencia laboral.
Este estatus se logra satisfaciendo algunos requisitos personales a través del trabajo
(Chiavenato, 2002).

La satisfaccion laboral es basicamente un conjunto de cualidades que exhiben los
empleados en el trabajo, que podemos entender como la forma en que un individuo
piensa sobre el trabajo. Lo que un individuo piensa acerca de su trabajo, es decir,
satisfecho o insatisfecho, depende de muchos factores. Puedes dar ejemplos del
entorno en el que trabaja y la actitud de su jefe hacia él. Oportunidades para nuevos

conocimientos.

La satisfaccion laboral se conceptualiza como la respuesta de algunas condiciones
gue tiene un empleado para el trabajo. Los factores que lo afectan particularmente
incluyen compafieros de trabajo, salario, supervisor o jefe, promocion y condiciones

de trabajo (Bustamante, 2021).
Factores que afectan a la satisfaccion laboral.

Los investigaciones reportan que los principales impulsores de la satisfaccion laboral

son los beneficios econdmicos, las buenas condiciones de trabajo y los compafieros.

Los empleados prefieren tener una politica de compensacion y promocion justa,
transparente y acorde con sus expectativas personales y profesionales. La

satisfaccion es mayor cuando piensan que la paga es justa. Esto también se aplica
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si conoce su politica de promocion. Los empleados estaran mas felices si piensan

gue son justos y equitativos(Estrella, 2020).
Si encuentran comparieros a los que respeten, la satisfaccion laboral aumentara.
Indicadores:

Conciencia gerencial y/o gerencial, pago por trabajo y posibilidad de mejorar la
dotacién de personal en obra.

Segundo dimension: Compensacion y beneficio

El salario es la remuneracion que los empleados esperan recibir a cambio de su
trabajo. Chiavenato, (2008)

Las estrategias de compensacion de los empleados definen lo que se requiere para
permanecer activo y motivado siempre que se logren las metas organizacionales y
personales. Por ello, el procedimiento de creacion de incentivos se ha convertido en

un importante proceso administrativo en el &mbito de los recursos humanos.

En el modelo tradicional, que asume que a las personas se les paga solo con salarios
0 incentivos financieros o materiales, los pagos siguen reglas estrictas regidas por
politicas estandar. La compensacion se sustenta en el tiempo de servicio que el
empleado ha estado en la organizacion o el desempefio laboral.

El paradigma actual considera a las personas como completas y complejas. En
resumen, los gerentes organizacionales deben anticipar y reconocer que las
personas estan incentivadas por una variedad de motivos, que incluyen
recompensas, beneficios e incentivos. Objetivos a alcanzar, satisfaccion dentro de la

organizacion, satisfaccion de necesidades individuales, etc.

Chiavenato (2008) sefala que: El pago debe basarse en el logro de metas y
resultados obtenidos. Esto es importante para el desempefio, el valor y la valia de
cada individuo. En muchas de las organizaciones, la compensacion total incluye la
compensacion acordada que el empleado recibe mensualmente. Lo que importa es
el mercado, donde existen oportunidades valiosas para la mejora de los empleados,

y esta claro que las organizaciones necesitan determinar una compensacion justa y
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protecciones que se alineen con sus valores y cultura. Sélo le queda a la

organizacion hacer que suceda, satisfaccion del empleado.
Impulse mejores opciones en su organizacion.

Premios por el trabajo realizado.

Y finalmente la tercera dimension: Trabajo en equipo

La capacidad de todos los empleados para participar activamente en la busqueda de
un objetivo comun, de acuerdo con el interés de cada persona en los objetivos del
grupo. Chiavenato, (2002). Es importante que todo gerente sepa seleccionar y
desarrollar su trabajo para que pueda aplicar sus habilidades, capacitarse y

prepararse para acelerar su crecimiento.

En segundo lugar, Cubas (2018) afirma que el trabajo en equipo se puede definir
como el desarrollo de una actividad particular en la que participan mas personas por

el bien comun que traer& beneficios en el futuro.

Hoy en dia se suele decir que la capacidad de un grupo para resolver problemas y
encontrar soluciones siempre es mayor que la de una sola persona. Segun Espinoza,
Gil y Agurto (2020), el trabajo en equipo es la integracion de estrategias, métodos y
procedimientos utilizados por un grupo de personas involucradas en algo para lograr

Sus objetivos.
Tipos de equipos

Segun Chiavenato, (2008), en su libro Gestion del talento, sefiala que hay muchos

grupos.

Primero. Un equipo multifuncional es un grupo de personas de diferentes areas de
la organizacién, que casi siempre se unen para lograr una meta en comun. Segundo.
Un equipo de proyecto es un grupo de profesionales que planean disefiar nuevos
servicios y productos que solo se unen para completar un proyecto y todos terminan

regresando a una ubicacion especifica.

Tercero. Los equipos de voluntarios son personas que han sido capacitadas para
realizar una variedad de tareas y, a menudo, trabajan juntas para tomar decisiones

o resolver problemas con los empleados o clientes de la organizacion.
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Caracteristicas principales del grupo de trabajo:

Los equipos deben desarrollar su trabajo acorde a sus habilidades, antecedentes,
capacidades, habilidades y tipo de personalidad. Esto nos permite formar grupos de
labores que ayudan a todos a aclarar sus roles y lograr mejores resultados. Los
grupos de labores deben evitar comportamientos excesivamente burocraticos y
formales y buscar comprender su trabajo a través de discusiones rapidas y, en
general, de unidad espontanea entre los miembros del equipo. Por lo tanto, la
cooperacion debe ser clara y definida por todos los miembros. El equipo exitoso se
convierte en un equipo. Entienden y estan comprometidos con sus objetivos, llegan
a un consenso en la toma de decisiones, se comunican abierta y honestamente, son
solidarios y crean un ambiente de cooperacion y confianza. Cada miembro puede
apreciar sus aportes, conocer los conflictos y saber como resolverlos

proactivamente.
Como indicadores tenemos:

Comunicacion asertiva entre las personas que integran un grupo de trabajo.

Solidaridad en el trabajo.

Cooperacién entre los miembros. Relaciones de empatia en el trabajo.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo

La investigacion es basica sustantiva lo cual es importante para confirmar y probar
el problema que se analiza, con el fin de proporcionar un sustento tedrico. Segun
Magallanes y Cecilia (2015), la investigaciéon pura es “el estudio de los problemas,
dedicado al estudio del conocimiento”. Su propédsito es hacer avanzar el
conocimiento cientifico a través de la formacion de nuevos conocimientos o la

modificacion de principios tedricos existentes.
Disefio
Segun Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), la investigacion

cuantitativa son “variables dentro de dos o mas conceptos, clases, modelos o

contextos especificos.

Es un esquema de descripcion no experimental y relacionada. No es empirico porque
los eventos se salieron de control a propésito. Por otro lado, es de corte transversal
porque se realizd durante un periodo de tiempo. Esta relacionado porque trata de
averiguar las relaciones que existen entre las variables. Luego es prospectivo, ya

gue la informacion se llevara a cabo dentro del periodo de tiempo especificado.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) un disefio de estudio transversal o
de corte transversal recopila datos en un momento determinado. Para este estudio
el disefio escogido fue determinar si las variables de RRHH tienen relacion con el

desempeifio laboral en un centro médico de Lima en el afio en curso.
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Donde:
M: muestra
0,: Gestion de talento humano

0,.: Desempefio laboral

r: relacién entre las variables de gestion de talento humano y desempefio

laboral.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Gestion del talento humano
Definicién conceptual

La gestion de los recursos humanos es el &rea mas sensible de una organizacion.
Depende de factores como la cultura, la estructura y el contexto ambiental de cada

organizaciéon. Chiavenato, (2008)

En términos de definicion operacional, las variables de gestion del talento se analizan
mas a fondo a través de aspectos como el reclutamiento, la seleccion, la formacion
y el desarrollo, la evaluacioén y la retencién. Hay indicadores correspondientes para
cuatro items en cuatro escalas, como opcion de respuesta. Las variables suelen ser
de escala ordinal.
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Tabla 1. Variable: Gestion de talento humano

Dimensiones Indicadores items Escalasy  Niveles y
valores Rangos
e Revision de documentos formacion
Reclutamiento ® Evaluacion de conocimientos
y Seleccion Entrevista personal 1-6
¢ Induccién al trabajo
e Evaluacion de las necesidades de los
trabajadores (1)Inadecu Buegg[G?
e Programar para las capacitaciones los 7-12 ado —96)
Capacitacion y trabajadores.
desarrollo e Presupuestar el costo de las (2)Regular
capacitaciones (3)Adecuad R=
e Ejecutar las capacitaciones segun la 0 Regular
programacion
(4)muy [34 — 66]
e Compromiso con el trabajo adecuado
. ¢ Identificacién con la institucion 13-18 M = Mala
Evaluacion
e Trabajo en equipo [20-33
e Productividad en el trabajo
e Incentivos por trabajo realizado
Retencion 19-24

Estimulo laboral
e Estabilidad laboral

Variable 2: Desempefio laboral

Definicién conceptual

Es la validez que permite a las personas trabajar en una organizaciéon o empresa.

Los empleados estan satisfechos con su trabajo. Chiavenato,( 2008).

