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Resumen

El objetivo del estudio ha sido: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humanoy el desempefio laboral del personal de la Drogueria Central del Ministerio
de Salud en el afio 2022. El enfoque de investigacion utilizado corresponde al
cuantitativo por lo que fue necesario hacer uso de técnicas estadisticas y las
opciones que presenta el software SPSS V24. Para organizar las actividades
investigativas que se han requerido para alcanzar los objetivos se utilizé el disefio
no experimental descriptivo correlacional del tipo transversal. El recojo de la
informacion demandd la elaboracion de dos cuestionarios del tipo Likert, con
alternativas multiples por cada item. El procesamiento de la informacion ha
requerido la elaboracion de tablas y figuras estadisticas, mientras que el analisis,
descripcion e interpretacion de los datos en su componente descriptivo e inferencial
demandé el uso de métodos analiticos y sintéticos, asi como métodos estadisticos.
Los resultados a nivel descriptivo consideran que el 3,4% de trabajadores sostienen
que la gestion del talento humano y el desempeiio laboral es deficiente; el 6,1%
afirma que es deficiente y regular; por otro lado, el 23% sefala que es regular; el
2,7% considera que es regular y bueno; el 6,8% manifiesta que es bueno y regular,
el 48% sefnala que es bueno; el 4,7% opina que es excelente y bueno y el 5,4%
sefala que es excelente. A nivel inferencial se ha confirmado que existe correlacion
directa muy alta entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
afirmacion que se sustenta en el valor registrado para Rho=0,826,
p_valor=0,00<a(0,05)

Palabras claves: Gestion del talento humano; desempefio laboral; calidad del

trabajo; nivel de productividad; metas programadas.
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Abstract

The objective of the study has been: To determine the relationship between the
management of human talent and the work performance of the personnel of the
Central Drug Store of the Ministry of Health in the year 2022. The research approach
used corresponds to the quantitative one, so it was necessary to use of statistical
techniques and the options presented by SPSS V24 software. To organize the
investigative activities that have been required to achieve the objectives, the non-
experimental descriptive correlational cross-sectional design was used. The
collection of information required the development of two Likert-type questionnaires,
with multiple alternatives for each item. The information processing has required the
elaboration of statistical tables and figures, while the analysis, description and
interpretation of the data in its descriptive and inferential component demanded the
use of analytical and synthetic methods, as well as statistical methods. The results
at the descriptive level consider that 3.4% of workers maintain that the management
of human talent and job performance is deficient; 6.1% affirm that it is deficient and
regular; on the other hand, 23% indicate that it is regular; 2.7% consider it to be
regular and good; 6.8% state that it is good and regular, 48% indicate that it is good,
4.7% think that it is excellent and good and 5.4% indicate that it is excellent. At the
inferential level, it has been confirmed that there is a very high direct correlation
between the management of human talent and job performance, an affirmation that

is based on the value registered for Rho=0.826, p_value=0.00<a(0.05)

Keywords: Human talent management; job performance; work quality; productivity

level; scheduled goals.
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INTRODUCCION

El problema identificado viene a ser las frecuentes observaciones a
los niveles de productividad, calidad en la prestacion del servicio y celeridad
en la atencion que brinda el personal que labora en la Drogueria Central del
Ministerio de Salud, que afecta el desempefio laboral, debido al modelo de
gestién tradicional que desarrolla esta entidad, que no toma en cuenta las
ventajas que ofrece el enfoque de gestidon del talento humano, lo que implica
la necesidad de proporcionar informacién teérica sobre el comportamiento
de este fendmeno que permita implementar estrategias con la intencion de

mejorar y alcanzar los objetivos institucionales.

Segun el Organismo Internacional del Trabajo (2017) las demandas y
exigencias del mercado, producto del acelerado desarrollo cientifico
tecnologico, asi como del proceso de globalizacion mundial, han configurado
nuevas formas de comprender, explicar y entender el desempefio laboral.
Actualmente existen estandares que miden y evalian los niveles de
productividad y competitividad del personal que labora en las

organizaciones.

Segun este organismo, mas del 30% de instituciones publicas que
brindan servicio directo a la ciudadania, presente problemas en el
desempefio de sus colaboradores. Burocracia, demora en la atencion,
maltrato, incompetencia en la funcibn desempefiada, vienen a ser
indicadores que con mas frecuencia se presentan en instituciones
gubernamentales. La gestién del personal humano que labora en estas
entidades aun se materializa teniendo como sustento modelos tradicionales,
que limitan el desarrollo de competencias y capacidades personales y

profesionales.

Figueroa (2018) en un estudio desarrollado en Guatemala, sefiala que
otros de los factores que influyen en un pésimo desempefio laboral son los
malos habitos que poseen los trabajadores: la falta de gestiéon del tiempo, la
procrastinacion, las reuniones que se extienden por muchas horas y en el
gue no se logra concretar objetivos institucionales, asi como procedimientos

inadecuados que dispersan tiempo, energia y horas hombre, son muy



recurrentes en la mayoria de instituciones que aun mantienen modelos de

gestion anacroénicos.

Alvarez (2018) sefiala que las politicas publicas implementadas en la
Republica del Ecuador, que estan orientados a evaluar el desemperio laboral
de los colaboradores que prestan sus servicos en el estado, trajo muchas
resistencias de casi todos los gremios laborales. EI temor a ser evaluados
con criterios que no fueron previamente socializados genera que los
trabajadores se opongan de manera rotunda a este tipo de procesos. Uno
de los argumentos que sostiene esta resistencia es que el Estado no ha
proporcionado inicialmente las condiciones para demandar niveles de
competitividad y productividad a los trabajadores. Los modelos de gestion
gue poseen las instituciones publicas no atienden tampoco satisfacen las
demadas y necesidades de la ciudadania. Aun se se mantiene vigente en
los organismos estatales modelos de gestion normativo que valoran el papel

de jefes mas no asi de lideres.

En lo que concierne a la realidad problematica que sucede en el Perq,
segun Checa (2020) en un estudio desarrollado en Piura el desarrollo de las
habilidades laborales, limita su desempefio laboral, mas aun cuando en la
organizacién se incorporan el uso de sofwares y tecnologias que requieren
actualizacion y capacitacién, las mismas que muchas veces deben ser
solventados por el mismo personal, lo que afecta sus niveles de motivacion

e identificacion con la misién y la vision de la entidad.

La falta de criterio y decision institucional para asumir modelos de
gestion que valoren el talento humano, hace que muchos de los trabajadores
no responden o entreguen todo el esfuerzo, voluntad y profesionalismo que
demanda el cumplimiento efectivo del trabajo; la valoracion al personal que
trabaja en la organizacién es el cimiento en donde descansa la productividad
y el rendimiento laboral, por ello es importante que se implementen politicas
institucionales orientados a desarrollar las competencias y capacidades

personales y profesionales de sus trabajadores.

Castro (2020) sostiene que en el Peru, las politicas laborales se

adecuan a las reformas que se viene implementando en todo los paises del
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mundo. SERVIR, es la responsable de regular el cumplimiento de las
politicas en materia laboral, teniendo como eje esencial la evaluacion del
desempefio laboral en las instituciones del Estado, con la intencién de
asegurar la modernizacion de la gestion publica. Esta iniciativa e aplicacion
de procesos de evaluacion del desempefio docente trajo resistencia por
parte de los trabajadores, por lo que aun existe un porcentaje considerable
de empleados publicos que rechazan los alcances y la autoridad de esta
entidad.

Para Lopez (2018) los problemas en la gestion publica en sus
diferentes componentes, como la calidad del servicio, los niveles de
productidad, el rendimiento laboral, la competitividad, etc., tienen como
causa esencial el modelo de gestion tradicional normativo que subyace en
el Estado. La preponderancia de los procesos en desmedro de la gestion
del talento humano refleja el poco interés de las organizaciones
gubernamentales por otorgar el papel principal que le corresponde al
trabajador en la gestibn publica. Actualmente las instituciones vy
organizaciones otorgan al capital humano el rol esencial para asegurar
mejores niveles de productividad, rendimiento y desempefio laboral, por lo
gue es importante que se implementen otros modelos de gestion que

contribuyan a alcanzar los objestivos institucionales.

En el contexto local, se observa que en el caso de la Drogueria Central
del Ministerio de Salud, los colaboradores mayoritareamente estiman que
consideran que su desempefio laboral no satisface las demandas y
expectativas de usuarios y de la parte directiva, debido a que existe un
desinterés total por indetificarse con la misién y la visidn institucional. Las
politicas institucionales respecto a la gestiébn del talento humano, no
contemplan incetivos o0 reconocimientos para mejorar los niveles de

compromiso y motivacion.

El modelo de gestion que orienta todos los procesos administrativos
en la Drogueria Central del MINSA se sustenta en modelos de gestion
anacronicos que priorizan exclusivamente el cumplimiento taxativo de las

normas. Las direcciones y coordinaciones entre el personal directivo y los
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trabajadores no contemplan el liderazgo y la gestion prospectiva, por lo que
no se desarrolla e incentiva el desarrollo de las habilidades duras y blandas
de los trabajadores, las mismas que resultan ser vitales en toda

organizacion.

Teniendo estas consideraciones se han formulado las siguientes
interrogantes investigativas: Problema general: ¢ Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de la
Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022?. Problemas
especificos: a). ¢ Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la
calidad del trabajo del personal de la Drogueria Central del Ministerio de
Salud en el afio 20227, b). ¢ Cual es la relacidn entre la gestion del talento
humano y los niveles de productividad del personal de la Drogueria Central
del Ministerio de Salud en el afio 20227, c). ¢Cudl es la relacion entre la
gestién del talento humano y las metas programadas del personal de la

Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 20227

Para Baptista, Fernandez y Hernandez (2018) la realizacion de todo
trabajo de investigacion tiene el proposito de busca asegurar el bienestar de
las personas; en ese sentido la justificacion de la investigacion obedece a
los siguientes criterios. A nivel tedrico, la investigacion proporciona nuevos
conocimientos que permiten profundizar las caracteristicas que presenta el
fendmeno de la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Ademas,
las conclusiones que se registren en este estudio generan nuevas hipétesis
de investigacion que deben ser implementadas en estudios que consideren
la intervencién o manipulacién de las variables. A nivel de la justificacion
practica, se debe mencionar que, el estudio esta orientado a generar las
condiciones favorables para que se mejore la implementacion del modelo
basado en la gestion del talento humano, con la intencion de mejorar el
desemperio laboral de los trabajadores que laboran en la Drogueria Central
del Ministerio de Salud. Finalmente, en lo que concierne a la justificacion
metodoldgica, se considera que el instrumento elaborado para el recojo de
informacion al garantizar su validez y confiabilidad, tiene la posibilidad de ser

aplicado en otros estudios similares.
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Los objetivos se formularon teniendo en cuenta las exigencias
esquematicas y presentan el siguiente detalle: Objetivo general: Determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022.
Obijetivos especificos: a). Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la calidad del trabajo del personal de la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio 2022. b). Determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y los niveles de productividad del personal de la
Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022, c). Determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y las metas programadas del

personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022.

Como el disefio correlacional asumido para la realizacion del trabajo
de investigacion demanda la construccion de un sistema de hipétesis que
deben ser comprobadas, para el presente estudio, estos se formularon de la
siguiente manera: Hipoétesis general: Existe relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal de la Drogueria Central
del Ministerio de Salud en el afio 20227?. Hipoétesis especificas: a). Existe
relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo del
personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022, b).
Existe relacion entre la gestion del talento humano y los niveles de
productividad del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022, c). Existe relacion entre la gestién del talento humano y las
metas programadas del personal de la Drogueria Central del Ministerio de
Salud en el afio 2022.

13



MARCO TEORICO
Antecedentes internacionales

Zeballos (2019) realizé un estudio que estuvo orientado a demostrar
el grado de correlacion entre la gestidon del talento humano y el desempefio
laboral en una empresa de cerdmicos en la ciudad de Sucre en Bolivia. Para
lograr ejecutar cada una de las actividades consideradas en el disefio
correlacional se tuvo que aplicar cuestionarios a 80 trabajadores, los mismos
qgue han reportado los datos que fueron procesados a través de criterios
estadisticos. Las conclusiones confirman que la correlacion es directa y
significativa (Rho=0,792) lo que significa que el desempefio laboral resulta
ser muy adecuado porque existe una estrategia de valoracién del trabajo
realizado como consecuencia de la implementacion de la gestion del talento

humano en la empresa dedicada a la fabricacion de ceramicas.

Alvarez y Ramos (2018) presentaron un estudio cuya formulacion de
objetivo estuvo orientado a establecer el grado de correlacion entre la
gestion del talento humano y el desemperio laboral en una cooperativa de
ahorro y crédito en Ecuador. Estudio correlacional que consider6 a 80
trabajadores que laboran en la cooperativa como muestra de estudio. La
informacion fue recolectada a través de la aplicacon de cuestionarios. Las
conclusiones afirman que la correlacion entre las variables es directa y
signfiicativa (p=0,759). El capital humano que poseen las organizaciones
deben ser consideradas como el valor mas preciado que tiene la
organizacién, lo que permite que los niveles de compromiso organizacional

sean los méas adecuados.

Morales (2018) present6 una investigacion que consideré6 como
objetivo general establecer el nivel de correlaciéon entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Estudio de corte no experimental que ha
asumido el disefio correlacional como referente metodoldgico para
comprobar las hipétesis. La muestra estuvo integrada por 78 trabajadores a
quienes se les aplicé dos cuestionariios. Las conclusiones registran que
existe correlacion directa y significativa entre las variables (Rho=0,887). El

modelo de gestion del talento humano es vital para mejorar el desempefio
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laboral, porque coloca al trabajador como eje fundamental en el desarrollo
de la gestion institucional.

Céardenas y Robles (2017) presentaron un estudio cuyo objetivo ha
sido presentar un modelo para implementar la gestién del talento humano
orientado a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de una fabrica.
Este estudio consideré a 60 trabajadores como muestra a quienes se les
entregod cuestionarios con la intencién de recoger la informacion. El disefio
gue se ha elegido para ejecutar cada una de las actividades investigativas
estan comprendidas en el disefio descriptivo correlacional. Las conclusiones
sostienen que la correlacion entre las variables resultan ser muy
significativas (Rho=0,849). El desempefio laboral se ve favorecido gracias a
la implementacion de un modelo de gestion del talento humano que ha
permitido mejorar los niveles de motivacion, identificacion y compromiso con

los objetivos de la organizacion.
Antecedentes nacionales

Chavez y Condori (2019) desarrollaron un estudio que tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en una entidad bancaria. Esta investigacién consideré a
27 trabajadores como muestra de estudio. Para la recoleccion de datos se
aplicaron cuestionarios que han permitido registrar los atributos de cada una
de las dimensiones. Los resultados confirman que la correlacion es directa
muy alta (Rho=0,804) lo que significa que las politicas de reconocimiento y
estimulos al personal que labora en la entida bancaria, como consecuencia
de la implementacion de una gestién que promueve el talento humano ha
permitido mejorar el desempefio laboral, incrementando los niveles de

competitividad y productividad.

Alva y Cardenas (2017) presentaron un estudio que tuvo como
objetivo establecer la correlacién entre la gestion del talento humano vy el
desempenio laboral en una empresa en Cajamarca. Estudio que ha elegido
el disefio correlacional para desarrollar a investigacion. Se conté con 70
trabajadores como muestra de estudio y el recojo de informacion demandé

gue se elaboren cuestionarios que fueron aplicados a todas las unidades de
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estudio. Las conclusiones registran que la correlacion entre las variables es
muy alta (Rho=0,879). Las politicas de reconocimiento e incentivos
laborales, asi como el desarrollo de capacidades y competencias de los
trabajadores, permite incrementar los niveles de productividad, favoreciendo

la competitividad de la empresa.

Blas y Castro (2018) presentaron un estudio con el objetivo de
establecer el grado de correlacion entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral en la Municipalidad de Nuevo Chimbote. Asumiendo el
disefio correlacional, el estudio consider6 a 95 trabajadores, aplicando
cuestionarios para recoger la informacion. Las conclusones hacen énfasis
gue la mayoria de los estudiantes se ubican en el nivel de valoracion bueno
en cuanto se refiere al desemperio laboral, mientras que consideran que la
gestién del talento humano es regular. La correlacién entre las variables es
moderada (Rho=0,568) lo que implica que en la entidad edil tomada como
area de estudio aun se mantiene un modelo de gestidbn que prioriza la
autoridad vertical del jefe o personal directivo, lo que desanima y genera
desinterés de los trabajadores para identificarse con los objetivos

institucionales.

Rodas (2019) presento6 un estudio que tuvo como objetivo determinar
la correlacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en el
nosocomio de rehabilitacion de la provincia consittucional del Callao. La
muestra lo integraron 102 personas a quienes se les aplicé dos cuestionarios
tal como lo exige el disefio correlacional asumido. Las conclusiones
confirman que 51.96% de los trabajadores se ubican en la valoracion muy
alto para desempefio laboral, lo que implica que la gestién del talento
humano es el modelo en el que se sustenta la gestion institucional.

Estadisticamente existe correlacion significativa alta (p=0,606).

Vilchez (2019) desarroll6 el estudio cuyo objetivo ha sido determinar
el grado de asociacién entre las variables de estudio, para lo que conté con
50 trabajadores como muestra de estudio. La recolecciéon de datos ha
requerido la aplicacion de cuestionarios y el procesamiento de la informacion

demandd el uso de técnicas y criterios estadisticos. Las conclusiones
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confirman que la correlacion entre las variables es directa y muy alta. La
implementacion de modelos de gestion que no priorizan el talento humano
condiciona los niveles de desempefio laboral, porque disminuyen los niveles

de motivacion e identificacion con los fines y objetivos de la entidad.

Huiza (2019) present6 el estudio que consideré como objetivo
determinar el grado de correlacion entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral en una municipalidad distrital de Moquegua. Teniendo a
40 trabajadores como muestra, este estudio aplico dos cuestionarios para
recoger la informacion que fue procesada utilizando técnicas estadisticas.
Los resultados confirman que la correlacidén entre las variables es directa
muy alta (p=0,865). La municipalidad ha implementado una politica
institucional de reconocimiento a la labor realizada por sus trabajadores, lo
que ha generado que el desempefio laboral se incremente
considerablemente, permitiendo que la calidad del servicio que ofrece esta

entidad satisfaga las expectativas de los usuarios.
Variable 1: Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) es un modelo de gestion que comprende
procesos sistematicos orientados a organizar politicas y practicas
institucionales que permitan desarrollar las competencias y capacidades del
personal con la intencion de mejorar los niveles de productividad,
rendimiento y competitividad, lo que implica procesos de reclutamiento,
seleccion y la capacitacion de los trabajadores, haciendo énfasis en
estrategias de recompensa, reconocimiento y valoracion a la labor

desempefiada.

Por otra parte segun Ramirez (2019) la gestion del talento humano es
una estrategia comprendidas en las teorias organizacionales de direccion
que tiene como finalidad crear y generar valor agregado a la labor que
realizan los trabajadores, la misma que comprende politicas de
reconocimientos e incentivos a través del perfeccionamiento, capacitacion y
actualizacion de las capacidades y competencias laborales de los
trabajadores.
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Zayas (2020) es un procesos a través del cual las organizaciones
generan capital humano valioso a través de diferentes estrategias que pasan
desde el reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion permanente del
personal. El desarrollo de competencias y capacidades laborales implica
inversion por parte de la organizacion, la misma que no repara en este tipo
de egresos, porque considera que el capital humano es el bien mas preciado
gue poseen la organizaciones. La gestidon del capital humano asegura que
la organizacion puede mantenerse vigente en el mercado, porque en base a

este modelo se asegura mejores niveles de productividad.

Para Gaspar (2020) es una estrategias de toma de decisiones, en el
gue la organizacion invierte en el desarrollo del perfil profesional y personal
de sus trabajadores con la intencibn de mejorar la eficiencia, eficiacia y
efectvidad en la labor desarrollada, garantizando de esta manera mejores
niveles de productividad y rendimiento laboral. Hoy en dia, la mayoria de las
empresas que se enceuentran a la vanguardia en el mercado o nicho en el
qgue se ubican, invierten recursos econémicos y tiempo en la preparacio y

actualizacion de sus trabajadores.

Para Agudelo (2019) es una estrategia orientada a desarrollar las
competencias laborales de los trabajadores con la intenciébn de mejorar los
niveles de rendimiento, productividad y competitividad. Esta estrategia debe
ser adecuada a las necesidades y demandas del mercado que exige la
incorporacion de recursos tecnoldgicos en la produccién de bienes o en la

dacion de servicios de calidad.

Segun Chiavenato (2002) el modelo de gestién del talento humano,
permite asegurar el logro de los objetivos instuticionales, asi como el de
contribuir a alcanzar la mision y la vision de la organizacion, en la medida
que los trabajadores afianzan y mejoran los niveles de motivacion,
identificacion y compromiso organizacion, dando todo de si para que la
empresa pueda estar a la vanguardia de sus competidores. La
autorrealizacion de los trabajadores es un componente que es atendido
sustancialmente por la organizacion, por lo que el clima organizaciona, asi

como la comunicacion al interior de la empresa son los mas adecuados,
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generandose un vinculo afectivo y de familiaridad entre todo el personal que

labora de manera convencida con los propdsitos que tiene la organizacion.
Dimensiones de la variable gestion del talento humano
D1: Seleccién del personal

Segun Rivera (2019) es el proceso técnico y sistemético a travées del
cual, la organizacion a través del personal especializado elege a los
candidatos que reunen las condiciones, las capacidades y competencias del
aspirante que supere las expectativas y demandas del puesto de trabajo.
Este proceso compromete actividades de evaluacién que pueden ser de
diferentes aspectos, tales como el perfil psicolégico, conocimientos,

experiencias, etc.

Segun Salinas (2020) es un proceso activo y moderno que responde
a las exigencias y demandas del mercado que hace uso de técnicas e
instrumentos que le permitan elegir de manera técnica al trabajador que
mejor se adecue a las exigencias y demandas del puesto de trabajo,
garantizando de esta manera la continuidad y permanencia de los niveles de

productividad y competitividad que posee la organizacion.

Como se puede apreciar, la seleccion del personal actualmente es un
todo un proceso técnico que se organiza con la intencién de asegurar la
eleccion del mejor personal que reune las condiciones y las competencias
laborales que el puesto de trabajo exige. Este proceso es vital en la gestion
del talento humano, porque se asegura que el personal elegido cuenta con

habilidades que le permite mejorar sus capacidades y competencias.
D2: Capacitacion del personal

Segun Suérez (2018) es un proceso técnico y sistematico orientado a
desarrollar las competencias, habilidades, destrezas y capacidades tanto
personales como profesionales de los trabajadores, con la intencion de
mejorar la produccién, rentabilidad y desempefio laboral de los trabajadores.
Este proceso es permanente y hace uso de técnicas y estrategias que
permite valorar de manera formativa el desempefo del trabajadore en un

determinado puesto de trabajo.
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Para Hidalgo (2020) la capacitacion del personal es un componente
concomitante al desarrollo de la organizacion, es decir es una etapa
ineludible que toda organizacion debe implenentar para recoger informacion
cuantitativa y cualitativa de todos los procesos que comprende la
organizacion institucional, administrativa y de control, la misma que permite
reorientar actividades que en el corto o mediano plazo pueden ser

observadas o no garanticen el logro de los objetivos.

En el sistema organizacional peruano, el proceso de capacitacion
siempre ha generado resistencia por parte de los trabajadores, quienes
perciben que esta actividad tiene caracter punitivo, sin embargo en la
actividad privada es un proceso que se realiza con mucha frecuencia para
valorar el trabajo realizado e identificar los problemas que se suscitan en la
ejecucion de las actividades, constituyendose en una herramienta esencial

en la mejorar continua de la organizacion.
D3: Evaluacion del personal

Para Zambrano (2018) es el proceso del tipo técnico y sistematico a
través del cual, la organizacion le asigna un valor cualitativo al desempefio
laboral que realiza el trabajador. Esta valoracion se sustenta en el logro de
los objetivos alcanzados en cada una de las actividades en la que participa
el trabajador, asi como su performance en el logro de las metas previstas.
Este tipo de evaluacion debe ser formativa, es decir, su intencion es recoger

informacion para mejorar los procesos.

Para Alvarez (2018) el proceso de evaluacion es consustancial al
mejoramiento continuo del trabajador y de la organizacion. El recojo de
informacion y su posterior analices permite identificar problemas que deben
ser atendidos de manera perentoria ya que de no hacerlo puede afectar
todos los procesos productivos, generando grandes pérdidas econémicas a

la empresa.

La evaluacién del personal es un proceso sistematico que forma parte
del proceso dialéctico de la gestion del talento humano. No puede
materializarse iniciativas de mejora de los procesos si este no cuenta con

informacion vital recogida en los procesos de evaluacion, por ello es
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necesario que esta actividad se realice de manera permanente, procurando
que los trabajadores participen en la elaboracion y consensuacién de

instrumentos de recojo de informacion.
Variable 2: Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral es la calidad del
trabajo que realiza el personal que labora en una organizacion, en base al
desenvolvimiento eficiente, eficaz y efectivo, lo que asegura que la
organizacion logre alcanzar los objetivos institucionales previstos. Para
lograr la calidad en el trabajo realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades duras y blandas de los

trabajadores.

Mamani y Céceres (2019) el desempefio laboral estan constituidos
por el comportamiento, asi como por las acciones que los trabajadores
desplegan al ejecutar una tarea especifia, las mismas que son muy
importantes para que las instituciones puedan alcanzar sus objetivos. La
eficiencia y la eficacia en la labor desarrollada son indicadores de un buen
desempeiio laboral, lo que implica que la empresa debe invertir en mejorar

las habilidades duras y blandas de sus colaboradores.

Segun Fuentes (2018) el desempefio laboral esta supeditado al
desarrollo de las habilidades ya sean intelectuales, procedimentales y
afectivos que demuestra el trabajador al realizar la tarea encomendada. Las
funciones que cumplen al interior de la organizacion deben estar de acuerdo
o alineados al perfil del puesto de trabajo que ocupa. Las exigencias y
demandas que exigen los puestos de trabajo cada afio requieren de
perfeccionamiento y capacitacion, por lo que es esencial que la organizacion

invierta en este proceso.

Para Pastor y Soria (2021) el desempefio laboral esta relacionado a
la aptitud cuando ejecuta una tarea. Segun este autor la manifestacién
objetiva de las competencias y capacidades que posee el trabajador al
realizar una determinada tarea valora la calidad de su desempefio laboral.
En base a esta definicion se puede inferir que el desempefio laboral se debe

evaluar de manera individual, por lo que en los procesos de evaluacién
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deben considerar instrumentos que permitan valorar el desempefio

individual del trabajador.

Segun Quispe (2022) el desempefio laboral se evidencia cuando el
trabajador agrega un valor agregado al trabajo realizado, favoreciendo los
niveles de productividad y competitividad de la organizacién. El valor
agregado se asegura cuando el trabajador logra desarrollar las
competencias y capacidades personales y profesionales. La eficiencia y
eficacia constituyen caracteristicas esenciales para garantizar el valor

agregado que genera el trabajador al realizar su labor.
Dimensiones de la variable desempefio laboral
D4: Calidad del trabajo

Para Hernandez (2018) es la valoracién del trabajo realizado en base
a criterios de idoneidad, celeridad y logro de objetivos. La calidad del trabajo
también esta vinculado a la satisfaccion de los criterios valorativos que
demanda la realizacion de un trabajo al producir un producto o al brindar un
servicio. De la misma manera se tiene que analizar la maximizacién de los

recursos en el trabajo realizado.