Definicion operacional

Es competencia del personal seleccionado del centro médico y se analiza en tres

aspectos: satisfaccion laboral, compensacion y beneficios sociales y trabajo en

equipo. Cada elemento tiene 3 items y 5 opciones de respuesta de estilo escalar.
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Tabla 2. Variable: Desempeifio laboral

Escalas y Niveles y

Dimensiones Indicadores items
valores Rangos
e Reconocimiento por parte de la
. -, direccién y/o gerencia
Satisfaccion o
Remuneracion adecuada 1-8
laboral . .
Oportunidades de  mejora
laboral dentro de la institucion
(1)Nunca B = Bueno
e Promocién de mejores opciones 9-16 (2Casi 67_ 120
Compensacion dentro de la institucion nunca [67 - 120]
y beneficios Recompensa o reconocimiento (i)A Veees  r= Regular
ante una trabajo cumplido (')Ca5| [34 — 66]
o . siempre
e Comunicacién asertiva entre (5)Siempre
quienes conforman el equipo de P M = Mala
trabajo. [20 - 33]
Trabajo en e Solidaridad en el trabajo 17-24
equipo e Colaboracion entre los
integrantes.
¢ Relaciones laborales de
empatia

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblaciéon

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la poblacién es “el conjunto de todos

los estados que cumplen una determinada especificacion”.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) también definen poblacion como “un
conjunto de unidades de las que las personas desean obtener informacion sobre sus
conclusiones”. De lo anterior, los autores concuerdan en que la poblacién es la suma
de los fendmenos estudiados, las unidades con caracteristicas comunes y los datos

de investigacion buscados y entregados.
El estudio incluyé a 65 trabajadores de un centro médico de Lima.
Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), una poblacion es “el conjunto de

todos los estados que cumplen una determinada especificacion”.

Conociendo que el tamafio de la poblacion del centro de salud de Lima es poca

cantidad y alcanzable para el estudio, la muestra sera igual que la poblacion.
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Criterios de inclusion

Todos aquellos médicos, enfermeras y parte administrativa que tenga como minimo

6 meses de tiempo trabajando en el centro de salud.
Personal asistencial y administrativo inscrito en planilla del centro de salud.
Criterios de exclusion

Personal asistencial y administrativo que posean contratos temporales en el centro

de salud.
Todo el personal que tenga menos de 6 meses laborando dentro del centro de salud.

Aquellos trabajadores del grupo mencionado que no quieran participar dentro del

estudio.

Muestreo
Se aplica el muestreo censal.
Unidad de Analisis

Trabajadores de un centro de salud ubicado en la ciudad de Lima

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Esta técnica de escaneo es la mas confiable en la obtencién de los datos requeridos,
segun Magallanes y Cecilia (2015), se utilizaron fuentes primarias, ya que se
entrevisto cara a cara al personal del centro médico. Segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014), el muestreo es el manera de investigaciébn que se usa en las
ciencias sociales. Se usa para recabar informacion de personas sobre propiedades.
En cuanto al instrumento, se considerd la aplicacion del cuestionario, destacando
Lopez y Fachelli (2015) que puntuaron preguntas que serian utilizadas en la muestra.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se asume gque un cuestionario

consta de un grupo de interrogantes que se relacionan con las variables a medir. Por
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otro lado, Landazuri (2019) indica que los cuestionarios deben ser acordes con el
problema y las hipotesis de investigacion segun Hernandez (2018). Las encuestas
desarrolladas seran el Cuestionario de Gestion del Talento Humano 1 y el
Cuestionario de Desempefio 2, que fue utilizado por Peralta (2018) en su
investigacion y modificado por el autor del estudio. Cabe sefialar que las preguntas
han sido revisadas y reestructuradas para la conveniencia y desarrollo del taller.

Asimismo, se utiliza la revision bibliografica como técnica para analizar informacion
de diferentes fuentes escritas y poder identificar las teorias mas importantes que
sustentan las variables. En cuanto a la fiabilidad de la herramienta, el coeficiente alfa
de Cronbach es de 0,710.

Una herramienta para medir dos variables es la encuesta.

FICHA TECNICA

Denominacion : Test de gestion de talento humano

Instrumento :Test adaptado para fines de investigacion

Técnica : Encuesta

Numero de items : Fueron 24items

Tipo de respuesta : Asignar una puntuacion del 1 al 4 por cada
pregunta.

Escalas de validez : Bueno, regular y mala.

Ambito de aplicacion : En este estudio se ha considerado a 65

trabajadores del centro de salud ubicado en la
ciudad de Lima.

Monitoreo : Personal
Tiempo : 15 a 20 minutos.
Forma de administracion : Individual.

Descripcién de la prueba
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Constan de un total de 24 items, los cuales estan en grupos para medir las
dimensiones respectivas, donde los encuestados deben colocar una puntuacion en

escala de Likert de 1 a 4, lo cual medira la percepcion de cada colaborador.

FICHA TECNICA

Denominacion : Test de desemperio laboral

Instrumento : Cuestionario adaptado por la investigadora

Técnica : Encuesta

Numero de items : Fueron 24items

Tipo de respuesta : Asignar una puntuacion del 1 al 5 por cada
pregunta.

Escalas de validez : Bueno, regular y mala.

Ambito de aplicacion : En este estudio se ha considerado a 65

trabajadores del centro de salud localizado en la

ciudad de Lima.
Monitoreo : Personal
Tiempo : 15 a 20minutos.
Forma de administracion : Individual
Descripcion de la prueba

Consta de un total de 24 items, los cuales estan en grupos para medir las
dimensiones respectivas, donde los encuestados deben colocar una puntuacion en

escala de Likert de 1 a 5.Lo cual medira el desempefio laboral de cada colaborador.

El método de escaneo se usa ampliamente como procedimiento de seguimiento
porque se puede recopilar y procesar de manera rapida y eficiente. Se han realizado
muchas investigaciones en el campo de la medicina utilizando esta tecnologia para
recopilar informacion sobre la importancia de este proceso de investigacion, otros

beneficios, una buena aplicacion y otros temas en conjunto.
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3.5. Procedimientos

Se siguieron los siguientes pasos:
Se solicitd autorizacion al centro de salud para ejecutar la investigacion.

Se coordind posteriormente con los jefes de las diversas areas, el proceso de
levantamiento de informaciéon, para lo cual se establecieron fechas para poder

llevarla a cabo.

Seguido a ello se paso a realizar un cuestionario de manera virtual mediante un link

en Google, ya que aun nos encontramos en Pandemia por la COVID 19.

Finalmente, se procedi6 a realizar el conteo y se pasé a un cuadro de Excel, para
posteriormente pasar al programa SPSS v26 donde se procedio a tabular y generar
las tablas y figuras que son descritas y sirven como discusion con los resultados

encontrados de otras investigaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Para desarrollar este estudio se consideraron métodos descriptivos y deductivos.

Es descriptivo porque explica los resultados obtenidos al aplicar la encuesta e
inferirla. Esto se debe a que estamos tratando de medir el grado de correlacion entre
las variables en estudio. Ademas, mediante el juicio de expertos, hemos demostrado
gue las preguntas utilizadas en el cuestionario son aceptables y cumplen con los

indices requeridos.

La verificacion, por otro lado, se realiza utilizando el alfa de Cronbach. Este es el
método mas simple y conocido para medir la integridad interna y la escalera, que es
el primer enfoque para verificar la estructura. El coeficiente de confianza es una
puntuacion estadistica que indica la precision o estabilidad de un resultado e indica
hasta qué punto una medida de prueba (escala o subescala) esta libre de error

causal.
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Luego, para probar las hipétesis, utilizamos la prueba de correlaciéon de Spearman

para encontrar el grado de correlacion entre las variables.

3.7.Aspectos éticos

El disefio del estudio mantiene la confidencialidad de las identidades de los
participantes del estudio y respeta la independencia de tomar la decision de participar
en la investigacion sin ningun tipo de presién. Puede retirarse del estudio en
cualquier momento sin represalias, incluso después de aceptar participar. Ademas,
este estudio tuvo en cuenta el estandar de escritura APA (Séptima Edicién). Esto es
para respetar los derechos de autor de cada fuente referenciada y para guiar el
desarrollo de productos potenciales. Los iconos incluyen lo que se puede ver.
Estructura exacta del informe procesado. Finalmente, utilizando Turnitin, se verifico
gue el contenido del informe haya sido interpretado por cada autor y no considerado

una copia exacta de la referencia.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Se mostrara a continuacion los resultados de cada variable:

Tabla 3

Variable 1: Gestion de talento humano

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 6 9 9 9
Regular 7 10 10 19
Bueno 52 81 81 100,0
Total 65 100,0 100,0

Figura 1

Variable 1: Gestion de talento humano

Gestion de talento humano

81%

100%
80%
60%
40%
20%

0%
Gestion de talento humano

N Bueno MRegular ® Malo

Interpretacion: De acuerdo con la Figura 1, el 81% de los encuestados considera que
el talento humano es bueno, el 10% lo considera regular y el 9% lo considera malo,
lo cual significa que un gran porcentaje del personal del centro de salud, considera
buena la gestion del talento humano, mientras que un pequefio porcentaje lo

considera regular y mala.
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Tabla 4
Variable 2: Desempefio laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 7 10 10 10
Regular 14 22 22 32
Bueno 44 68 68 100,0
Total 65 100,0 100,0