Para Peralta (2018) la calidad del trabajo est& vinculado al valor
agregado que el trabajador puede ofrecer al realizar la labor encomendada.
Los procesos de evaluacion orientan sus criterios valorativos en este
aspecto, porque consideran que la calidad del trabajo realizado debe

necesariamente superar las expectativas esperadas.

Muchas veces la calidad del trabajo realizado se valora a través del
uso de los recursos empleados y el tiempo destinado para realizar el trabajo,
en ese sentido, es necesario sefialar que el cumplimiento de estas
exigencias no siempre depende del trabajador, en muchos casos es
responsabilidad de la ororganizacion asegurar que estos estén a disposicion

del trabajador.
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D5: Nivel de productividad

Segun Fontalvo (2018) los niveles de productividad estan vinculados
a la cantidad de productos que es capaz de producir el trabajador en un
determinado periodo de tiempo. Estos niveles dependen de otros factores
como la experiencias y el perfil laboral del trabajador. Los niveles de
productividad son considerados como indicadores para medir el desempefio

laboral.

Segun Garcia (2018) los niveles de productividad resultan ser un
factor decisivo para asegurar la rentabilidad de la organizacion. La
maximizacién de los recursos, asi como la calidad del producto o servicio
entregado constituyen los elementos sustanciales para asegurar los niveles
de productividad. Como se aprecia, los niveles de productividad son
requisitos basicos para garantizar la presencia de la institucion en el rubro al

que se dedica.

En las organizaciones, los niveles de productividad se aseguran a
través de la inversion en mejorar las habilidades los trabajadores, lo que
implica que las organizaciones tienen que invertir en este tipo de procesos.
Muchas veces los bajos niveles de productividad dependen de muchos

factores que dependen del trabajador y también de la organizacion.
D6: Metas programadas

Collado (2021) postula que es parte de la planificacion en el que se
registra los productos a entregar y la fecha establecida con antelaciénpara
dicha entrega. Segun este autor, responde al como se deben organizar y
ejecutar las actividades para asegurar el alcanzar las metas previstas. La
asignacion de recursos, asi como el financiamiento deben estar registrado

por cada uno de los rubros.

Las metas programadas segun Ferreyra (2018) es un resultado
deseado en un tiempo establecido, esa es la principal diferencia con un
objetivo que en realidad se considera como el conjunto de metas realizadas.
Toda organizacion ejecuta sus actividades en base a metas programadas,

sin perder la perspectiva de los objetivos institucionales.
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Las metas programadas demandan la organizacion de actividades y
la distribucion de recursos de manera sistematica, tratando de garantizar la
eficiencia y eficacia tanto del personal como de los materiales utilizados en

la produccién de bienes y servicios.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion

El tipo de inevstigacion asumido es el basico, porque segun
Alarcon (2018) este tipo de investigaciones tienen la intencion de
incrementar el conocimiento sobre un objeto de conocimiento y no tiene

aplicacion directa en la solucion de problemas.

La intencion del estudio es determinar estadisticamente la
correlacion entre las variables, por ello es que segun exigencias
investigativas, este tipo de estudio debe desarrollarse en base a esta

tipologia.
Disefio de investigacion

El disefio de investigacién elegido corresponde al no
experimental descriptivo correlacional del tipo transversal, que segun
Ballesteros (2019) es un tipo de disefio que tiene la intencién de
contrastar dos variables del tipo no causal con la intencién de calcular

la direccién e intensidad de la asociacion entre las variables.

Para tal efecto, se a considera el esquema siguiente:

Este esquema presenta el siguiente desarrollo: la M representa
la muestra de estudio, mientras que los cédigos O1 y O2 representan
la medicion a las variables 1y 2, respectivamente. La r es el calculo de

la correlacion.
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3.2. Variables y operacionalizacién
Definicién conceptual:
Variable 1: Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) es un modelo de gestion que
comprende procesos sistematicos orientados a organizar politicas y
practicas institucionales que permitan desarrollar las competencias y
capacidades del personal con la intencibn de mejorar los niveles de
productividad, rendimiento y competitividad, lo que implica procesos de
reclutamiento, seleccion y la capacitacion de los trabajadores, haciendo
énfasis en estrategias de recompensa, reconocimiento y valoracién a

la labor desempefiada.
Variable 2: Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2002) el desempenio laboral es la calidad del
trabajo que realiza el personal que labora en una organizacion, en base
al desenvolvimiento eficiente, eficaz y efectivo, lo que asegura que la
organizacién logre alcanzar los objetivos institucionales previstos. Para
lograr la calidad en el trabajo realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades personales vy

profesionales de los trabajadores.
Definiciéon operacional:

Variable 1: Gestion del talento humano
Escala: Categorica del tipo ordinal

La variable serA medido a través de la aplicacion de un
cuestionario que considere tres dimensiones con 9 items por cada una
de ellas haciendo un total de 27 items. Cada uno de los items tienen

alternativa multiple del tipo escala de Likert.
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Indicadores:

Competencias

Perfil

Experiencia

Personal

Profesional

Social

Supervision

Monitoreo

Acompafiamiento

Variable 2: Desempefio laboral
Escala: Categoérica del tipo ordinal

Para medir la variable se aplicara un cuestionario que considere
tres dimensiones con 9 items por cada una de ellas haciendo un total
de 27 items. Cada uno de los items tienen alternativa multiple del tipo

escala de Likert.
Indicadores:
Necesidades
Expectativas
Satisfaccion
Eficiencia
Eficacia
Efectividad
Personales
Profesionales

Laborales
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3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacién

considerada como el conjunto de fenbmenos o eventos que
forman para de la realidad problematica (Bernal, 2018) esta constituida

por :
Tabla 1

Distribucion de la poblacion en la Drogueria Central del Ministerio de

Salud-2022
Condicion Cantidad Porcentaje
(fi) (%)
Nombrado 150 625
Contratado 60 o5
Otros 30 125
Total 240 100

Nota: Cuadro de asignacion de personal

Criterio de inclusidén

Estan comprendidos, como muestra de estudio, los trabajadores
gue vienen laborando como personal nombrado o contratado dentro de

los tres afios ininterrumpidos.
Criterio de exclusion

Los trabajadores que laboran en programas y proyectos
implementados por el Ministerio de Salud no forman parte de la muestra
de estudio, en la medida que no puede responder interrogantes
considerados en los cuestionarios relacionado a la gestién del talento

humano y desempefio laboral.
Muestra:

La muestra considerada como parte o subconjunto de la
poblacion que debe garantizar poseer las mismas caracteristicas que
la poblacion ha sido calculada utilizando la siguiente formula

estadistica:
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3.4.

Figura 1

Formula para calcular el tamafio de la muestra

N = 240 )
Z=| 196| n= NZ°PQ
P=| 05 d’(N-D+Z°PQ
Q= 0.5
d= 0.05

n= 147.953014

n= 148

Muestreo

Teniendo en cuenta que son procedimientos estadisticos cuyo
proposito es identificar a las unidades de estudio que forman parte de
la muestra (Cordova, 2018), en ese sentido el muestro elegido en base
a las exigencias del disefio es al azar del tipo probabilistico, porque
garantiza que todas las unidades que forman parte de la poblacion

tienen la misma probabilidad de ser elegidos.
Unidad de anélisis

Las unidades de analisis vienen a ser los trabajadores que

laboran en la Drogueria Central del MINSA en el afio 2022.
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas de recoleccién de datos

Se utilizado la encuesta, que segun Echevarria (2019) permite
recoger suficente informacion en una sola aplicacion garantizando la

maximizacién del tiempo y los recursos.

La encuesta debe se elaboro basado en la matriz de
operacionalizacion de variables, teniendo como referente los

indicadores.
Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento elegido para recoger la informacion viene a ser el
cuestionario, que segun Morales (2018) es un medio fisico en el cual
se deben registrar los atributos que se evidencian de cada una de las

variables y sus dimensiones.
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3.5.

3.6.

Validez de los instrumentos:

La validez del cuestionario, segun exigencias investigativas sera
valorada a través de la técnica denominada Juicio de expertos para lo
cual se solicitara la colaboracion de profesionales especialistas en el

estudio de las variables.
Confiabilidad de los instrumentos:

Para asegurar esta exigencia investigativa se calculara el Alpha
de Cronbach en la medida que el cuestionario posee alternativas

multiples en cada item.
Procedimientos

La recoleccion de los datos demandard la aplicacion de los dos
cuestionarios, uno por cada variable, para lo cual en primer lugar se
solcitara la autorizacion al personal directivo que dirige la Drogueria
Central del Ministerio de Salud.

De la misma manera se solicitara y se debe asegurar contar con
la autorizacién voluntaria consentida de cada uno de los trabajadores
qgue forman parte de la muestra, lo que asegura y garantiza la idoneidad
del estudio.

Método de andlisis de datos

Se realizo apelando a los componentes descriptivos e
inferenciales, para lo cual se debera contar con el sofware estadistico
SPSS V24.

En la parte descriptiva se deben elaborar tablas de doble entreda
0 contingencia, con la intencion de valorar el comportamiento de las

variables de manera simultanea.

En el caso de la parte inferencial, se calculard la prueba de
normalidad utilizando el estadigrafo Kolmogorov-Smirnov, mientras
gue para el calculo de la correlacién se utilizara el estadigrafo Rho de
Spearman, en la medida que el objetivo es determinar la correlacion,

ademas las variables son del tipo categorico ordinal.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion tiene la Unica intencion de proporcionar
informacion teérica sobre el comportamiento de las variables, lo que
implica que no existe posibilidad alguna de afectar la integridad fisicas

y psicologica de las unidades de estudio.

En relacion al criterio de la no maleficiencia, se considera que
los datos obtenitos en base a la aplicacion de los cuestionario son del
tipo anénimo y solo tienen validez para el presente estudio, debiéndose
guardar la reserva del caso y asegurar la confidencialidad de los

mismos.

En relacién con la autonomia, el estudio asegura el derecho de
la libre opinion a todos los trabajadores que forman parte de la muestra,
lo que significa que existe el derecho de opinidn las mismas que se

toman en cuenta tal y como se manifiestan.
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V.

RESULTADOS

A nivel descriptivo

Para el objetivo general:

Tabla 2

Resultados del coniraste entre la gestion del talento humano y

el

desempefio laboral del personal de la Drogueria Central del Ministerio de

Salud en el afic 2022.

. Gestion del talento humano Total
Vanables Deficiente  Regular  Bueno  Excelente
Desempeno Deficiente Recuento 5 0 0 0 5
laboral % del total 3.4% ,0% 0% 0% 3,4%
Reqgular Recuento 9 34 10 0 53
% del total 6.,1% 23,0% 5,8% 0% 35,8%
Bueno Recuento 0 4 71 T 82
% del total 0% 2,7% 48,0% 4, 7% 59,4%
Excelente Recuento 0 0 0 8 8
% del total 0% ,0% 0% 5,4% 5,4%
Total Recuento 14 38 81 15 148
% del total 9.5% 25 7% 547% 10.1% 100.0%

MNota: muestra = 148, cuestionarios

Figura 2

Resultados entre gestion del talento humano y el desemperio laboral
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Los resultados obtenidos en la aplicacion de los cuestionarios que
estan organizados en la tabla 2 registran que, el 3,4% de trabajadores
sostienen que la gestion del talento humano y el desempefio laboral es
deficiente; el 6,1% afirma que es deficiente y regular; por otro lado, el 23%
sefala que es regular; el 2,7% considera que es regular y bueno; el 6,8%
manifiesta que es bueno y regular, el 48% sefiala que es bueno; el 4,7%

opina que es excelente y bueno y el 5,4% sefiala que es excelente.
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Para el objetivo especifico 1:

Tabla 3

Resultados del contraste entre la gestion del talento humano y la calidad del

trabajo del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio

2022.
. Gestion del talento humano Total
Variables Deficiente Regular Bueno Excelente
Calidad del  Deficiente  Recuento 12 2 5 1 20
trabajo % del total 81%  14%  3.4% 7% 135%
Regular  Recuento 2 33 5 0 40
% del total 14%  223%  3.4% 0%  27.0%
Bueno Recuento 0 2 71 0 73
% del total 0%  14% 48,0% 0%  493%
Excelente  Recuento 0 1 0 14 15
% del total 0% % 0% 9.5%  101%
Total Recuento 14 38 81 15 148
% del total 95%  257% 54.7% 101%  100,0%

Mota: muestra = 148, cuestionarios

Figura 3

Resultados entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo
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Los resultados obtenidos en la aplicacion de los cuestionarios que estan
organizados en la tabla 2 registran que, el 8,1% de trabajadores sostienen
gue la gestion del talento humano y la calidad del trabajo es deficiente; el
1,4% afirma que es deficiente y regular; por otro lado, el 1,4% sefala que es
regular y deficiente; el 22,3% considera que es regular; el 1,4% manifiesta
que es regular y bueno, el 0,7% afirma que es regular y excelente. Ademas
se observa que, el 0,7% afirma que es excelente y deficiente, y el 9,5%

considera que es excelente.
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Para el objetivo especifico 2:

Tabla 4

Resultados del contraste entre la gestion del talento humano y los niveles de

productividad del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en

el afio 2022 de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022

. Gestion del talento humano Total
Variables Deficiente Regular  Bueno  Excelente
Miveles de Deficiente Recuento 10 0 2 0 12
productividad % del total 6,8% 0% 1,4% 0% 8,1%
Regular Recuento 0 33 3 1 37
% del total 0% 22.3% 2,0% 7% 25,0%
Bueno Recuento 4 2 T4 1 81
% del total 27% 1,4% 50,0% T % 54, 7%
Excelente Recuento 1] 3 2 13 18
% del total 0% 2,0% 1,4% 8,8% 12,2%
Total Recuento 14 38 81 15 148
% del total 9.5% 25 7% 547% 10.1% 100.0%