Figura 2

Variable 2: Desempefio laboral

Desempeiio laboral

68%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

10%

Desempeiio laboral

B Bueno M Regular ® Malo

Interpretacion: Segun la Figura 2, el 68% lo calific6 como bueno, el 22% lo califico
como regular y el 10 % como malo, lo cual podemos decir que el desempefio laboral
en el centro de salud obtuvo buena calificacion por los colaboradores, mientras que
un porcentaje moderado lo considera regular lo cual significa que no hay un buen
desenvolvimiento en cuanto a calidad del trabajo y un pequefio grupo lo considera
mala.
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Tabla 5

Variable Agrupada: Gestion del talento humano y sus dimensiones

Gestion del Seleccion Capacitacion
talento ony p Evaluacion Retencion
h reclutamiento y desarrollo
umano
P P P P P
Bueno 81% 57% 68% 69% 79%
valido Regular 10% 36% 24% 21% 10%
Malo 9% 8% 8% 10% 11%
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Figura 3

Variable Agrupada: Gestion del talento humano y sus dimensiones

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Gestion de talento humano y sus dimensiones

57%

36%

Selecciény
Reclutamiento

79% 81%
68% 69%

10% 11% 10% 9%

Capacitaciony Evaluacion Retencion Variable gestion
desarrollo de talento
humano

B Bueno M Regular B Malo

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la figura 3, se puede observar que

el 81% de los encuestados menciona que la gestion del talento humano es buena,

en tanto que el 10% lo considera regular y el 9% malo. Con respecto a sus

dimensiones estas son consideradas buena de acuerdo al siguiente detalle: la

seleccion y reclutamiento (57%), capacitacion y desarrollo (68%), Evaluacion (69%)y

retencion (79%), lo que significa que se considera al personal, la parte mas

importante de la institucion.
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Tabla 6
Variable Agrupada: Desempeiio laboral y sus dimensiones

Desempefio  Satisfaccion Compensacion Trabajo en

laboral laboral y beneficios equipo
P P P P
Bueno 68% 84% 68% 80%
. Regular 22% 6% 23% 9%
Vélido
Malo 10% 10% 9% 11%
Total 100,0 100,0 100,0 100,0
Figura 4

Variable Agrupada: Desempefio laboral y sus dimensiones

Desempeiio laboral y sus dimensiones

0,
84% 80%

90%
80% 68%
0% 63%
60%
50%
40%
20% 23% 22%
(]
20% 6% 10% 9% 9% 11% 10%
10%

0%

Satisfaccion laboral Compensacion y Trabajo en equipo  Variable desempefio
beneficio laboral

B Bueno MRegular ® Malo

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la figura 4, se puede observar que
el 68% de los encuestados menciona que el desempefio laboral es bueno, en tanto
gue el 22% lo considera regular y el 10% malo. Con respecto a sus dimensiones
estas son consideradas buena de acuerdo con el siguiente detalle: satisfaccion
laboral (84%), compensacion y beneficios (68%), trabajo en equipo (80%),
significando que aun hay un porcentaje por mejorar en la calidad de servicio que se
brinda a los usuarios del centro de salud, entendiéndose esto como una
preocupacion con el grupo que considera a la compensacion y beneficio con un 22%

de manera regular, debiendo incidir en mejorar esta percepcion.
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4.2. Pruebade normalidad

Luego de realizar el analisis descriptivo, donde se detallan los niveles de ambas

variables con sus respectivos indicadores. Se procedio con el analisis inferencial,

para tal efecto se considero los estadisticos del Rho de Spearman identificando las

dimensiones e indicadores mas significativos y latentes de la variable de estudio.

Confiabilidad

Tabla 7

Prueba de confiabilidad

Resumen de Estadistica de fiabilidad
procesamiento de datos
N % Alfa de N de
Cronbach elementos
Casos Valido 65 100
Excluido 0 0 ,710 65
Total 65 100

Normalidad

Decimos:
HO: datos normalmente distribuidos

H1: Los datos no se distribuyen normalmente

Con 65 muestras, el analisis se realiz6 en SPSS mediante la prueba de Kolmogorov-

Smirnov.

Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico Gl. Sig.
Variable 1: Gestion de talento humano ,475 65 ,000
Variable 2: Desempeiio laboral ,479 65 ,000
Seleccion y reclutamiento ,466 65 ,000
Capacitacion y desarrollo ,380 65 ,000
Evaluacion ,425 65 ,000
Retencién ,410 65 ,000
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4.3. Andlisis inferencial y contraste de hipotesis

Al examinar la distribucién de los valores registrados en la base de datos, se escogio
la prueba de Kolmogorov, ya que esta se usa cuando las muestras son mayores a
cincuenta personas. Asi mismo el valor de significancia menor a 0,05 nos arrojan
que los datos no presentan distribucién normal. Razon por la cual se empleo una
prueba no paramétrica para comprobar la hipétesis, como es la prueba de correlacion

Rho de Spearman.

Prueba de hipétesis general

Ho: La gestion de talento humano no se relaciona con el desemperio laboral
Hi: La gestion de talento humano se relaciona con el desempefio laboral

Se adjunta el cuadro de resultados de la correlacion de Rho de Sperman.

Tabla 9

Nivel de correlacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral

Gestion de o
Desempeiio
talento laboral
humano
Coef|C||ent_e; de 1,000 0.818
Gestion de talento corretacion
h Sig. (bilateral) : ,000
Rho de umano
N 65 65
Spearman
Desempeifio laboral Coeﬂuent_e; de ,818 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 65 65

En la contrastacion de la hip6tesis general que mide la relacion entre las variables
de la investigacion, se encontro una correlacion de 0,818 a un nivel de significancia
de 0,00 menor a 0,05. De tal manera que se entiende que hay una relacion alta y
directa que es muy significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral. En tal sentido se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula,

afirmando que un alto nivel de gestion del talento humano estan relacionado a un
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alto desempefio laboral en el personal asistencial que participo en la muestra de

estudio.

Prueba de hipétesis especifica 1
Ho: La seleccion y reclutamiento no se relaciona en el desemperio laboral
Hi: La seleccién y reclutamiento se relaciona en el desemperio laboral

Tabla 10

Nivel de correlacion entre seleccion y reclutamiento y desempefio laboral

Selecciony Desempefio
reclutamiento laboral

Coeficiente de

i i6 1,000 ,808
Selecciény  correlacion

reclutamiento Sig. (bilateral) _ 1000

Rho de N 65 65

Spearman -

P Coeficiente de 808" 1,000
Desempefio ~ correlacion

laboral Sig. (bilateral) 000 .

N 65 65

En la contrastacion de la hipétesis especifica 1 que mide la relacion entre la primera
dimension de la primera variable y la segunda variable de la investigaciéon, se
encontrd una correlacién de 0,808 a un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05.
De tal manera que se entiende que hay una relacion alta y directa que es muy
significativa entre seleccion y reclutamiento y el desemperio laboral. En tal sentido
se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, afirmando que un alto
nivel de seleccion y reclutamiento estan relacionado a un alto desempefio laboral en

el personal asistencial que participo en la muestra de estudio.

Prueba de Hipdtesis especifica 2
Ho: La capacitacion y desarrollo no se relaciona en el desempefio laboral

Hi: La capacitacién y desarrollo se relaciona en el desempefio laboral

35



Tabla 11

Nivel de correlacion entre capacitacion y desarrollo y desempefio laboral

Capacitacion Desempefio

y desarrollo laboral

o Coef|C|e_n,te de 1,000 735
Capac|tac|0n correlaciéon

y desarrollo  Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 65 65

Spearman ici

Y Coef|C|eln,te de 735 1,000
Desempefio ~ correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 65 65

En la contrastacion de la hipétesis especifica 2 que mide la relacién entre la segunda

dimension de la primera variable y la segunda variable de la investigacion, se

encontré una correlacion de 0,735 a un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05.

De tal manera que se entiende que hay una relacién alta y directa que es muy

significativa entre capacitacion y desarrollo y el desempefio laboral. En tal sentido se

aprueba la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, afirmando que un alto

nivel de capacitacion y desarrollo estan relacionado a un alto desempefio laboral en

el personal asistencial que participo en la muestra de estudio.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: La evaluacion no se relaciona en el desempefio laboral del personal

Hi: La evaluacion se relaciona en el desempefio laboral del personal
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Tabla 12

Nivel de correlacion entre evaluacion y desempefio laboral

Evaluacion
Rho de
Spearman
Desempefio
laboral

Evaluacion

Coef|C|e_n,te de 1,000
correlaciéon

Sig. (bilateral) .
N 65
Coef|C|e_n,te de 743
correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000
N 65

Desempefio
laboral

, 743

,000
65

1,000

65

En la contrastacion de la hipétesis especifica 3 que mide la relacién entre la tercera

dimension de la primera variable y la segunda variable de la investigacion, se

encontrd una correlaciéon de 0,743 a un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05.

De tal manera que se entiende que hay una relacion alta y directa que es muy

significativa entre evaluacion y el desempefio laboral. En tal sentido se aprueba la

hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, afirmando que un alto nivel de

evaluacion esté relacionado a un alto desempefio laboral en el personal asistencial

gue participo en la muestra de estudio.

Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: La retencion no se relaciona en el desempefio laboral

Hi: La retencion se relaciona en el desempefio laboral
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Tabla 13

Nivel de correlacion entre retencion y desempefio laboral

Retencion Desempeno
laboral

Coefllcle_n,te de 1,000 666
Retencion correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 65 65

Spearman o~

p Coef|C|eln,te de 666 1,000
Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 65 65

En la contrastacion de la hipotesis especifica 4 que mide la relacidon entre la cuarta

dimension de la primera variable y la segunda variable de la investigacion, se

encontrd una correlaciéon de 0,666 a un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05.

De tal manera que se entiende que hay una relacion alta y directa que es muy

significativa entre retencion y el desempefio laboral. En tal sentido se aprueba la

hipétesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula, afirmando que un alto nivel de

retencion estén relacionado a un alto desempefio laboral en el personal asistencial

gue participo en la muestra de estudio.
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V. DISCUSION

De acuerdo con la hipotesis general, referida a que la gestion de talento humano se
relaciona con el desempefio laboral en un centro de salud, los resultados obtenidos
en la contrastaciéon mostraron un nivel de significancia de 0.000 que es mayor a 0,05,
con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta que existe una relacion
significativa entre ambas variables. Asimismo, se puede indicar que la correlacién es
positiva y alta al tener un valor Rho de Sperman de 0.818. Desde el punto de vista
descriptivo, se pudo notar también que la Gestion del talento humano es considerada
como bueno por el 81% de los encuestados, mientras que un 10% lo considera
regular y sélo un 9% lo considera como malo. Esto quiere decir que ante una mejor
gestion del talento humano, mejor sera el desempefio de los trabajadores del centro

de salud.

Estos resultados concuerdan con lo sefialado por Espinoza y Montalvo (2021),
guienes en su investigacion manifiestan que existe una relacion positiva entre el
talento humano y el desempefio laboral. Asimismo, por lo dicho por Castafieda
(2019), que igualmente en su estudio menciona que existe una relacion positiva y
significativa entre dichas variables, al obtenerse un nivel de significancia de 0,000 y
un coeficiente de correlacion de 0,898. Finalmente se concuerda con lo sefialado por

Peralta (2018), que existe una relacion razonable de las mencionadas variables.

En ese marco, se comprueba lo dicho por Chiavenato (2008), que se refiere a la
gestion del talento humano como el proceso que facilita el logro de las metas de le
entidad, mediante un buen desempefio de las funciones de los trabajadores.
Ferreiro, et al., (2019), por su parte, resalta que el talento humano acompafado de
un buen conocimiento contribuye al logro de metas institucionales, producto por
cierto de un mejor desempefio laboral. Ello es validado por Ngiu et al., (2021), quien
considera que la gestién de talento humano tiene relacion con un alto desempefio
de las habilidades adquiridas. Por ultimo, Ponce (2014) dice que la gestion del talento
es un factor importante en el desempefio de los empleados. La gestion del talento
humano tiene la capacidad de generar trabajo en equipo y enfocarse en las
habilidades individuales. Resultados individuales orientados a la consecucion de

resultados comunes.
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Con relacion a la primera hipétesis especifica, que sefiala que la seleccion y
reclutamiento se relaciona en el desempefio laboral, es preciso recalcar que los
resultados inferenciales obtenidos, muestran un nivel de significancia de 0.000,
mayor a 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe relacion
significativa entre la seleccion y reclutamiento y el desempenio laboral en el centro
de salud. Esta relacion es positiva y alta al alcanzarse un valor Rho de Sperman de
0.808. Los resultados descriptivos muestran asimismo que el 57% de los
encuestados consideran como bueno el proceso de seleccion y reclutamiento, frente
al 36% que dice que es regular y el 8% que es malo. Esto quiere decir que si este
proceso es bueno, se contara con personal que tenga un alto desempefio laboral.

Estos resultados concuerdan con lo sefialado por Ponce (2014), que en su estudio
resalta que los métodos para la seleccién de personal dieron origen a que sea
considerado como muy bueno por el 51.09% de encuestados y que ello a su vez se
refleje en que los contratados cuentan con el conocimiento y experiencia para el
puesto al que acceden. También Bautista et al. (2021) menciona que dentro de sus
encuestado un 75% estaban de acuerdo con un método de reclutamiento mas
optimizado con el cual se consiguiera aceptar personal mas preparados para los

puestos solicitados.

Para que se pueda alcanzar importantes logros en el desempefio de los trabajadores,
es importante que se desarrollen procedimientos que permitan escoger el perfil mas
idéneo para un determinado puesto. De la misma manera, Arechua (2021) muestran
gue el proceso de reclutamiento puede pensarse como una serie de pasos que

combinan muchos puntos: cédmo eliges, qué pides y como pides.

En la segunda hipétesis especifica, que busca conocer si la capacitacion y desarrollo
se relaciona con el desempefio laboral, los resultados inferenciales que se obtuvieron
sefialan un nivel de significancia de 0.000, mayor que 0,05, lo cual significa que,
existe relacion significativa entre dicha dimension y el desempefio laboral. Se
aprecia, asimismo, una correlacion positiva de un valor alto de 0.735. Los resultados
descriptivos concluyen que el 68% de los encuestados, considera que es buena, el
24% que es regular y un 8% que es malo. Ello también quiere decir que, con mayores

niveles de capacitacion de desarrollo, se alcanza un mayor desempefio laboral.
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En ese marco, Montalvo y Espinoza (2021), destacan en su estudio que las
habilidades y capacidades obtenidas a través de la capacitacion, tienen un impacto
positivo en el desempefio laboral al alcanzarse un nivel de correlacion r de Pearson
de 0,606, con una significancia de p= 0,002, en el primer caso y un r de Pearson de
0,529, con una significancia de p= 0,008 en el segundo caso, lo cual demuestra que
el personal administrativo con habilidades competitivas es garantia de un buen

desempeiio.

Tedricamente, Chiavenato (2007), destaca la importancia de la capacitacion para
actualizar los conocimientos de los empleados y que estos puedan trabajar con
eficacia, es decir desempefiando adecuadamente sus funciones. Por ello, Dessler y
Varela (2011), sefialan que diagnosticar las necesidades de capacitacion en una
institucién publica o privada es el primer paso para determinar qué capacitacion
necesitan los empleados para reducir sus brechas de habilidades.

En lo que concierne a la tercera hipoétesis especifica, en la cual se menciona que la
evaluacion se relaciona en el desempefio laboral del personal, los resultados
obtenidos evidenciaron que se alcanzé una significancia de 0.000 y por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir que existe relacion
significativa entre la evaluacion y el desempefio laboral. Ademas, se puede indicar
qgue tiene una correlacién positiva alta, al mostrar un coeficiente de 0.743.
Descriptivamente se pudo hallar que la evaluaciéon es considerada como buena por
el 69% de los encuestados, en tanto que el 21% la consideré como regular y el 10%

como mala.

Sobre esta dimension Peralta (2018), resalta en su investigacion que hay una
relacion positiva baja entre la evaluacion y el desempefio laboral, o cual podria
indicar que esta no es un elemento fundamental para mejorar el desempefio de los
trabajadores. Este resultado difiere con los obtenidos en esta investigacion en cuanto

a la importancia para mejorar la segunda variable.

En teoria, resulta ser una funcion esencial, pues Chiavenato (2007), la considera
como una revision continua del desempefio y del crecimiento que puedan tener las
personas en el largo plazo en el cargo. Si existen buenas perspectivas de

crecimiento, significa que el desempenio laboral es el adecuado. Sin embargo, como
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lo indica Jaramillo, Quinchia y Sotter (2020), para una buena evaluacion, este
proceso debe ser lo menor complejo posible, para mejorar la eficiencia de dicha

evaluacion.

Finalmente, en la cuarta hipétesis especifica, sobre que la retencion se relaciona en
el desempefio laboral, los resultados inferenciales consideran una significancia de
0.000<0,05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta que existe relacion
significativa entre la retencion y el desempefio laboral. Ademas, se tiene una
correlacién positiva de 0.666, que significa que es alta. Los resultados descriptivos
evidenciaron que la retencién es considerada como buena por el 79% de

entrevistados, el 10% lo considera regular y el 11% dice que es malo.

En esta dimension Peralta (2018) también sefiala que hay una relacion positiva
moderada con el desemperio laboral, reflejada en que las acciones para retener al

talento humano es un factor predictivo, pero no unico.

En teoria, Chiavenato (2009), afirma que una organizacion es rentable cuando no
solo se preocupa por contar con empleados empoderados, sino también porque
organiza y satisface una respuesta positiva hacia ellos. En ese sentido, Prieto (2013)
muestra que retener el talento en una organizacion permite que los equipos sean
estandarizados y efectivos. De esta manera, la organizacién se convierte en un lugar

atractivo para trabajar, corroborando de esta manera la hipétesis planteada.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En relacion al objetivo general, que busca determinar la relacion entre las
variables de estudio, se encontrd que si existe correlacion positiva y alta al tener un
valor de significancia de 0.818 entre ambas variables, es decir que a una buena
gestion del talento humano habra un buen desempefio laboral siendo esta relacion

directa.