MNota: muestra = 148, cuestionarios

Figura 4

Resultados entre gestion del talento humano y los niveles de productividad
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Los resultados obtenidos en la aplicacion de los cuestionarios que estan
organizados en la tabla 3 registran que, el 6,8% de trabajadores sostienen
gue la gestion del talento humano y los niveles de productividad son
deficientes; el 2,7% afirma que es deficiente y bueno; por otro lado, el 22,3%
sefala que es regular; el 1,4% considera que es regular y bueno; el 2,0%
manifiesta que es reglar y excelente, el 1,4% afirma que es bueno y
deficiente; el 2,0% opina que es bueno y regular, el 50% sefiala que es bueno
y el 1,4% manifiesta que es bueno y excelente; el 0,7% afirma que es
excelente y regular, el 0,7% sefala que es excelente bueno y el 8,8% opina

gue es excelente.
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Para el objetivo especifico 3:

Tabla 5

Resultados del contraste entre la gestion del talento humano y las metas
programadas del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en
el afio 2022

. Gestion del talento humano Total
Variavles Deficiente Regular Bueno Excelente
Metas Deficiente Recuento 8 4 3 1 16
programadas % del total 5,4% 2. 7% 2,0% 7% 10,8%
Regular Recuento 1 31 9 4 45
% del total T% 20,9% 6,1% 2.7% 30,4%
Bueno Recuento 5 2 66 1 74
% del total 3,4% 1.4% 446% % 50,0%
Excelente Recuento 0 1 3 9 13
% del total 0% 7% 2,0% 6,1% 8,8%
Total Recuento 14 38 81 15 148
% del total 9.5% 25 7% 54 7% 10,1% 100,0%

Nota: muestra = 148, cuestionarios
Figura 5
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Los resultados obtenidos en la aplicacion de los cuestionarios que estan
organizados en la tabla 4 registran que, el 5,4% de trabajadores sostienen
gue la gestion del talento humano y las metas programadas son deficientes;
el 0,7% afirma que es deficiente y regular; por otro lado, el 0,7% sefiala que
es regular y deficiente; el 20,9% considera que es regular; el 1,4% manifiesta
gue es reglar y bueno, el 0,7% afirma que es regular y excelente; el 2,0%
opina que es bueno y deficiente, el 6,1% sefiala que es bueno y regular; el
44,6% manifiesta que es bueno y el 2,0% afirma que es bueno y excelente;
el 0,7% afirma que es excelente y deficiente, el 2,7% sefiala que es excelente
regular, el 0,7% sefiala que es excelente bueno y el 6,1% opina que es

excelente.
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Resultados a nivel inferencial

Tabla 6

Distribucién de resultados de la prueba de normalidad

. . . Kolmogorov-Smirnov®
Variables y dimensiones g

Estadistico gl 5ig.
Gestidn del talento humano 318 148 ,000
Calidad del trabajo 292 148 ,000
Niveles de productividad 313 146 ,000
Metas programadas 293 146 ,000
Desempefio laboral 327 148 000

Nota: muestra n=148, Kolmogorov — Smirnov

Para poder elegir el modelo estadistico para comprobar las hipoétesis, que
puede ser paramétrico 0 no paramétrico es necesario conocer si los datos
configuran la curva normal, en ese sentido se hace necesario formular las

siguientes hipoétesis estadisticas:

Ho: Los datos no son distintos a la curva normal.
Ha: Los datos son distintos a la curva normal.
Nivel de confianza: a=0,05

Intervalo de confianza: 95%

Resultados de prueba de normalidad:

El p_valor=0,00 en todos los casos que es menor al nivel de significancia
a=0,05 lo que significa que se debe aceptar la hipotesis alterna y rechazar la
nula, por tanto los datos no configuran la curva normal, por lo que el modelo

estadistico elegido para comprobar las hipotesis es el no paramétrico.

Como las variables son del tipo categorico (cualitativo) y pertenecen a la
escala de medicion ordinal, el estadigrafo elegido es el Rho de Spearman.

40



Comprobacioén de las hipotesis
Para la hipotesis general
Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio
2022.

Hipotesis alterna (Ha)
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022.

Tabla 7

Resultados de la correlacién entre la gestién del falenfo humano y el
desempefio laboral del personal de la Drogueria Central del Ministerio de
Salud en el afio 2022.

Gestion del
Variables y dimensiones talento Desempefio
humano laboral
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 826"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 148 148
Desempeiio Coeficiente de 826" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) Jaoo .
N 148 148

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

La tabla 7 organiza los resultados obtenidos al calcular la correlacion entre

las variables contrastadas:
Valor de Rho de Spearman:

Rho=0,826, lo que significa que la correlacion entre la gestion del talento

humano y el desemperio laboral es directa, positiva muy alta.

El p_valor(0,00)<a(0,05), por lo que se acepta la hipbtesis alterna y se

rechaza la nula.
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Para la hipotesis especifica 1
Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo

del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022.
Hipotesis alterna (Ha)

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo

del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022.

Tabla 8

Resultados de la correlacion entre la gestion del talento humano y la calidad
del trabajo del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el
afio 2022.

Gestion del
Variables y dimensiones talento calidad del
humano trabajo
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 0,800~
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 148 148
calidad del frabajo  Coeficiente de 0,800~ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) L0000 .
N 148 148

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 8 organiza los resultados obtenidos al calcular la correlacion entre

las variables contrastadas:
Valor de Rho de Spearman:

Rho=0,800, lo que significa que la correlacién entre la gestion del talento

humano y calidad del trabajo es directa, positiva muy alta.

El p_valor(0,00)<a(0,05), por lo que se acepta la hipdtesis alterna y se

rechaza la nula.
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Para la hipotesis especifica 2
Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion entre la gestion del talento humano y los niveles de
productividad del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en
el afio 2022.

Hipotesis alterna (Ha)

Existe relacion entre la gestion del talento humano y los niveles de
productividad del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en
el afio 2022.

Tabla 9

Resultados de la correlacion entre la gestién del talento humano y los niveles
de productividad del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022

Gestion del
Variables y dimensiones talento niveles de
humano productividad
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 0,743~
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 148 148
niveles de Coeficiente de 0,743~ 1,000
productividad correlacion
Sig. (bilateral) L0000 .
N 148 148

**_La correlacidon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 9 organiza los resultados obtenidos al calcular la correlacion entre

las variables contrastadas:
Valor de Rho de Spearman:

Rho=0,743, lo que significa que la correlacion entre la gestion del talento

humano y los niveles de productividad es directa, positiva alta.

El p_valor(0,00)<a(0,05), por lo que se acepta la hipbtesis alterna y se

rechaza la nula.

43



Para la hipotesis especifica 3
Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion entre la gestion del talento humano y las metas
programadas del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en
el afio 2022.

Hipotesis alterna (Ha)

Existe relacion entre la gestion del talento humano y las metas programadas

del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022.

Tabla 10

Resultados de la correlacion entre la gestion del talento humano y las metas
programadas del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en
el afio 2022

Gestion del
Variables y dimensiones talento metas
humano programadas
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 0,591~
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 148 148
metas Coeficiente de 0,591~ 1,000
programadas correlacién
Sig. (bilateral) L0000 .
N 148 148

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

La tabla 10 organiza los resultados obtenidos al calcular la correlacion entre

las variables contrastadas:
Valor de Rho de Spearman:

Rho=0,591, lo que significa que la correlacién entre la gestion del talento

humano y metas programadas es directa, positiva moderada.

El p_valor(0,00)<a(0,05), por lo que se acepta la hipdtesis alterna y se

rechaza la nula.
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DISCUSION

Se ha confirmado que existe correlacion directa muy alta entre la gestion del
talento humano y el desemperfio laboral del personal de la Drogueria Central
del MINSA en el 2022, afirmacion que se sustenta en el valor registrado para
Rho=0,826 (p_valor=0,00<a=0,05). A nivel descriptivo se registra en la tabla
2 que, el 3,4% de trabajadores sostienen que la gestidn del talento humano
y el desempefio laboral es deficiente; el 6,1% afirma que es deficiente y
regular; por otro lado, el 23% sefiala que es regular; el 2,7% considera que
es regular y bueno; el 6,8% manifiesta que es bueno y regular, el 48% sefala
gue es bueno; el 4,7% opina que es excelente y bueno y el 5,4% sefiala que

es excelente.

Los resultados registrados coinciden con el de Zeballos (2019) quien en un
estudio estuvo orientado a demostrar el grado de correlacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en una empresa de cerdmicos
en la ciudad de Sucre en Bolivia, afirma que, la correlacion es directa y
significativa (Rho=0,792) lo que significa que el desempefio laboral resulta
ser muy adecuado porque existe una estrategia de valoracion del trabajo
realizado como consecuencia de la implementacién de la gestion del talento

humano en la empresa dedicada a la fabricacién de ceramicas.

De la misma manera, estos resultados son similares al de Alvarez y Ramos
(2018) quienes en un estudio cuyo objetivo estuvo orientado a establecer el
grado de correlaciéon entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en una cooperativa de ahorro y crédito en Ecuador, afirman que, la
correlacion entre las variables es directa y significativa (p=0,759). El capital
humano que poseen las organizaciones debe ser consideradas como el valor
mas preciado que tiene la organizacion, lo que permite que los niveles de

compromiso organizacional sean los mas adecuados.

La coincidencia de resultados pueden ser explicados en base al postulado
tedrico de Chiavenato (2009) que sostiene gque la gestion del talento humano
es un modelo de gestion que comprende procesos sistematicos orientados
a organizar politicas y practicas institucionales que permitan desarrollar las

competencias y capacidades del personal con la intencién de mejorar los
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niveles de productividad, rendimiento y competitividad, lo que implica
procesos de reclutamiento, seleccién y la capacitacion de los trabajadores,
haciendo énfasis en estrategias de recompensa, reconocimiento y

valoracion a la labor desempefiada.

Efectivamente, cuando las instituciones acogen el modelo de gestidn
orientado a potenciar el talento humano, es mas probable que los niveles de
compromiso y el desempefio laboral mejoren sustancialmente, sin embargo
pese a estas ventaja, en la Drogueria Central MINSA, no se tiene la intencion
de incorporar este tipo de modelo, debido a que aun persisten practicas

gerenciales que priorizan un modelo normativo.

En cuanto a la hipotesis especifica 1 se demuestra la correlacion directa alta
entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo del personal de la
Drogueria Central del Ministerio de Salud en el afio 2022. El valor de
Rho=0,800, mientras que a nivel descriptivo se observa que en la tabla 3
gue, el 8,1% de trabajadores sostienen que la gestion del talento humano y
la calidad del trabajo es deficiente; el 1,4% afirma que es deficiente y regular;
por otro lado, el 1,4% sefala que es regular y deficiente; el 22,3% considera
gue es regular; el 1,4% manifiesta que es regular y bueno, el 0,7% afirma
gue es regular y excelente. Ademas se observa que, el 0,7% afirma que es

excelente y deficiente, y el 9,5% considera que es excelente.

Estos resultados son similares al de Morales (2018) quien en su tesis que
consideré como objetivo general establecer el nivel de correlacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, afirma que, existe
correlacion directa y significativa entre las variables (Rho=0,887). El modelo
de gestion del talento humano es vital para mejorar el desempefio laboral,
porque coloca al trabajador como eje fundamental en el desarrollo de la

gestion institucional.

De la misma manera estos coinciden con el Cardenas y Robles (2017)
quienes en el estudio cuyo objetivo ha sido presentar un modelo para
implementar la gestion del talento humano orientado a mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de una fabrica, afirma que, que la

correlacion entre las variables resultan ser muy significativas (Rho=0,849).
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El desempefio laboral se ve favorecido gracias a la implementacién de un
modelo de gestion del talento humano que ha permitido mejorar los niveles
de motivacion, identificacion y compromiso con los objetivos de la

organizacion.

Para poder explicar estas coincidencias se alude a la propuesta teorica
sostenida por Herndndez (2018) para quien la calidad del trabajo es la
valoracion de la labor realizado en base a criterios de idoneidad, celeridad y
logro de objetivos. La calidad del trabajo también estd vinculado a la
satisfaccion de los criterios valorativos que demanda la realizacion de un
trabajo al producir un producto o al brindar un servicio. De la misma manera

se tiene que analizar la maximizacion de los recursos en el trabajo realizado.

Como podemos apreciar, la calidad del trabajo esta condicionada justamente
a la valoracion que la organizacioén tiene respecto a la labor desempefiada,
sin embargo en la Drogueria Central del Ministerio de Salud, no se tiene una
politica de reconocimiento por lo que muchas veces los trabajadores no se
sienten motivados para empoderarse de la misidn y la vision institucional, lo

gue genera bajos niveles de productividad.

En lo que concierne a la hipotesis especifica 2 se ha confirmado que existe
correlacion directa alta entre la gestidén del talento humano y los niveles de
productividad del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud
en el aflo 2022, afirmacion que se corrobora con el valor registrado para
Rho=0,743. Para el caso de los resultados a nivel descriptivo se observa
que, en la tabla 4 que el 6,8% de trabajadores sostienen que la gestion del
talento humano y los niveles de productividad son deficientes; el 2,7% afirma
gue es deficiente y bueno; por otro lado, el 22,3% sefiala que es regular; el
1,4% considera que es regular y bueno; el 2,0% manifiesta que es reglar y
excelente, el 1,4% afirma que es bueno y deficiente; el 2,0% opina que es
bueno y regular, el 50% sefiala que es bueno y el 1,4% manifiesta que es
bueno y excelente; el 0,7% afirma que es excelente y regular, el 0,7% sefiala

gue es excelente bueno y el 8,8% opina que es excelente.
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Los resultados descritos son simulares al de Chavez y Condori (2019)
quienes desarrollaron un estudio consistente en determinar la relacién entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en una entidad
bancaria, en la que afirman que, la correlacion es directa muy alta
(Rho=0,804) lo que significa que las politicas de reconocimiento y estimulos
al personal que labora en la entidad bancaria, como consecuencia de la
implementacion de una gestion que promueve el talento humano ha
permitido mejorar el desempefio laboral, incrementando los niveles de

competitividad y productividad.

De la misma manera se advierte que estos resultados son similares al de
Alva y Cardenas (2017) quienes afirman que, que el grado de asociacion
entre las variables es muy alta (Rho=0,879). Las politicas de reconocimiento
e incentivos laborales, asi como el desarrollo de capacidades vy
competencias de los trabajadores, permiten incrementar los niveles de

productividad, favoreciendo la competitividad de la empresa.

Finalmente, para el caso de la hipotesis especifica 3, se ha confirmado la
correlacién directa moderada entre la gestion del talento humano y las metas
programadas del personal de la Drogueria Central del Ministerio de Salud en
el aflo 2022, afirmacion que se corrobora con los resultados obtenidos para
Rho=0,59. A nivel de los resultados descriptivos se observa que, en la tabla
5 que el 5,4% de trabajadores sostienen que la gestion del talento humano
y las metas programadas son deficientes; el 0,7% afirma que es deficiente y
regular; por otro lado, el 0,7% sefiala que es regular y deficiente; el 20,9%
considera que es regular; el 1,4% manifiesta que es reglar y bueno, el 0,7%
afirma que es regular y excelente; el 2,0% opina que es bueno y deficiente,
el 6,1% sefiala que es bueno y regular; el 44,6% manifiesta que es bueno y
el 2,0% afirma que es bueno y excelente; el 0,7% afirma que es excelente
y deficiente, el 2,7% sefiala que es excelente regular, el 0,7% sefiala que es

excelente bueno y el 6,1% opina que es excelente.

Estos registros son analogos a los logrados por Blas y Castro (2018) quienes
afirman que, la mayoria de los estudiantes se ubican en el nivel de valoracion

bueno en cuanto se refiere al desemperio laboral, mientras que consideran
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gue la gestién del talento humano es regular. La correlacion entre las
variables es moderada (Rho=0,568) lo que implica que en la entidad edil
tomada como area de estudio aun se mantiene un modelo de gestién que
prioriza la autoridad vertical del jefe o personal directivo, lo que desanima 'y
genera desinterés de los trabajadores para identificarse con los objetivos

institucionales.

Asimismo, estos resultados también coinciden con el de Rodas (2019) afirma
que, 51.96% de los trabajadores se ubican en la valoracién muy alto para
desempefio laboral, lo que implica que la gestion del talento humano es el
modelo en el que se sustenta la gestion institucional. Estadisticamente existe

correlacion significativa alta (p=0,606).

Las coincidencias identificadas con estos estudios pueden ser explicados en
base a la propuesta tedrica de Collado (2021) quien postula que las metas
programada forman parte de la planificacion en el que se registra los
productos a entregar y la fecha establecida con antelacion para dicha
entrega. Segun este autor, responde al como se deben organizar y ejecutar
las actividades para asegurar el logro de las metas previstas. La asignacion
de recursos, asi como el financiamiento deben estar registrado por cada uno

de los rubros.

Efectivamente, lo que sucede en la Drogueria Central del Ministerio de
Salud, es que las metas programadas casi siempre no logran ser
alcanzadas, debido a dificultades en el desempefio laboral originadas por la
falta de una politica de gestion del talento humano, que permita a los
trabajadores dar lo mejor de si, debido esencialmente a que muchas veces
no se valora la calidad del trabajo realizado. En esta dependencia subsiste
el modelo de gestién normativo lo que hace que los procesos administrativos
y logisticos sean muy rigidos.
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VI.

CONCLUSIONES
Primero.

La gestién del talento humano es un modelo de gestion que valora el
desemperio laboral en base al desarrollo de competencias y capacidades
profesionales y personales de los trabajadores la misma que redunda
esencialmente en la mejora del desempefio docente; sin embargo,
Drogueria Central del Ministerio de Salud, aun se mantiene un modelo de
gestion del tipo normativo que limita el desarrollo y los niveles de
compromiso e identificacion de los trabajadores con los objetivos
institucionales. Estadisticamente se ha comprobado que existe correlacion
directa muy alta entre la gestidén del talento humano y el desempefio laboral
(Rho=0,826; p_valor:0,00<a=0,05) Tabla 7.

Segundo.

La calidad del trabajo es un indicador que referencia el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores, la misma que determina los niveles de
productividad y permite que la organizacién sea competitiva en el rubro a la
que se dedica. En el caso de la Drogueria Central del Ministerio de Salud,
no existe una politica institucional que valore el compromiso y los niveles de
identificacion que poseen los trabajadores hacia la entidad, por lo que se
carece de referentes e indicadores que permitan medir la calidad del trabajo
realizado, afectando considerablemente el logro de las metas y los objetivos
institucionales. Estadisticamente se ha comprobado que existe correlacion
directa muy alta entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo
(Rho=0,800; p_valor:0,00<a=0,05) Tabla 8.

Tercero.

Los niveles de productividad bajo el modelo de gestion el talento humano
tiene una valoracibn mas cualitativa porque no solo se ocupa en medir la
cantidad de producto o servicio realizado en un periodo de tiempo, sino
también otros factores como el compromiso organizacional, la identificacion
y el empoderamiento de los objetivos institucionales, en ese sentido en la

Drogueria Central del Ministerio de Salud, se observa que la mayoria de los
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trabajadores cumplen con entregar lo necesario, debido a que los niveles d
motivacion no son los mas adecuados. Estadisticamente se ha comprobado
gue existe correlacion directa alta entre la gestion del talento humano y los
niveles de productividad (Rho=0,743; p_valor:0,00<a=0,05) Tabla 9.

Cuarto.

Las metas programadas son referentes que permiten verificar las actividades
consideradas en el proceso de planificacion, por lo que es importante que
estas se cumplan en el plazo establecido y con los recursos materiales y
financieros asignados, en el caso de la Drogueria Central del Ministerio de
Salud, en casi todos los periodos de ejecucion se presentan dificultades para
alcanzar las metas programadas, porque existen politicas institucionales que
no valoran la gestion del talento humano, generando desidia y poco
compromiso por parte de los trabajadores en la labor desempefiada.
Estadisticamente se ha comprobado que existe correlacion directa
moderada entre la gestion del talento humano y las metas programadas
(Rho=0,591; p_valor:0,00<a=0,05) Tabla 10.
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VII.

RECOMENDACIONES
Primero.

Los funcionarios responsables de dirigir la Drogueria Central del Ministerio
de Salud, deben implementar paulatinamente el modelo de gestion
sustentada en el desarrollo del talento humano, garantizando de esta
manera mejor desempefio de los trabajadores, asi como mayor nivel de

identificacion y empefio en el alcance de los objetivo de la institucion.
Segundo.

Es necesario incorporar una politica de desarrollo de competencias y
capacidades de los trabajadores, razén por la cual el responsable del area
de Personal de al Drogueria Central del Ministerio de Salud, debe programar

actividades de capcitacion y especializacion para todos los trabajadores.
Tercero.

Es necesario que a nivel institucional se promueva espacios para el dialogo
entre los trabajadores con la intencion de mejorar los niveles de compromiso
e idenitificacio institucional, la misma que redundara en la mejora del

desempeiio laboral y los niveles de productividad.
Cuarto.

Para alcanzar las metas de la instucion, se hace necesario que los
responsables del area de planificacién, deben implementar actividades de
monitoreo y supervision, que contribuyan a obtener informacion oportuna
para reorientar las actividades que en su ejecucién presenta problemas de

contextualizacion.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DROGUERIA CENTRAL DEL
MINISTERIO DE SALUD; 2022

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general:

¢Cudl es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal
de la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio
20227

Problemas especificos:

a). ¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
calidad del trabajo del personal
de la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio
20227

b). ¢ Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y los
niveles de productividad del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 20227

c). ¢Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y las
metas programadas del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 20227

Objetivo general:

Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal
de la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio
2022.

Objetivos especificos:

a). Determinar la relacién entre
la gestidn del talento humano y
la calidad del trabajo del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022.

b). Determinar la relacion entre
la gestidn del talento humano y
los niveles de productividad del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022.

c). Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y
las metas programadas del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022.

Hipotesis general:

Existe relacién entre la gestion
del talento humano vy el
desempefio laboral del personal
de la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio
2022.

Hipotesis especificas:

a). Existe relacién entre la
gestion del talento humano y la
calidad del trabajo del personal
de la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio
2022.

b). Existe relacion entre la
gestion del talento humano y los
niveles de productividad del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022.

c). Existe relacion entre la
gestion del talento humano y las
metas programadas del
personal de la Drogueria
Central del Ministerio de Salud
en el afio 2022.

Variable 1:

Gestion del potencial humano.

DIMENSIONES:
v" Seleccién de Personal.

v/ Capacitacién de Personal.

v/ Evaluacion del personal.

Variable 2:
Desempefio laboral

DIMENSIONES:

v/ Calidad del Trabajo

v" Nivel de productividad
v' Metas programadas

Tipo de investigacion:
No experimental-basico

Nivel de investigacion:
Relacional

Método de investigacion:
Cuantitativo

Disefio de investigacion:
Descriptivo correlacional

01

w |
~4

Poblacién

240 trabajadores que laboran
en la Drogueria Central del
Ministerio de Salud en el afio
2022.

Muestra:
148 unidades de estudio.

Técnicas e instrumentos
Encuesta
Cuestionario

Andlisis e
datos
Tablas
Gréficos
Estadigrafos de correlacién

interpretacion de




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Segln Chiavenato (2009) es un modelo de | Se evidencia en la| Seleccion de «  Competencias Ordinal:
E gesfion que comprende procesos sistematicos | predisposicion de  la | Personal +  Perfil Excelente
= orientados a organizar politicas y practicas | entidad en desamollar « Experiencia Bueno
Wy institucionales que permitan desarrollar las | las  habilidades  del Regular
ﬁ 0 competencias y capacidades del personal con | personal a parfir de los | Capacitacion de ¢ Personal Deficiente
- E la intencion de mejorar los niveles de | procesos de seleccion, | Personal ¢ Profesional
& E productividad, rendimiento y competitividad, lo | capacitacion y ¢ Social
ZT gue implica procesos de reclutamiento, | evaluacion, la misma
E seleccion y la capacitacion de los trabajadores, | que sera evaluada a | Evaluacion del ¥ Supenision
(] haciendo énfasis en esfrategias de | partir de Ia aplicacion de personal « WMonitoreo
% recompensa, reconocimiento y valoracion a la | un cuestionario. ¥ Acompafiamiento
labor desempenada
Segin Chiavenato (2002) el desempefio| La  varable  sera | Calidad del Trabajo | Mecesidades Ordinal:
3 laboral es |a calidad del frabajo que realiza el | valorada a partir de la Expectafivas Excelente
E personal que labora en una organizacion, en | aplicacion de  un Saftisfaccion Bueno
@ base al desenvolvimiento eficiente, eficaz v | cuestionario de opinion |— — Reqular
9 efectivo, lo que asegura que la organizacién | que registre informacion | Mivel de Eficiencia Deficiente
o logre alcanzar los objefivos institucionales | que considere items | Productividad Eficacia
i previstos. Para lograr la calidad en el frabajo | para cada una de las Efectividad
% realizadc ez imprescindible que se| varables de estudio.
W complementen las competencias v habilidades T
i . - etas Perzonales
E personales y profesionales de los frabajadores programodas Profesionales

Laborales




CUESTIONARIO-GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones: A continuacién, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a
valorar la gestion del talento humano, considerando que no existen respuestas correctas
ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la
opcion gue mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo:

Totalmente en Dl r_;lcuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1 [ 2 ] 3] 4] s

DIMENSION I: SELECCION DEL PERSONAL
1 | El personal que labora en la institucion posee las
competencias que el puesto de trabajo exige

2 | La seleccion del personal obedece a las necesidades
y demandas del puesto de trabajo.

3 | Es evidente que la seleccion del personal prioriza las
competencias y el perfil profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en
la seleccién del personal

5 | La seleccién del personal evalGa prioritariamente el
perfil profesional del aspirante

6 | El perfil profesional del postulante es respaldado por
la experiencia que posee el postulante

7 | La experiencia del postulante es valorada
técnicamente en los procesos de seleccion

8 | La experiencia del profesional es determinante en la
calidad del servicio que se brinda a los usuarios

9 | La experiencia del profesional en los procesos de
seleccion garantiza un buen desempefio laboral
DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 | Es frecuente observar que en la institucién se
desarrollan eventos de capacitacion para todo el
personal.

11 | Las capacitaciones que se desarrollan en la
institucién mejoran las habilidades personales de los
trabajadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora
el clima institucional

13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo
profesional de los trabajadores

14 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
mejora la calidad de atencién

15 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
estrecha los lazos afectivos

16 | La capacitacion a nivel social de los trabajadores
permite una mejor interrelacion con los usuarios

17 | La capacitacion a nivel social del trabajador mejor un
clima institucional adecuado al interior de la
institucion.