Segunda: En relacion al objetico especifico 1, que busca identificar la relacion entre
la primera dimension y la segunda variable, se encontrdé que existe una correlacion
entre ambas, incidiendo significativamente y presentando como p valor= de 0.000
con confiabilidad del 95% y su correlacion es positiva y alta al tener un valor de 0.808,
gue quiere decir que una buena seleccion y reclutamiento del talento humano habra

un buen desempefio laboral siendo esta una relacién directa.

Tercera: En relaciéon al objetivo especifico 2, que busca identificar la relacion entre
la segunda dimension y la segunda variable, se encontré que existe una correlacion
entre ambas, incidiendo significativamente y presentando como p valor= de 0.000
con confiabilidad del 95% y su correlacién es positiva y alta al tener un valor de 0.735,
lo cual significa que a una buena capacitacion y desarrollo del talento humano, habra

un buen desempefio laboral siendo esta una relacion directa.

Cuarta: En relacion al objetivo especifico 3, que busca identificar la relacién entre la
tercera dimension y la segunda variable, se encontré que existe una correlacién entre
ambas, incidiendo significativamente y presentando como p valor= de 0.000 con
confiabilidad del 95% y su correlacion es positiva y alta al tener un valor de 0.743, lo
cual quiere decir que a una buena evaluacion del talento humano, habra un buen

desempeifio laboral siendo esta una relacion directa.

Quinta: En relacién al objetivo especifico 4, que busca identificar la relacién entre la
cuarta dimensién y la segunda variable, se encontré que existe una correlacion entre
ambas, incidiendo significativamente y presentando como p valor= de 0.000 con
confiabilidad del 95% y su correlacion es positiva y alta al tener un valor de 0.666 lo
cual significa que una buena gestion de retencion del talento humano, habra un buen

desempeifio laboral siendo esta una relacion directa.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se realiza las recomendaciones en base a la importancia del presente estudio en

relacion a los objetivos planteados.

Primera: Vistos los resultados, se recomienda al jefe del centro de salud donde se
labora, integrar a todo el personal asistencial mediante reuniones virtuales o
presenciales cada cierto tiempo, a fin de realizar un diagndstico situacional, y realizar

mejoras con el personal en cuanto a su desempefio laboral.

Segunda: Efectuar un mejor proceso de evaluacion por parte del area de recursos
humanos del centro de salud, con el propdsito de tener una seleccién mas adecuada

del personal proximo a trabajar en alguno de los puestos que se estan solicitando.

Tercera: Se recomienda al director del centro de salud en conjunto con el jefe de los
diversos servicios efectuar tareas de capacitacion o cursos asi como diplomados o
maestrias con el propésito de aumentar las capacidades de los empleados con el
propésito de satisfacer las necesidades y brindar un buen servicio a los usuarios.

Cuarta: Que a nivel institucional se hable con los directivos de los altos cargos y
mantengan actualizados a los profesionales de la salud mediante evaluaciones
semestrales con el Unico propdsito de tenerlos a disposicién de desenvolverse de la

mejor manera ante cualquier situacion.

Quinta: En cuanto a la retencion del talento del personal se recomienda a los jefes
retener a los mejores talentos y motivarlos a que sigan realizando labores
adecuadas, para lo cual se sugiere realizar un incentivos econédmicos como son
alguna ganancia extra o bonos, como también reconocimiento a sus labores y

satisfacer su desarrollo tanto personal como profesional.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD, LIMA - 2022.
AUTOR: JULIA DIONICIA AYALA RUMALDO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢En qué medida se
relaciona la gestion del
talento humano con el
desempefio laboral en un
centro de salud lima,
20227

Problemas Especificos

1 En qué medida la
seleccién y reclutamiento
se relaciona en el
desempefio laboral del
personal en un Centro de
Salud de Lima, 20227

2¢,En qué medida la
capacitacion y desarrollo
se relaciona en el
desempefio laboral del
personal en un Centro de
Salud de Lima, 20227

3¢En qué medida la
evaluacion se relaciona
en el desempefio laboral

Objetivo general
Determinar en qué
medida se relaciona la
gestién de talento
humano y el desempefio
laboral en un Centro de
Salud de Lima, 2022

Objetivos especificos

1)ldentificar en qué
medida la seleccién y
reclutamiento se
relaciona en el
desempefio laboral del
personal en un Centro
de Salud de Lima

2) Identificaren qué
medida la capacitacion y
desarrollo se relaciona
en el desempefio laboral
del personal en un
Centro de Salud de
Lima, 2022.

3) Analizaren qué
medida la evaluacion se

Hipotesis general.

La gestion de talento
humano se relaciona con
el desempefio laboral en
un Centro de Salud de
Lima, 2022.

HipGtesis especifica

H1: La seleccion y
reclutamiento se
relaciona en el
desempefio laboral del
personal en un Centro
de Salud de Lima, 2022.

H2: La capacitacion y
desarrollo se relaciona
en el desempefio laboral
del personal en un
Centro de Salud de
Lima, 2022.

H3: La evaluacion se
relaciona en el
desempefio laboral del

Variable 1: Gestién de talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel o
Rangos
-Revisién de documentos y
formacion
Seleccidony | -Evaluacion de
reclutamiento | conocimientos 1-6
-Entrevista
-Induccién.
-Evaluacion de las
necesidades de los Escala de |B=Buena|
trabajadores Likert 67-96]
Capacitacion y | -Programar para las R= Regular
desarrollo capacitaciones de  los| 7-12 |1)inadecu | [34-66]
trabajadores ado M= Mala [
-Presupuestar el costo de 2)Regular 20-33
las capacitaciones 3)Adecuad
0 4 )Muy
-Compromiso con el trabajo adecuado
-ldentificacion con la
Evaluacion | institucion 13- 18
-Trabajo en equipo
- Productividad




del personal en un Centro
de Salud de Lima, 2022?

4¢En qué medida la
retencion se relaciona en
el desempefio laboral del
personal en un Centro de
Salud de Lima, 20227

relaciona en el
desempefio laboral del
personal en un Centro

de Salud de Lima, 2022.

4) Identificaren qué
medida la retencién se
relaciona en el
desempeifio laboral del
personal en un Centro

de Salud de Lima, 2022.

personal en un Centro

de Salud de Lima, 2022.

H4: La retencion se
relaciona en el
desempefio laboral del
personal en un Centro

de Salud de Lima, 2022.

Retencién

-Incentivos
-Estimulos
-Estabilidad laboral

19-24

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Nivel o
Rangos

Satisfaccion
laboral

*Reconocimiento por parte

de la direccién y/o gerencia.

*Remuneracion.
*Oportunidades de mejora
laboral dentro de la
institucion

Compensacion
y beneficio

*Promocion de mejores
opciones dentro de la
institucion.
*Recompensa o
reconocimiento ante un
trabajo cumplido

Trabajo en
equipo

*Comunicacién asertiva
entre quienes conforman el
equipo de trabajo.
*Solidaridad en el trabajo.
*Colaboracion entre los
integrantes.

*Relaciones laborales de
empatia

17- 24

1)Nunca
2)Casi
nunca
3) A veces
4)Casi
siempre
5)Siempre

B=Buena [
67-120]
R= Regular
[34-66]
M= Mala [
20-33




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:

La investigacion es de tipo basica sustantiva
y segun Baena (2014), la investigacién pura
“es el estudio de un problema, destinado
exclusivamente a la blsqueda de
conocimiento”.

DISENO:

Es de disefio no experimental, de corte
transversal, descriptivo correlacional y
prospectivo. Es no experimental porque no
se manipulan de forma deliberada las
variables.

O,

La interpretacion es:

M = Personal del centro de salud que
participa.

O1 = Informacion del cuestionario de gestion
de talento humano

O:2= Informacion del cuestionario de
desempeiio laboral

r = Coeficiente de correlacion.

POBLACION:

Para (Hernandez, 2018) la poblacion es
el grupo de sucesos que guardan
relacion con una serie de
caracteristicas que se van a estudiar.
En este estudio se ha considerado a 65
trabajadores en un centro de salud
localizado en la ciudad de Lima.

TAMANO DE MUESTRA:

Hern&ndez citado en Castro (2003),
expresa que "si la poblacién es menor
a cincuenta (50) individuos,

la poblacién es igual a la muestra”
Considerando que el tamafio de la
poblacién del centro de salud de Lima
es pequefia y accesible para el estudio,
la muestra sera igual que la poblacion.

TIPO DE MUESTREO

Se aplica el muestreo censal.

Variable 1

Gestion Talento humano

Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario

Autor: El investigador

Ano: 2022

Monitoreo: Personal

Ambito de aplicacion:

Personal asistencial en un centro de
salud de Lima

Forma de administracion: Individual

Variable 2:

Desempefio laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario

Autor: El investigador

Afo: 2022

Monitoreo: Personal

Ambito de aplicacion:

Personal asistencial en un centro de
salud de Lima

Forma de administracion: Individual

DESCRIPTIVA:

De igual manera, el tipo de
investigacion sera descriptiva —
correlacional, ya que segun Abreu
(2012) hace referencia al tipo de
pregunta de averiguacion, disefio y
estudio de datos que se aplica a
un asunto definido y paralelamente
medir la interaccién existente entre
2 0 mas cambiantes, en un
contexto dado.