18

La capacitacion a nivel social del personal, contribuye
a la comunicacion empdtica entre los trabajadores

DIMENSION Ill: EVALUACION DEL PERSONAL

19

La supervision de las actividades programadas es
muy frecuente en la institucion

20

Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la
calidad del servicio

21

La supervisién permite mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores

22

Es frecuente el monitoreo de las actividades
programadas

23

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de
las actividades programadas

24

El monitoreo permite mejorar los niveles de
motivacion laboral

25

Es frecuente los procesos de acompafiamiento al
personal

26

El acompafiamiento mejor los niveles de
productividad

27

El acompafiamiento permite afianzar la identificacién
y el compromiso del trabajador con la institucién




CUESTIONARIO-DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: A continuacién, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a
valorar el desempefio laboral, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la
opcion gue mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo:

Totalmente en Dl r_;lcuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1 ] 2 [ 3] 4] s

DIMENSION I: CALIDAD

1 | El personal que labora en la institucion logra
satisfacer las necesidades de los usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las
necesidades de los usuarios

3 | Existe una politica institucional de priorizar la
satisfaccion de las necesidades de los usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente
satisfechas

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las
expectativas de los usuarios

6 | Las expectativas de los usuarios respecto al servicio
recibido determinan el nivel de organizaciéon de la
entidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por
el servicio recibido

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de
toda la organizacion

9 | La satisfaccion del usuario es la principal tarea a
cumplir por todo el personal que labora en la
institucién

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el
trabajador es eficiente

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos
los recursos materiales y humanos en la ejecucion de
una tarea

12 | La eficiencia del trabajador se debe a que el personal
directivo atiende todas sus necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las
metas trazadas

14 | Es politica y practica permanente el logro de los
objetivos institucionales

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo
de los trabajadores

16 | La gestion institucional es efectiva

17 | La gestion administrativa de la institucion se
caracteriza por ser efectiva




18

La efectividad en todos los procesos y actividades
programadas por la institucién es una constante

DIMENSION Ill: METAS

19 | Se evidencia que el personal que labora en la
institucién alcanza satisfacer sus metas personales

20 | El trabajador est& satisfecho con la labor que realiza
en la institucién

21 | Existe una apreciacion considerable del trabajador
sobre las metas personales alcanzadas en la
institucién

22 | Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo

23 | La entidad provee de todos los materiales para que
los trabajadores logren alcanzar sus metas
profesionales

24 | Existe una politica institucional de contribuir a que los
trabajadores alcancen sus metas profesionales

25 | Es evidente que la institucién promueve el desarrollo
de las capacidades del trabajador para que alcance
sus metas labores.

26 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales.

27 | Las metas laborales que posee cada trabajador es

motivo de atencidn del personal directivo




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Seiior: Dr. Edwin Huarancca Rojas
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de Maestria de Gestion
Publica de la UCV, en la sede de Ate, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado
de Maestro.

El titulo nombre de mi tesis de investigacion es: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DROGUERIA CENTRAL DEL MINISTERIO DE
SALUD; 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Victor Jesus Herrera Paredes
DNI N° 04339396



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009) es un modelo de gestion que comprende
procesos sistematicos orientados a organizar politicas y practicas
institucionales que permitan desarrollar las competencias y capacidades del
personal con la intencion de mejorar los niveles de productividad,
rendimiento y competitividad, lo que implica procesos de reclutamiento,
seleccién y la capacitacion de los trabajadores, haciendo énfasis en
estrategias de recompensa, reconocimiento y valoracion a la labor

desempeiada.
Dimensiones
D1: Seleccion del personal

Segun Rivera (2019) es el proceso técnico y sistematico a través del
cual, la organizacion a través del personal especializado elege a los
candidatos que reunen las condiciones, las capacidades y competencias del
aspirante que supere las expectativas y demandas del puesto de trabajo.
Este proceso compromete actividades de evaluacion que pueden ser de
diferentes aspectos, tales como el perfil psicolégico, conocimientos,

experiencias, etc.
D2: Capacitacion del personal

Segun Suérez (2018) es un proceso técnico y sistematico orientado a
desarrollar las competencias, habilidades, destrezas y capacidades tanto
personales como profesionales de los trabajadores, con la intencion de
mejorar la produccion, rentabilidad y desempefio laboral de los trabajadores.
Este proceso es permanente y hace uso de técnicas y estrategias que
permite valorar de manera formativa el desempefio del trabajadore en un

determinado puesto de trabajo.



D3: Evaluacion del personal

Para Zambrano (2018) es el proceso del tipo técnico y sistemético a
través del cual, la organizacion le asigna un valor cualitativo al desempefio
laboral que realiza el trabajador. Esta valoracion se sustenta en el logro de
los objetivos alcanzados en cada una de las actividades en la que participa
el trabajador, asi como su performance en el logro de las metas previstas.
Este tipo de evaluacion debe ser formativa, es decir, su intencion es recoger

informacion para mejorar los procesos.

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Desempeio Laboral.

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral es la calidad del
trabajo que realiza el personal que labora en una organizacion, en base al
desenvolvimiento eficiente, eficaz y efectivo, lo que asegura que la
organizacion logre alcanzar los objetivos institucionales previstos. Para
lograr la calidad en el trabajo realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades duras y blandas de los

trabajadores.
Dimensiones
D4: Calidad del trabajo

Para Hernandez (2018) es la valoracion del trabajo realizado en base
a criterios de idoneidad, celeridad y logro de objetivos. La calidad del trabajo
también esta vinculado a la satisfaccion de los criterios valorativos que
demanda la realizacion de un trabajo al producir un producto o al brindar un
servicio. De la misma manera se tiene que analizar la maximizacion de los

recursos en el trabajo realizado.
D5: Nivel de productividad

Segun Fontalvo (2018) los niveles de productividad estan vinculados
a la cantidad de productos que es capaz de producir el trabajador en un
determinado periodo de tiempo. Estos niveles dependen de otros factores

como la experiencias y el perfil laboral del trabajador. Los niveles de



productividad son considerados como indicadores para medir el desempefio
laboral.

D6: Metas programadas

Collado (2021) postula que es parte de la planificacion en el que se
registra los productos a entregar y la fecha establecida con antelacionpara
dicha entrega. Segun este autor, responde al como se deben organizar y
ejecutar las actividades para asegurar el alcanzar las metas previstas. La
asignacion de recursos, asi como el financiamiento deben estar registrado

por cada uno de los rubros.



Operacionalizacion de la variable: Clima Organizacional

VARIAELES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESGALA_DE
OPERACIONAL MEDICION
Segln Chiavenato (2009) es un modelo de | Se evidencia en la | Seleccion de ¥ Competencias Ordinal:
o gestion que comprende procesos sistematicos | predisposicion de la | Personal. v Perfil Excelente
= orientados a organizar politicas y practicas | entidad en desamoliar ¥ Experiencia Bueno
u insfitucionales que permitan desarrollar las | las  habilidades del Regular
ﬁg mmpetenqas ycapangades del pe!'sonal con | personal a partir dettnrs Capacitacion de v quqal Deficiente
dg la intencion de mejorar los niveles de| procesos de seleccion, | Personal ¥ Profesional
oS productividad, rendimiento y competitividad, lo | capacitacion oy v Social
2T que implica procesos de reclutamiento, | evaluacion, la misma
'E seleccion y la capacitacion de los trabajadores, | que sera evaluada a | Evaluacion del ¥ Supervision
0 haciendo énfasis en estralegias de | partir de la aplicacion de | personal ¥ Monitoreo
'i'_ﬂ recompensa, reconocimiento y valoracion a la | un cuestionario. ¥ Acompafiamiento

labor desempenada




CUESTIONARIO-GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar la
gestion del talento humano, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas,
en la opcion que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo

Ni de
Totalmente )
En acuerdo, ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1 ] 2 [ 3] 4] s

DIMENSION |;: SELECCION DEL PERSONAL

1 | Elpersonal que labora en la institucion posee las com-
petencias que el puesto de trabajo exige

2 | La seleccion del personal obedece a las necesidades
y demandas del puesto de trabajo.

3 | Es evidente que la seleccion del personal prioriza las
competencias y el perfil profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en
la seleccién del personal

5 | La seleccién del personal evalGa prioritariamente el
perfil profesional del aspirante

6 | El perfil profesional del postulante es respaldado por
la experiencia que posee el postulante

7 | La experiencia del postulante es valorada técnica-
mente en los procesos de seleccion

8 | La experiencia del profesional es determinante en la
calidad del servicio que se brinda a los usuarios

9 | La experiencia del profesional en los procesos de se-
leccién garantiza un buen desempefio laboral

DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 | Es frecuente observar que en la institucion se desa-
rrollan eventos de capacitacion para todo el personal.

11 | Las capacitaciones que se desarrollan en la institu-
cién mejoran las habilidades personales de los traba-
jadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora
el clima institucional

13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo
profesional de los trabajadores

14 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
mejora la calidad de atencién

15 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
estrecha los lazos afectivos

16 | La capacitacion a nivel social de los trabajadores per-
mite una mejor interrelaciéon con los usuarios

17 | La capacitacién a nivel social del trabajador mejor un
clima institucional adecuado al interior de la institu-
cion.

18 | La capacitacion a nivel social del personal, contribuye
a la comunicacién empatica entre los trabajadores




DIMENSION Ill: EVALUACION DEL PERSONAL

19

La supervision de las actividades programadas es
muy frecuente en la institucion

20

Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la
calidad del servicio

21

La supervision permite mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores

22

Es frecuente el monitoreo de las actividades progra-
madas

23

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de
las actividades programadas

24

El monitoreo permite mejorar los niveles de motiva-
cién laboral

25

Es frecuente los procesos de acompafamiento al per-
sonal

26

El acompafiamiento mejor los niveles de productivi-
dad

27

El acompafiamiento permite afianzar la identificacién
y el compromiso del trabajador con la institucion




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL Si No | Si No Si No

1 El personal que labora en la institucidon posee las competencias que el puesto X X X
de trabajo exige

2 La seleccién del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto X X X
de trabajo.

3 Es evidente que la seleccion del personal prioriza las competencias y el perfil X X X
profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccion del personal X X X

5 La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del X X X
aspirante

6 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee X X X
el postulante

v La experiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de X X X
seleccion

8 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio que X X X
se brinda a los usuarios

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un buen X X X
desempeifio laboral

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 Es frecuente observar que en la institucibn se desarrollan eventos de X X X
capacitacion para todo el personal.

11 Las_ _capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las X X X
habilidades personales de los trabajadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional X X X

13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los X X X
trabajadores

14 La ca_gacitacién a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de X X X
atencion

15 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores estrecha los lazos X X X
afectivos




16 La capacitacion a nivel social de los trabajadores permite una mejor X X X
interrelacion con los usuarios

17 La capacitacion a nivel social del trabajador mejor un clima institucional X X X
adecuado al interior de la institucion.

18 La capacitacion a nivel social del personal, contribuye a la comunicacién X X X
empatica entre los trabajadores

DIMENSION 3: EVALUACION DEL PERSONAL

19 La supervisién de las actividades programadas es muy frecuente en la X X X
institucién

20 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio X X X

21 | La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores X X X

22 | Es frecuente el monitoreo de las actividades programadas X X X

23 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades X X X
programadas

24 El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral X X X

o | Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal X X X

26 El acompafamiento mejor los niveles de productividad X X X

27 El acompafiamiento permite afianzar la identificacién y el compromiso del X X X
trabajador con la institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. EDWIN HUARANCCA ROJAS DNI: 282379038

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 20 de junio de 2022
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

arancca Ro]as
coa NEDU: 66093
9. UNE: 3844

Firma del Experto Informante.




Operacionalizacion de la variable: Satisfaccién laboral

DESEMPENO LABORAL

Segin Chiavenato (2002) el desempeno
laboral es la calidad del trabajo que realiza el
personal que labora en una organizacion, en
base al desenvolvimiento eficiente, eficaz y
efectivo, lo que asegura que la organizacion
logre alcanzar los objetivos institucionales
previstos. Para lograr la calidad en el trabajo
realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades
personales y profesionales de los trabajadores

La  variable sera
valorada a partir de la

aplicacion de un|.

cuestionario de opinion
que registre informacion
que considere items
para cada una de las
variables de estudio.

Calidad del Trabajo | Necesidades
Expectativas
Satisfaccion
Nivel de Eficiencia
productividad Eficacia
Efectividad
Metas Personales
programadas Profesionales

Laborales

Ordinal:
Excelente
Bueno
Regular
Deficiente




A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el
desemperio laboral, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opcion que

CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo

Totalmente en Dl r_;lcuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES
1 [ 2] 3] 4] s

DIMENSION I: CALIDAD

1 | El personal que labora en la institucion logra satisfa-
cer las necesidades de los usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las
necesidades de los usuarios

3 | Existe una politica institucional de priorizar la satisfac-
cién de las necesidades de los usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente sa-
tisfechas

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las ex-
pectativas de los usuarios

6 | Las expectativas de los usuarios respecto al servicio
recibido determinan el nivel de organizacién de la en-
tidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por
el servicio recibido

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de
toda la organizacion

9 | Lasatisfaccion del usuario es la principal tarea a cum-

plir por todo el personal que labora en la institucién

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el traba-
jador es eficiente

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos
los recursos materiales y humanos en la ejecucion de
una tarea

12 | La eficiencia del trabajador se debe a que el personal
directivo atiende todas sus necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las me-
tas trazadas

14 | Es politica y practica permanente el logro de los obje-
tivos institucionales

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo
de los trabajadores

16 | La gestion institucional es efectiva

17 | La gestién administrativa de la institucion se caracte-
riza por ser efectiva

18 | La efectividad en todos los procesos y actividades

programadas por la institucién es una constante

DIMENSION Ill: METAS




19 | Se evidencia que el personal que labora en la institu-
cién alcanza satisfacer sus metas personales

20 | El trabajador est& satisfecho con la labor que realiza
en la institucién

21 | Existe una apreciacion considerable del trabajador
sobre las metas personales alcanzadas en la institu-
cién

22 | Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo

23 | La entidad provee de todos los materiales para que
los trabajadores logren alcanzar sus metas profesio-
nales

24 | Existe una politica institucional de contribuir a que los
trabajadores alcancen sus metas profesionales

25 | Es evidente que la institucion promueve el desarrollo
de las capacidades del trabajador para que alcance
sus metas labores.

26 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales.

27 | Las metas laborales que posee cada trabajador es

motivo de atencidn del personal directivo




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

NO DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD Si No Si No Si | No

1 El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los X X X
usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios X X X

3 Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccién de las necesidades de los X X X
usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas X X X

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios X X X

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel de X X X
organizacioén de la entidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido X X X

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion X X X

9 La satisfaccién del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que X X X
labora en la institucion

DIMENSION 2: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente X X X

11 Los trabajadore; tiengn la tarea de maximizar todos los recursos materiales y X X X
humanos en la ejecucién de una tarea

12 La efic_:iencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus X X X
necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas X X X

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales X X X

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores X X X

16 | La gestion institucional es efectiva X X X

17 | La gestion administrativa de la institucion se caracteriza por ser efectiva X X X

18 La efectividad en todos los procesos y actividades programadas por la instituciéon es X X X
una constante




DIMENSION 3: METAS

19 Se evidencia que el personal que labora en la instituciébn alcanza | X X X
satisfacer sus metas personales

20 | El trabajador est4 satisfecho con la labor que realiza en la institucion X X X

21 Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas | x X X
personales alcanzadas en la institucion

5, | L@s metas profesionales del trabajador son atendidas por el personal | X X X
directivo

23 La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores | X X X
logren alcanzar sus metas profesionales

24 Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores | x X X
alcancen sus metas profesionales

o5 Es e_vidente gue la institucién promueve el desarrollo de las capacidades del X X X
trabajador para que alcance sus metas labores.

26 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance X X X
sus metas laborales.

27 Iaﬁzcrg\(laéas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencion del personal X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. EDWIN HUARANCCA ROJAS DNI: 282379038

Especialidad del validador:

No aplicable [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Lima, 20 de junio de 2022 %/ %

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Dr Adwin Wuarancca Rojas
Cod. SUNEDU: 66093
9. UNE: 3844

Firma del Experto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Mg. Carlos Enrique Rivera Gamarra
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de Maestria de Gestion
Publica de la UCV, en la sede de Ate, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado
de Maestro.

El titulo nombre de mi tesis de investigacion es: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DROGUERIA CENTRAL DEL MINISTERIO DE
SALUD; 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Victor Jesus Herrera Paredes
DNI N° 04339396



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009) es un modelo de gestion que comprende
procesos sistematicos orientados a organizar politicas y practicas
institucionales que permitan desarrollar las competencias y capacidades del
personal con la intencion de mejorar los niveles de productividad,
rendimiento y competitividad, lo que implica procesos de reclutamiento,
seleccién y la capacitacion de los trabajadores, haciendo énfasis en
estrategias de recompensa, reconocimiento y valoracibn a la labor

desempeiada.
Dimensiones
D1: Seleccion del personal

Segun Rivera (2019) es el proceso técnico y sistematico a través del
cual, la organizacion a través del personal especializado elege a los
candidatos que reunen las condiciones, las capacidades y competencias del
aspirante que supere las expectativas y demandas del puesto de trabajo.
Este proceso compromete actividades de evaluacion que pueden ser de
diferentes aspectos, tales como el perfil psicolégico, conocimientos,

experiencias, etc.
D2: Capacitacion del personal

Segun Suérez (2018) es un proceso técnico y sistematico orientado a
desarrollar las competencias, habilidades, destrezas y capacidades tanto
personales como profesionales de los trabajadores, con la intencion de
mejorar la produccion, rentabilidad y desempefio laboral de los trabajadores.
Este proceso es permanente y hace uso de técnicas y estrategias que
permite valorar de manera formativa el desempefio del trabajadore en un

determinado puesto de trabajo.



D3: Evaluacion del personal

Para Zambrano (2018) es el proceso del tipo técnico y sistemético a
través del cual, la organizacion le asigna un valor cualitativo al desempefio
laboral que realiza el trabajador. Esta valoracion se sustenta en el logro de
los objetivos alcanzados en cada una de las actividades en la que participa
el trabajador, asi como su performance en el logro de las metas previstas.
Este tipo de evaluacion debe ser formativa, es decir, su intencion es recoger

informacion para mejorar los procesos.

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Desempeio Laboral.

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral es la calidad del
trabajo que realiza el personal que labora en una organizacion, en base al
desenvolvimiento eficiente, eficaz y efectivo, lo que asegura que la
organizacion logre alcanzar los objetivos institucionales previstos. Para
lograr la calidad en el trabajo realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades duras y blandas de los

trabajadores.
Dimensiones
D4: Calidad del trabajo

Para Hernandez (2018) es la valoracion del trabajo realizado en base
a criterios de idoneidad, celeridad y logro de objetivos. La calidad del trabajo
también esta vinculado a la satisfaccion de los criterios valorativos que
demanda la realizacion de un trabajo al producir un producto o al brindar un
servicio. De la misma manera se tiene que analizar la maximizacion de los

recursos en el trabajo realizado.
D5: Nivel de productividad

Segun Fontalvo (2018) los niveles de productividad estan vinculados
a la cantidad de productos que es capaz de producir el trabajador en un
determinado periodo de tiempo. Estos niveles dependen de otros factores

como la experiencias y el perfil laboral del trabajador. Los niveles de



productividad son considerados como indicadores para medir el desempefio
laboral.

D6: Metas programadas

Collado (2021) postula que es parte de la planificacion en el que se
registra los productos a entregar y la fecha establecida con antelacionpara
dicha entrega. Segun este autor, responde al como se deben organizar y
ejecutar las actividades para asegurar el alcanzar las metas previstas. La
asignacion de recursos, asi como el financiamiento deben estar registrado

por cada uno de los rubros.



Operacionalizacion de la variable: Clima Organizacional

VARIAELES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESGALA_DE
OPERACIONAL MEDICION
Segln Chiavenato (2009) es un modelo de | Se evidencia en la | Seleccion de ¥ Competencias Ordinal:
o gestion que comprende procesos sistematicos | predisposicion de la | Personal. v Perfil Excelente
= orientados a organizar politicas y practicas | entidad en desamoliar ¥ Experiencia Bueno
u insfitucionales que permitan desarrollar las | las  habilidades del Regular
ﬁg mmpetenqas ycapangades del pe!'sonal con | personal a partir dettnrs Capacitacion de v quqal Deficiente
dg la intencion de mejorar los niveles de| procesos de seleccion, | Personal ¥ Profesional
oS productividad, rendimiento y competitividad, lo | capacitacion oy v Social
2T que implica procesos de reclutamiento, | evaluacion, la misma
'E seleccion y la capacitacion de los trabajadores, | que sera evaluada a | Evaluacion del ¥ Supervision
0 haciendo énfasis en estralegias de | partir de la aplicacion de | personal ¥ Monitoreo
'i'_ﬂ recompensa, reconocimiento y valoracion a la | un cuestionario. ¥ Acompafiamiento

labor desempenada




CUESTIONARIO-GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar la
gestion del talento humano, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas,
en la opcion que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo

Ni de
Totalmente .
En acuerdo, ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1 ] 2 [ 3] 4] s

DIMENSION |;: SELECCION DEL PERSONAL

1 | Elpersonal que labora en la institucion posee las com-
petencias que el puesto de trabajo exige

2 | La seleccion del personal obedece a las necesidades
y demandas del puesto de trabajo.

3 | Es evidente que la seleccion del personal prioriza las
competencias y el perfil profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en
la seleccién del personal

5 | La seleccién del personal evalGa prioritariamente el
perfil profesional del aspirante

6 | El perfil profesional del postulante es respaldado por
la experiencia que posee el postulante

7 | La experiencia del postulante es valorada técnica-
mente en los procesos de seleccion

8 | La experiencia del profesional es determinante en la
calidad del servicio que se brinda a los usuarios

9 | La experiencia del profesional en los procesos de se-
leccién garantiza un buen desempefio laboral

DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 | Es frecuente observar que en la institucion se desa-
rrollan eventos de capacitacion para todo el personal.

11 | Las capacitaciones que se desarrollan en la institu-
cién mejoran las habilidades personales de los traba-
jadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora
el clima institucional

13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo
profesional de los trabajadores

14 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
mejora la calidad de atencién

15 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
estrecha los lazos afectivos

16 | La capacitacion a nivel social de los trabajadores per-
mite una mejor interrelacién con los usuarios

17 | La capacitacién a nivel social del trabajador mejor un
clima institucional adecuado al interior de la institu-
cion.

18 | La capacitacion a nivel social del personal, contribuye
a la comunicacién empatica entre los trabajadores




DIMENSION Ill: EVALUACION DEL PERSONAL

19

La supervision de las actividades programadas es
muy frecuente en la institucion

20

Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la
calidad del servicio

21

La supervision permite mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores

22

Es frecuente el monitoreo de las actividades progra-
madas

23

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de
las actividades programadas

24

El monitoreo permite mejorar los niveles de motiva-
cién laboral

25

Es frecuente los procesos de acompafiamiento al per-
sonal

26

El acompafiamiento mejor los niveles de productivi-
dad

27

El acompafiamiento permite afianzar la identificacién
y el compromiso del trabajador con la institucién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL Si No | Si No Si No

1 El personal que labora en la institucién posee las competencias que el puesto X X X
de trabajo exige

2 La seleccién del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto X X X
de trabajo.

3 Es evidente que la seleccion del personal prioriza las competencias y el perfil X X X
profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccion del personal X X X

5 La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del X X X
aspirante

6 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee X X X
el postulante

v La experiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de X X X
seleccion

8 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio que X X X
se brinda a los usuarios

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un buen X X X
desempeifio laboral

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 Es frecuente observar que en la institucibn se desarrollan eventos de X X X
capacitacion para todo el personal.

11 Las_ _capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las X X X
habilidades personales de los trabajadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional X X X

13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los X X X
trabajadores

14 La ca_gacitacién a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de X X X
atencion

15 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores estrecha los lazos X X X
afectivos




16 La capacitacion a nivel social de los trabajadores permite una mejor X X X
interrelacion con los usuarios

17 La capacitacion a nivel social del trabajador mejor un clima institucional X X X
adecuado al interior de la institucion.

18 La capacitacion a nivel social del personal, contribuye a la comunicacién X X X
empatica entre los trabajadores

DIMENSION 3: EVALUACION DEL PERSONAL

19 La supervisién de las actividades programadas es muy frecuente en la X X X
institucién

20 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio X X X

21 | La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores X X X

22 | Es frecuente el monitoreo de las actividades programadas X X X

23 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades X X X
programadas

24 El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral X X X

o | Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal X X X

26 El acompafamiento mejor los niveles de productividad X X X

27 El acompafiamiento permite afianzar la identificacién y el compromiso del X X X
trabajador con la institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. GAMARRA RIVERA, CARLOS ENRIQUE

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 20 de junio de 2022
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

DNI: 28270200

No aplicable [ ]

Firmd del Experto Informante.




Operacionalizaciéon de la variable: Satisfaccion laboral

DESEMPENO LABORAL

Segun Chiavenato (2002) el desempeno
laboral es la calidad del trabajo que realiza el
personal que labora en una organizacion, en
base al desenvolvimiento eficiente, eficaz y
efectivo, lo que asegura que la organizacion
logre alcanzar los objetivos institucionales
previstos. Para lograr la calidad en el trabajo
realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades
personales y profesionales de los trabajadores

La variable sera
valorada a partir de la

aplicacion de un]|.

cuestionario de opinion
que registre informacion
que considere items
para cada una de las
variables de estudio.

Calidad del Trabajo | Necesidades
Expectativas
Satisfaccion
Nivel de Eficiencia
productividad Eficacia
Efectividad
Metas Personales
programadas Profesionales

Laborales

Ordinal:
Excelente
Bueno
Regular
Deficiente




A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el
desemperio laboral, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opcion que

CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo

Totalmente en Dl r_;lcuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES
1 [ 2] 3] 4] s

DIMENSION I: CALIDAD

1 | El personal que labora en la institucion logra satisfa-
cer las necesidades de los usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las
necesidades de los usuarios

3 | Existe una politica institucional de priorizar la satisfac-
cién de las necesidades de los usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente sa-
tisfechas

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las ex-
pectativas de los usuarios

6 | Las expectativas de los usuarios respecto al servicio
recibido determinan el nivel de organizacién de la en-
tidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por
el servicio recibido

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de
toda la organizacion

9 | Lasatisfaccion del usuario es la principal tarea a cum-

plir por todo el personal que labora en la institucién

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el traba-
jador es eficiente

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos
los recursos materiales y humanos en la ejecucion de
una tarea

12 | La eficiencia del trabajador se debe a que el personal
directivo atiende todas sus necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las me-
tas trazadas

14 | Es politica y practica permanente el logro de los obje-
tivos institucionales

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo
de los trabajadores

16 | La gestion institucional es efectiva

17 | La gestién administrativa de la institucion se caracte-
riza por ser efectiva

18 | La efectividad en todos los procesos y actividades

programadas por la institucién es una constante

DIMENSION Ill: METAS




19 | Se evidencia que el personal que labora en la institu-
cién alcanza satisfacer sus metas personales

20 | El trabajador est& satisfecho con la labor que realiza
en la institucién

21 | Existe una apreciacion considerable del trabajador
sobre las metas personales alcanzadas en la institu-
cién

22 | Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo

23 | La entidad provee de todos los materiales para que
los trabajadores logren alcanzar sus metas profesio-
nales

24 | Existe una politica institucional de contribuir a que los
trabajadores alcancen sus metas profesionales

25 | Es evidente que la institucion promueve el desarrollo
de las capacidades del trabajador para que alcance
sus metas labores.

26 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales.