INFERENCIAL:

Para la contrastacion de las
hipétesis de estudio formuladas en
este estudio se empleara la
Prueba de correlacion de
Spearman, ya que la variable es
de tipo ordinal. Una variable es de
tipo ordinal cuando es medida en
tres rangos, donde cada una es un
nivel superior a otro.

4] z f..frj
r. 1 - il

rir-
CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO:
La confiabilidad del instrumento se
dio mediante el alfa de Cronbach
gue se calculé empleado el SPSS
27

1)




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Definicién conceptual | Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Ejglzgf‘:sy Né\;ﬁlgegsy
16_Segun lo indicado por Esta. variable  sera Revision de documentos formacion
Chiavenato, ~ (2009)La | medida a través de las 4 | Reclutamientoy | Evaluacion de conocimientos 1-6
gestion del talento | dimensiones que se Seleccidén Entrevista
humano es considerada | encuentran establecidas Induccién
uno de los aspectos més | en el libro de Chiavenato Evaluacion de las necesidades de los
importantes  en  las | “Talento humano” 3era trabajadores
ggge;rxéiclonez,e y e|sat1§ Ecsht(;gn (Zoodgi?ﬁensiones Programar para las capacitaciones los 712
act?vidades la forma en | contienen Ioé Capacitaciony | trabajadores.
y S s desarrollo Presupuestar el costo de las

que desarrollan, | indicadores de medicion capacitaciones
tomando en | que se han extraido del : o .
consideracion varios | mismo documento en Eﬁgglrj;?rr]acl%sn capacitaciones - segln  la B = Bueno
aspectos como puede | mencion, luego de una . -

gy o Compromiso con el trabajo (1)Inadecuado [67 —96]
ser caracteristicas, | lectura critica. L Identificacién con la institucion (2)Regular
costumbres, habilidades | Por cada una de las Evaluacion Trabai : 13-18 | (3)Adecuado R = Regular
y aptitudes de cada uno | dimensiones se han rabajo en equipo - (@muy 34 - 66]
de los miembros que | formulado 4 items que Productividad adecuado
conforman la | seran respondidas a Incentivos M = Mala
organizacion y  las | través de la Escala de Retencion 20 — 33

Estimulos 19- 24 [20 -

actitudes para realizar el
trabajo.

Likert.
Los rangos de medicién
de la variable serdn en

cuatro niveles:
Inadecuado, regular,
adecuado, muy
adecuado.

Y el instrumento resuelto
suman 96 puntos y se
divide en tres niveles.

Estabilidad laboral




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE: Desempefio laboral

L L, . . . . Escalas y Niveles y
Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items valores Rangos
Segun Sera medida en 3 -Reconocimiento por parte de la direccion
Chiavenato (2000) | dimensiones, por cada Satisfaccion y/o gerencia
define el desempeiio, | una de las dimensiones laboral -Remuneracion 1-8
como las acciones o | se han formulado 4 items -Oportunidades de mejora laboral dentro de (1)Nunca B = Bueno
comportamientos gue seran respondidas a la institucion 2)Casi [67 — 120]
observados en los | través de la Escala de -Promocion de mejores opciones dentro de 9-16 nunca
empleados que  son | Likert. Compensacién y | la institucion i (3)Aveces | o _ Regular
relevantes el logro de los | Los rangos de medicion beneficios -Recompensa o reconocimiento ante una (4)Casi [34 — 66]
objetivos de la | de la variable seran en 4 trabajo cumplido siempre
Organizaci()n. niveles: Nunca, a veces, -Comunicacién asertiva entre quienes (5)Slempre M = Mala
casi siempre, siempre. El conforman el equipo de trabajo. [20 - 33
instrumento resuelto Trabajo en -Solidaridad en el trabajo 17- 24
suma 120 puntos que se equipo -Colaboracion entre los integrantes.

divide en 3.

-Relaciones laborales de empatia




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

ESTIONARI
GESTION DEL TALENTOHUMANO

INSTRUCCIONES: Lee atentamente los items y marca con una X la alternativa que crea conveniente.
Sea totalmente sincero para contribuir con la investigacion.

ESCALADE LIKERT VALORACION
INADECUADO
REGULAR 2
ADECUADO 3
MUY ADECUADO 4
N.° ITEMS 1 2

SELECCION Y RECLUTAMIENTO

1 | En su opinion, los requisitos solicitados para postular al puesto convocado fueron:

En su opinién, las pruebas que realiza la institucion para medir el nivel de sus
conocimientos y formacion técnica o profesional fueron:

3 | En su opinién, la complejidad de los exadmenes de conocimientos fue:

En su opinion, la entrevista para evaluar su comportamiento, actitudes y reacciones

4 fue:

5 En su opinidn, en la etapa de induccion, la informacion que le brindaron sobre la
institucion y su puesto de labor fue:

6 En su opinidn, el personal y los medios de reclutamiento y seleccion de la
organizacion son:

CAPACITACION Y DESARROLLO

7 En su opinion, las capacitaciones que realiza la institucién de acuerdo a las
necesidades de los trabajadores:

8 En su opinion, la inversién que realiza la institucion para capacitar a sus
trabajadores es:

9 En su opinién, los programas de capacitacion que realiza la institucion responden

a un presupuesto de forma:

10 | En su opinidn, las capacitaciones que realiza la institucion son:

En su opinion, los indicadores que se utilizan para medir la efectividad de la

11 capacitacion son:
12 En su opinion, la participacion de la gerencia en los programas de capacitacion es:
EVALUACION

13 En su opinién, el grado de compromiso que demuestran sus comparfieros hacia la
instituciones:

14 En su opinidn, el nivel de identificacion que demuestran sus compafieros al
participar de las actividades es:

15 En su opinién, cuando trabaja en coordinacion con sus demas compafieros observa
usted que el trabajo que realiza es:

16 En su opinién, considera usted que su perfil profesional al puesto que ocupa o labor
que realiza es:

17 En su opinién, considera que los logros que alcanz6 en la institucion son:

18 En su opinién, considera que sus habilidades técnicas y profesionales

contribuyeron con la empresa de forma:




RETENCION

En su opinidn, considera usted que el puesto que ocupa o la labor que realiza le

19 permite ser productivo dentro de la instituciéon en forma:

20 | En su opinién, la calidad del trabajo que realiza es:

21 En su opinidn, los incentivos retributivos y de carrera profesional que se ofrecen al
empleado por asistencia o rendimiento son:

22 En su opinién, siente que la forma como la institucién reconoce su buen desempefio
es:

23 En su opinién, considera que los comentarios de sus superiores sobre sus
desempefio son:

24 | En su opinion, la institucion le brinda seguridad y estabilidad laboral de forma:




ESTIONARI

DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: Lee atentamente los items y marca con una X la alternativa que crea conveniente.

Sea totalmente sincero para contribuir con la investigacion.

NUNCA

ESCALADE LIKERT VALORACION

CASI NUNCA

AVECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

b wiN |-

ITEMS

SATISFACCION LABORAL

En su opinién, siente que el esfuerzo que realizan dentro de la institucion para el

1 cumplimento de sus funciones es reconocido por la direccion.

2 En su opinién, siente que su esfuerzo es reconocido por la direccion de la institucion

3 En su opinién, la remuneracion que percibe esta de acuerdo al entorno laboral y a sus
necesidades.

4 En su opinién, la remuneracién que percibe esta de acuerdo con el trabajo que realiza.

5 En su opinién, considera que el cuadro remunerativo que maneja la institucion es
equitativo en funcién a las responsabilidades y labores de cada trabajador

6 En su opinién, sus habilidades son las apropiadas y suficientes para su puesto de
trabajo

7 En su opinién, el responsable de su departamento delega eficazmente funciones de
responsabilidad

8 En su opinién, es habitual la colaboracidn entre trabajadores para sacar adelante las
tareas

COMPENSACION Y BENEFICIO

9 En su opinién, siente que las ideas que aporta para un mejor desempefio laboral son
valoradas por parte de la institucién, o compafieros de trabajo.

10 En su opinién, su puesto de trabajo y las labores que realiza le permiten tener
oportunidades de desarrollo personal y profesional.

11 En su opinidn, las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus superiores.

12 En su opinién, las labores que realiza satisfacen las expectativas de los usuarios.

13 En su opinién, siente usted que ante un trabajo bien cumplido, la institucién reconoce
sus esfuerzos.

14 En su opinién, cree usted que los incentivos por parte de la institucion por un trabajo
bien realizado lo motivan para desarrollar de mejor manera sus funciones.

15 En su opinién, existe en la instituciéon una estructura formal para administrar los
sueldos a través de una evaluacion de puestos

16 En su opinién, existe un Programa de aumentos en la empresa para los empleados.

TRABAJO EN EQUIPO
17 En su opinién, el nivel de comunicacién que existe en su equipo de trabajo es

positivo y permite un mejor ambiente laboral.




18

En su opinién, la comunicacién entre usted y sus compafieros permite mejorar
el trabajo a realizar.

19

En su opinién, considera usted que todos cooperan en la realizacion de las
actividades en coman.

20

En su opinién, los equipo de trabajo, determinados por sus superiores, se encuentra
debidamente organizados

21

En su opinién, cree usted que existe colaboracion para el desarrollo de actividades
entre los integrantes de su equipo para cumplir con el objetivo trazado

22

En su opinidn, las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral de respeto
y empatia.

23

En su opinidn, los niveles de productividad en sus funciones, mejora trabajando en
equipo.

24

En su opinién, cree usted que las relaciones laborales influyen en el
desempefio de sus funciones.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

ANEXO 4. VARIABLE: Gestion del talento humano

N.° DIMENSIONES / items Claridad® |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No Si No Si No
1 En su opinidn, los requisitos solicitados para postular al puesto convocado
fueron: X X X
2 En su opinién ,las pruebas que realiza la institucion para medir el nivel de
sus conocimientos y formacion técnica o profesional fueron: X X X
3 En su opinion, la complejidad de los examenes de conocimientos fue: X X X
4 En su opinidén, la entrevista para evaluar su comportamiento,
actitudes y reacciones fue X X X
5 En su opinién, en la etapa de induccion, la informacion que le brindaron
sobre la institucién y su puesto de labor fue: X X X
6 En su opinion, el personal y los medios de reclutamiento y seleccion de la
organizacion son: X X X
7 En su opinién, las capacitaciones que realizalainstituciénde acuerdo con
las necesidades de los trabajador es: X X X
8 Ensu opinidn, lainversion que realiza la institucion paracapacitar a
sus trabajadores es X X X
9 . En su opinion, los programas de capacitacion que realiza la institucion
responden a un presupuesto de forma: X X X
10 En su opinién, las capacitaciones que realiza la institucion son:
1 En su opinidn, los indicadores que se utilizan para medir la efectividad de
la capacitacién son: X X X
12 En su opinidn, la participacion de la gerencia en los programas de
capacitacion es: X X X
13 En su opinidn, el grado de compromiso que demuestran sus
compafieros hacia la instituciones: X X X
14 En su opinidn, el nivel de identificacion que demuestran sus
comparnieros al participar de las actividades es: X X X
15 En su opinién, cuando trabaja en coordinacion con sus demas

compafieros observa usted que el trabajo que realiza es:




N.° DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
16 En su opinién ,considera usted que su perfil profesional al puesto que

ocupa o labor que realiza es: X X X
17 En su opinién, considera que los logros que alcanz6 en la institucion

son: X X X
18 En su opinién, considera que sus habilidades técnicas y profesionales

contribuyeron con la empresa de forma; X X X
19 En su opinion, considera usted que el puesto que ocupa o la labor que

realiza le permite ser productivo dentro de la institucién en forma: X X X
2 En su opinion, la calidad del trabajo que realiza es: X X X
21 En su opinidn, los incentivos retributivos y de carrera profesional que se

ofrecen al empleado por asistencia o rendimiento son: X X X
22 En su opinion, siente que la forma como la institucion reconoce

su buen desempefio es: X X X
23 En su opinién, considera que los comentarios de sus superiores

sobre sus desempefio son: X X X
24 En su opinion, la institucién le brinda seguridad y estabilidad laboral de

forma: X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

...... 20....de...julio........del 2022

No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: : Mg. Norio Salvador Siancas Tao DNI: 40277973

Especialista: Metoddlogo[ ] Tematico[ ]

Grado: Maestro[x] Doctor[ ]

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo - LA LA
Firma del Experto Informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



VARIABLE: Desempeiio laboral

N.° DIMENSIONES / Items Claridad® |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No | Si No Si No
1 En su opinién, siente que el esfuerzo que realizan dentro de la institucion
para el cumplimento de sus funciones es reconocido por la direccion. X X X
2 En su opinidn, siente que su esfuerzo es reconocido por la direccion de la
institucion X X X
3 En su opinién, la remuneracién que percibe esta de acuerdo al entorno
laboral y a sus necesidades.
X X X
4 En su opinién, la remuneracién que percibe esta de acuerdo con el trabajo
gue realiza. X X X
5 En su opinién, considera que el cuadro remunerativo que maneja la
institucion es equitativo en funcién a las responsabilidades y labores de
cada trabajador X X X
6 En su opinién, sus habilidades son las apropiadas y suficientes para su
puesto de trabajo X X X
7 En su opinién, el responsable de su departamento delega eficazmente
funciones de responsabilidad X X X
8 En su opinién, es habitual la colaboracion entre trabajadores para sacar
adelante las tareas X X X
9 En su opinién, siente que las ideas que aporta para un mejor desempefio
laboral son valoradas por parte de la institucién, o compafieros de trabajo. X X X
10 En su opinién, su puesto de trabajo y las labores que realiza le
permiten tener oportunidades de desarrollo personal y profesional. X X X
11 En su opinién, las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus
superiores. X X X
12 En su opinidn, las labores que realiza satisfacen las expectativas de los
usuarios. X X X
13 En su opinién, siente usted que ante un trabajo bien cumplido, la institucion
reconoce sus esfuerzos. X X X
14 En su opinién, cree usted que los incentivos por parte de la institucion por
un trabajo bien realizado lo motivan para desarrollar de mejor manera sus
funciones. X X X
15 En su opinién, existe en la institucidon una estructura formal para
administrar los sueldos a través de una evaluacién de puestos X X X
16 En su opinién, existe un Programa de aumentos en la empresa para los
empleados. X X X




N.° DIMENSIONES / Items Claridad! |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
17 En su opinién, el nivel de comunicacién que existe en su equipo de

trabajo es positivo y permite un mejor ambiente laboral. X X X
18 En su opinién, la comunicacioén entre usted y sus comparieros

permite mejorar el trabajo a realizar. X X X
19 En su opinién, considera usted que todos cooperan en la realizacion de

las actividades en comun. X X X
20 En su opinién, los equipo de trabajo, determinados por sus superiores,

se encuentra debidamente organizados X X X
21 En su opinién, cree usted que existe colaboracion para el desarrollo de

actividades entre los integrantes de su equipo para cumplir con el objetivo

trazado X X X
22 En su opinidn, las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral

de respeto y empatia. X X X
23 En su opinién, los niveles de productividad en sus funciones, mejora

trabajando en equipo. X X X
24 En su opinién, cree usted que las relaciones laborales influyen

en el desemperio de sus funciones. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

...... 20....de...julio........del 2022

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Mg. Norio Salvador Siancas Tao
Especialista: Metoddlogo[ ] Tematico[ ]

Grado: Maestro[x]  Doctor[ ]

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

No aplicable [ ]

DNI:40277973

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

VARIABLE: Gestion del talento humano

N.°

DIMENSIONES / items

Sugerencias

Pertinencia? |Relevancia®

En su opinion, los requisitos solicitados para postular al puesto convocado
fueron:

En su opinion ,las pruebas que realiza la institucion para medir el nivel de
sus conocimientos y formacion técnica o profesional fueron:

En su opinion, la complejidad de los examenes de conocimientos fue:

En su opinidn, la entrevista para evaluar su comportamiento,
actitudes y reacciones fue

En su opinién, en la etapa de induccién, la informacién que le brindaron
sobre la institucién y su puesto de labor fue:

En su opinién, el personal y los medios de reclutamiento y seleccién de la
organizacion son:

En su opinién, las capacitaciones que realiza la institucion de acuerdo con
las necesidades de los trabajador es:

Ensu opinidn, lainversion que realiza la institucion para capacitar a
sus trabajadores es

. En su opinién, los programas de capacitacion que realiza la institucion
responden a un presupuesto de forma:

10

En su opinién, las capacitaciones que realiza la institucion son:

1"

En su opinién, los indicadores que se utilizan para medir la efectividad de
la capacitacién son:

12

En su opinidn, la participacion de la gerencia en los programas de
capacitacion es:

13

En su opinidn, el grado de compromiso que demuestran sus
compafieros hacia la instituciones:

14

En su opinidn, el nivel de identificacion que demuestran sus
comparnieros al participar de las actividades es:

15

En su opinién, cuando trabaja en coordinacion con sus demas
compafieros observa usted que el trabajo que realiza es:

16

En su opinion ,considera usted que su perfil profesional al puesto que
ocupa o labor que realiza es:

17

En su opinién, considera que los logros que alcanz6 en la institucion
son;




N.° DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
18 En su opinidn, considera que sus habilidades técnicas y profesionales

contribuyeron con la empresa de forma; X X X
19 En su opinion, considera usted que el puesto que ocupa o la labor que

realiza le permite ser productivo dentro de la instituciéon en forma: X X X
2 En su opinién, la calidad del trabajo que realiza es: X X X
21 En su opinidn, los incentivos retributivos y de carrera profesional que se

ofrecen al empleado por asistencia o rendimiento son: X X X
22 En su opinidn, siente que la forma como la institucién reconoce

su buen desempefio es: X X X
23 En su opinién, considera que los comentarios de sus superiores

sobre sus desempefio son: X X X
24 En su opinidn, la institucion le brinda seguridad y estabilidad laboral de

forma: X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ 1]

...... 20....de...julio........del 2022

No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: : Mg. Elisa Roxana Dionicio Escalante DNI: 41398201

Especialista: Metodélogo[ ] Tematico[ ]

Grado: Maestro[x] Doctor[ ]

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante




VARIABLE: Desempeiio laboral

N.° DIMENSIONES / Items Claridad® |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No | Si No Si No
1 En su opinién, siente que el esfuerzo que realizan dentro de la institucion
para el cumplimento de sus funciones es reconocido por la direccion. X X X
2 En su opinién, siente que su esfuerzo es reconocido por la direccién de la
institucion X X X
3 En su opinién, la remuneracion que percibe esta de acuerdo al entorno
laboral y a sus necesidades.
X X X
4 En su opinién, la remuneracién que percibe esta de acuerdo con el trabajo
que realiza. X X X
5 En su opinién, considera que el cuadro remunerativo que maneja la
institucion es equitativo en funcién a las responsabilidades y labores de
cada trabajador X X X
6 En su opinién, sus habilidades son las apropiadas y suficientes para su
puesto de trabajo X X X
7 En su opinién, el responsable de su departamento delega eficazmente
funciones de responsabilidad X X X
8 En su opinién, es habitual la colaboracién entre trabajadores para sacar
adelante las tareas X X X
9 En su opinién, siente que las ideas que aporta para un mejor desempefio
laboral son valoradas por parte de la institucién, o compafieros de trabajo. X X X
10 En su opinién, su puesto de trabajo y las labores que realiza le
permiten tener oportunidades de desarrollo personal y profesional. X X X
11 En su opinién, las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus
superiores. X X X
12 En su opinién, las labores que realiza satisfacen las expectativas de los
usuarios. X X X
13 En su opinién, siente usted que ante un trabajo bien cumplido, la institucion
reconoce sus esfuerzos. X X X
14 En su opinién, cree usted que los incentivos por parte de la institucion por
un trabajo bien realizado lo motivan para desarrollar de mejor manera sus
funciones. X X X




N.°

DIMENSIONES / Items

Claridad?

Pertinencia?

Relevancia3

Sugerencias

15

En su opinidn, existe en la institucién una estructura formal para
administrar los sueldos a través de una evaluacién de puestos

X

X

X

16

En su opinién, existe un Programa de aumentos en la empresa para los
empleados.

X

X

X

17

En su opinién, el nivel de comunicacién que existe en su equipo de
trabajo es positivo y permite un mejor ambiente laboral.

18

En su opinién, la comunicacién entre usted y sus comparieros
permite mejorar el trabajo a realizar.

19

En su opinién, considera usted que todos cooperan en la realizacion de
las actividades en comin.

20

En su opinién, los equipo de trabajo, determinados por sus superiores,
se encuentra debidamente organizados

21

En su opinién, cree usted que existe colaboracion para el desarrollo de
actividades entre los integrantes de su equipo para cumplir con el objetivo
trazado

22

En su opinién, las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral
de respeto y empatia.

23

En su opinién, los niveles de productividad en sus funciones, mejora
trabajando en equipo.

24

En su opinién, cree usted que las relaciones laborales influyen
en el desempefio de sus funciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

...... 20....de...julio........del 2022

No aplicable [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: : Mg. Elisa Roxana Dionicio Escalante DNI: 41398201

Especialista: Metoddlogo[ ] Tematico[ ]

Grado: Maestro[x] Doctor[ ]

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Firma del Experto Informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

VARIABLE: Gestién del talento humano

N.° DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No Si No Si No
1 En su opinidn, los requisitos solicitados para postular al puesto convocado
fueron: X X X
2 En su opinién ,las pruebas que realiza la institucion para medir el nivel de
sus conocimientos y formacion técnica o profesional fueron: X X X
3 En su opinion, la complejidad de los examenes de conocimientos fue: X X X
4 En su opinidén, la entrevista para evaluar su comportamiento,
actitudes y reacciones fue X X X
5 En su opinién, en la etapa de induccion, la informacion que le brindaron
sobre la institucion y su puesto de labor fue: X X X
6 En su opinion, el personal y los medios de reclutamiento y seleccion de la
organizacion son: X X X
7 En su opinién, las capacitaciones que realiza la institucion de acuerdo con
las necesidades de los trabajador es: X X X
8 Ensu opinién, lainversion que realiza la institucion para capacitar a
sus trabajadores es X X X
9 . En su opinién, los programas de capacitacion que realiza la institucion
responden a un presupuesto de forma: X X X
10 En su opinién, las capacitaciones que realiza la institucion son:
1 En su opinidn, los indicadores que se utilizan para medir la efectividad de
la capacitacién son: X X X
12 En su opinién, la participacion de la gerencia en los programas de
capacitacion es: X X X
13 En su opinidn, el grado de compromiso que demuestran sus
compafieros hacia la instituciones: X X X
14 En su opinion, el nivel de identificacién que demuestran sus

comparnieros al participar de las actividades es:




N.° DIMENSIONES / items Claridad! |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
15 En su opinién, cuando trabaja en coordinacion con sus demas

compafieros observa usted que el trabajo que realiza es: X X X
16 En su opinion ,considera usted que su perfil profesional al puesto que

ocupa o labor que realiza es: X X X
17 En su opinién, considera que los logros que alcanzé en la institucion

son: X X X
18 En su opinién, considera que sus habilidades técnicas y profesionales

contribuyeron con la empresa de forma; X X X
19 En su opinion, considera usted que el puesto que ocupa o la labor que

realiza le permite ser productivo dentro de la institucién en forma: X X X
20 En su opinion, la calidad del trabajo que realiza es: X X X
21 En su opinion, los incentivos retributivos y de carrera profesional que se

ofrecen al empleado por asistencia o rendimiento son: X X X
22 En su opinidn, siente que la forma como la institucién reconoce

su buen desempefio es: X X X
23 En su opinién, considera que los comentarios de sus superiores

sobre sus desempefio son: X X X
24 En su opinidn, la institucion le brinda seguridad y estabilidad laboral de

forma: X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ 1]

...... 20....de...julio........del 2022
Apellidos y nombre s del juez evaluador: Mg. Julia Milena Salazar Leiva
Especialista: Metoddlogo[ ] Tematico[ ]

Grado: Maestro[x] Doctor[ ]

No aplicable [ ]

DNI: 41950284

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

LLETT PPN

2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension. ) el s

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Firma del Experto Informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



VARIABLE: Desempeiio laboral

N.° DIMENSIONES / Items Claridad® |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No | Si No Si No
1 En su opinidn, siente que el esfuerzo que realizan dentro de la institucion
para el cumplimento de sus funciones es reconocido por la direccion. X X X
2 En su opinidn, siente que su esfuerzo es reconocido por la direccion de la
institucion X X X
3 En su opinién, la remuneracién que percibe esta de acuerdo al entorno
laboral y a sus necesidades.
X X X
4 En su opinién, la remuneracién que percibe esta de acuerdo con el trabajo
gue realiza. X X X
5 En su opinién, considera que el cuadro remunerativo que maneja la
institucion es equitativo en funcién a las responsabilidades y labores de
cada trabajador X X X
6 En su opinién, sus habilidades son las apropiadas y suficientes para su
puesto de trabajo X X X
7 En su opinién, el responsable de su departamento delega eficazmente
funciones de responsabilidad X X X
8 En su opinién, es habitual la colaboracion entre trabajadores para sacar
adelante las tareas X X X
9 En su opinién, siente que las ideas que aporta para un mejor desempefio
laboral son valoradas por parte de la institucién, o compafieros de trabajo. X X X
10 En su opinién, su puesto de trabajo y las labores que realiza le
permiten tener oportunidades de desarrollo personal y profesional. X X X
11 En su opinién, las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus
superiores. X X X
12 En su opinidn, las labores que realiza satisfacen las expectativas de los
usuarios. X X X
13 En su opinién, siente usted que ante un trabajo bien cumplido, la institucion
reconoce sus esfuerzos. X X X
14 En su opinién, cree usted que los incentivos por parte de la institucion por
un trabajo bien realizado lo motivan para desarrollar de mejor manera sus
funciones. X X X
15 En su opinién, existe en la institucidon una estructura formal para
administrar los sueldos a través de una evaluacién de puestos X X X
16 En su opinién, existe un Programa de aumentos en la empresa para los
empleados. X X X




N.° DIMENSIONES / Items Claridad! |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
17 En su opinién, el nivel de comunicacién que existe en su equipo de

trabajo es positivo y permite un mejor ambiente laboral. X X X
18 En su opinién, la comunicacioén entre usted y sus comparieros

permite mejorar el trabajo a realizar. X X X
19 En su opinién, considera usted que todos cooperan en la realizacion de

las actividades en comun. X X X
20 En su opinién, los equipo de trabajo, determinados por sus superiores,

se encuentra debidamente organizados X X X
21 En su opinién, cree usted que existe colaboracion para el desarrollo de

actividades entre los integrantes de su equipo para cumplir con el objetivo

trazado X X X
22 En su opinidn, las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral

de respeto y empatia. X X X
23 En su opinién, los niveles de productividad en sus funciones, mejora

trabajando en equipo. X X X
24 En su opinién, cree usted que las relaciones laborales influyen

en el desemperio de sus funciones. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

...... 20....de...julio........del 2022

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Mg. Julia Milena Salazar Leiva

Especialista: Metoddlogo[ ] Tematico[ ]

Grado: Maestro[x] Doctor[ ]

1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

2Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 41950284

Firma del Experto Informante