27 | Las metas laborales que posee cada trabajador es

motivo de atencidn del personal directivo




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

NO DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD Si No Si No Si | No

1 El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los X X X
usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios X X X

3 Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccién de las necesidades de los X X X
usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas X X X

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios X X X

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel de X X X
organizacioén de la entidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido X X X

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion X X X

9 La satisfaccién del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que X X X
labora en la institucion

DIMENSION 2: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente X X X

11 Los trabajadore; tiengn la tarea de maximizar todos los recursos materiales y X X X
humanos en la ejecucién de una tarea

12 La efic_:iencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus X X X
necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas X X X

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales X X X

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores X X X

16 | La gestion institucional es efectiva X X X

17 | La gestion administrativa de la institucion se caracteriza por ser efectiva X X X

18 La efectividad en todos los procesos y actividades programadas por la instituciéon es X X X
una constante




DIMENSION 3: METAS

19 Se evidencia que el personal que labora en la instituciébn alcanza | X X X
satisfacer sus metas personales

20 | El trabajador est4 satisfecho con la labor que realiza en la institucion X X X

21 Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas | x X X
personales alcanzadas en la institucion

5, | L@s metas profesionales del trabajador son atendidas por el personal | X X X
directivo

23 La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores | X X X
logren alcanzar sus metas profesionales

24 Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores | x X X
alcancen sus metas profesionales

o5 Es e_vidente gue la institucién promueve el desarrollo de las capacidades del X X X
trabajador para que alcance sus metas labores.

26 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance X X X
sus metas laborales.

27 Iaﬁzcrg\(laéas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencion del personal X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. GAMARRA RIVERA, CARLOS ENRIQUE  DNI: 28270200

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Lima, 20 de junio de 2022

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firmd del Experto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. EDWIN CARLOS HUAMANI BERROCAL

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa académico de Maestria de Gestién
Publica de la UCV, en la sede de Ate, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado
de Maestro.

El titulo nombre de mi tesis de investigacion es: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DROGUERIA CENTRAL DEL MINISTERIO DE
SALUD; 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Victor Jesus Herrera Paredes
DNI N° 04339396



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009) es un modelo de gestion que comprende
procesos sistematicos orientados a organizar politicas y practicas
institucionales que permitan desarrollar las competencias y capacidades del
personal con la intencion de mejorar los niveles de productividad,
rendimiento y competitividad, lo que implica procesos de reclutamiento,
seleccién y la capacitacion de los trabajadores, haciendo énfasis en
estrategias de recompensa, reconocimiento y valoracion a la labor

desempeiada.
Dimensiones
D1: Seleccion del personal

Segun Rivera (2019) es el proceso técnico y sistematico a través del
cual, la organizacion a través del personal especializado elege a los
candidatos que reunen las condiciones, las capacidades y competencias del
aspirante que supere las expectativas y demandas del puesto de trabajo.
Este proceso compromete actividades de evaluacion que pueden ser de
diferentes aspectos, tales como el perfil psicolégico, conocimientos,

experiencias, etc.
D2: Capacitacion del personal

Segun Suérez (2018) es un proceso técnico y sistematico orientado a
desarrollar las competencias, habilidades, destrezas y capacidades tanto
personales como profesionales de los trabajadores, con la intencion de
mejorar la produccion, rentabilidad y desempefio laboral de los trabajadores.
Este proceso es permanente y hace uso de técnicas y estrategias que
permite valorar de manera formativa el desempefio del trabajadore en un

determinado puesto de trabajo.



D3: Evaluacion del personal

Para Zambrano (2018) es el proceso del tipo técnico y sistemético a
través del cual, la organizacion le asigna un valor cualitativo al desempefio
laboral que realiza el trabajador. Esta valoracion se sustenta en el logro de
los objetivos alcanzados en cada una de las actividades en la que participa
el trabajador, asi como su performance en el logro de las metas previstas.
Este tipo de evaluacion debe ser formativa, es decir, su intencion es recoger

informacion para mejorar los procesos.

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Desempeio Laboral.

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral es la calidad del
trabajo que realiza el personal que labora en una organizacion, en base al
desenvolvimiento eficiente, eficaz y efectivo, o que asegura que la
organizacion logre alcanzar los objetivos institucionales previstos. Para
lograr la calidad en el trabajo realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades duras y blandas de los

trabajadores.
Dimensiones
D4: Calidad del trabajo

Para Hernandez (2018) es la valoracion del trabajo realizado en base
a criterios de idoneidad, celeridad y logro de objetivos. La calidad del trabajo
también esta vinculado a la satisfaccion de los criterios valorativos que
demanda la realizacion de un trabajo al producir un producto o al brindar un
servicio. De la misma manera se tiene que analizar la maximizacion de los

recursos en el trabajo realizado.
D5: Nivel de productividad

Segun Fontalvo (2018) los niveles de productividad estan vinculados
a la cantidad de productos que es capaz de producir el trabajador en un
determinado periodo de tiempo. Estos niveles dependen de otros factores

como la experiencias y el perfil laboral del trabajador. Los niveles de



productividad son considerados como indicadores para medir el desempefio
laboral.

D6: Metas programadas

Collado (2021) postula que es parte de la planificacion en el que se
registra los productos a entregar y la fecha establecida con antelacionpara
dicha entrega. Segun este autor, responde al como se deben organizar y
ejecutar las actividades para asegurar el alcanzar las metas previstas. La
asignacion de recursos, asi como el financiamiento deben estar registrado

por cada uno de los rubros.



Operacionalizacion de la variable: Clima Organizacional

VARIAELES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESGALA_DE
OPERACIONAL MEDICION
Segln Chiavenato (2009) es un modelo de | Se evidencia en la | Seleccion de ¥ Competencias Ordinal:
o gestion que comprende procesos sistematicos | predisposicion de la | Personal. v Perfil Excelente
= orientados a organizar politicas y practicas | entidad en desamoliar ¥ Experiencia Bueno
u insfitucionales que permitan desarrollar las | las  habilidades del Regular
ﬁg mmpetenqas ycapangades del pe!'sonal con | personal a partir dettnrs Capacitacion de v quqal Deficiente
dg la intencion de mejorar los niveles de| procesos de seleccion, | Personal ¥ Profesional
oS productividad, rendimiento y competitividad, lo | capacitacion oy v Social
2T que implica procesos de reclutamiento, | evaluacion, la misma
'E seleccion y la capacitacion de los trabajadores, | que sera evaluada a | Evaluacion del ¥ Supervision
0 haciendo énfasis en estralegias de | partir de la aplicacion de | personal ¥ Monitoreo
'i'_ﬂ recompensa, reconocimiento y valoracion a la | un cuestionario. ¥ Acompafiamiento

labor desempenada




CUESTIONARIO-GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar la
gestion del talento humano, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas,
en la opcion que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo

Ni de
Totalmente )
En acuerdo, ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1 ] 2 [ 3] 4] s

DIMENSION |; SELECCION DEL PERSONAL

1 | Elpersonal que labora en la institucion posee las com-
petencias que el puesto de trabajo exige

2 | La seleccion del personal obedece a las necesidades
y demandas del puesto de trabajo.

3 | Es evidente que la seleccidn del personal prioriza las
competencias y el perfil profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en
la seleccién del personal

5 | La seleccién del personal evalGa prioritariamente el
perfil profesional del aspirante

6 | El perfil profesional del postulante es respaldado por
la experiencia que posee el postulante

7 | La experiencia del postulante es valorada técnica-
mente en los procesos de seleccion

8 | La experiencia del profesional es determinante en la
calidad del servicio que se brinda a los usuarios

9 | La experiencia del profesional en los procesos de se-
leccién garantiza un buen desempefio laboral

DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 | Es frecuente observar que en la institucion se desa-
rrollan eventos de capacitacion para todo el personal.

11 | Las capacitaciones que se desarrollan en la institu-
cién mejoran las habilidades personales de los traba-
jadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora
el clima institucional

13 | Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo
profesional de los trabajadores

14 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
mejora la calidad de atencién

15 | La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores
estrecha los lazos afectivos

16 | La capacitacion a nivel social de los trabajadores per-
mite una mejor interrelaciéon con los usuarios

17 | La capacitacién a nivel social del trabajador mejor un
clima institucional adecuado al interior de la institu-
cion.

18 | La capacitacion a nivel social del personal, contribuye
a la comunicacién empatica entre los trabajadores




DIMENSION Ill: EVALUACION DEL PERSONAL

19

La supervision de las actividades programadas es
muy frecuente en la institucion

20

Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la
calidad del servicio

21

La supervision permite mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores

22

Es frecuente el monitoreo de las actividades progra-
madas

23

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de
las actividades programadas

24

El monitoreo permite mejorar los niveles de motiva-
cién laboral

25

Es frecuente los procesos de acompafiamiento al per-
sonal

26

El acompafiamiento mejor los niveles de productivi-
dad

27

El acompafiamiento permite afianzar la identificacién
y el compromiso del trabajador con la institucion




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL Si No | Si No Si No

1 El personal que labora en la institucidon posee las competencias que el puesto X X X
de trabajo exige

2 La seleccién del personal obedece a las necesidades y demandas del puesto X X X
de trabajo.

3 Es evidente que la seleccion del personal prioriza las competencias y el perfil X X X
profesional del postulante

4 | El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccion del personal X X X

5 La seleccion del personal evalla prioritariamente el perfil profesional del X X X
aspirante

6 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que posee X X X
el postulante

v La experiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de X X X
seleccion

8 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio que X X X
se brinda a los usuarios

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccion garantiza un buen X X X
desempeifio laboral

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL

10 Es frecuente observar que en la institucibn se desarrollan eventos de X X X
capacitacion para todo el personal.

11 Las_ _capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las X X X
habilidades personales de los trabajadores

12 | La capacitacion a nivel personal del trabajador mejora el clima institucional X X X

13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los X X X
trabajadores

14 La ca_gacitacién a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de X X X
atencion

15 La capacitacion a nivel profesional de los trabajadores estrecha los lazos X X X
afectivos




16 La capacitacion a nivel social de los trabajadores permite una mejor X X X
interrelacion con los usuarios

17 La capacitacion a nivel social del trabajador mejor un clima institucional X X X
adecuado al interior de la institucion.

18 La capacitacion a nivel social del personal, contribuye a la comunicacién X X X
empatica entre los trabajadores

DIMENSION 3: EVALUACION DEL PERSONAL

19 La supervisién de las actividades programadas es muy frecuente en la X X X
institucién

20 | Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio X X X

21 | La supervision permite mejorar el desempefio laboral de los trabajadores X X X

22 | Es frecuente el monitoreo de las actividades programadas X X X

23 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades X X X
programadas

24 El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacion laboral X X X

o | Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal X X X
El acompafamiento mejor los niveles de productividad X X X

26

27 El acompafiamiento permite afianzar la identificacién y el compromiso del X X X
trabajador con la institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. EDWIN CARLOS HUAMANI BERROCAL

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 20 de junio de 2022

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

: 10378414

Firma del Experto Informante.




Operacionalizacion de la variable: Satisfaccién laboral

DESEMPENO LABORAL

Segin Chiavenato (2002) el desempeno
laboral es la calidad del trabajo que realiza el
personal que labora en una organizacion, en
base al desenvolvimiento eficiente, eficaz y
efectivo, lo que asegura que la organizacion
logre alcanzar los objetivos institucionales
previstos. Para lograr la calidad en el trabajo
realizado es imprescindible que se
complementen las competencias y habilidades
personales y profesionales de los trabajadores

La  variable sera
valorada a partir de la

aplicacion de un|.

cuestionario de opinion
que registre informacion
que considere items
para cada una de las
variables de estudio.

Calidad del Trabajo | Necesidades
Expectativas
Satisfaccion
Nivel de Eficiencia
productividad Eficacia
Efectividad
Metas Personales
programadas Profesionales

Laborales

Ordinal:
Excelente
Bueno
Regular
Deficiente




A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el
desemperio laboral, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, en la opcion que

CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo

Totalmente en Dl r_;lcuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES
1 [ 2] 3] 4] s

DIMENSION I: CALIDAD

1 | El personal que labora en la institucion logra satisfa-
cer las necesidades de los usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las
necesidades de los usuarios

3 | Existe una politica institucional de priorizar la satisfac-
cién de las necesidades de los usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente sa-
tisfechas

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las ex-
pectativas de los usuarios

6 | Las expectativas de los usuarios respecto al servicio
recibido determinan el nivel de organizacién de la en-
tidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por
el servicio recibido

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de
toda la organizacion

9 | Lasatisfaccion del usuario es la principal tarea a cum-

plir por todo el personal que labora en la institucién

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el traba-
jador es eficiente

11 | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos
los recursos materiales y humanos en la ejecucion de
una tarea

12 | La eficiencia del trabajador se debe a que el personal
directivo atiende todas sus necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las me-
tas trazadas

14 | Es politica y practica permanente el logro de los obje-
tivos institucionales

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo
de los trabajadores

16 | La gestion institucional es efectiva

17 | La gestién administrativa de la institucion se caracte-
riza por ser efectiva

18 | La efectividad en todos los procesos y actividades

programadas por la institucién es una constante

DIMENSION Ill: METAS




19

Se evidencia que el personal que labora en la institu-
cién alcanza satisfacer sus metas personales

20

El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza
en la institucion

21

Existe una apreciacion considerable del trabajador
sobre las metas personales alcanzadas en la institu-
cién

22

Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo

23

La entidad provee de todos los materiales para que
los trabajadores logren alcanzar sus metas profesio-
nales

24

Existe una politica institucional de contribuir a que los
trabajadores alcancen sus metas profesionales

25

Es evidente que la institucién promueve el desarrollo
de las capacidades del trabajador para que alcance
sus metas labores.

26

Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales.

27

Las metas laborales que posee cada trabajador es
motivo de atencidn del personal directivo




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

NO DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD Si No Si No Si | No

1 El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los X X X
usuarios

2 | La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los usuarios X X X

3 Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccion de las necesidades de los X X X
usuarios

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas X X X

5 | Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios X X X

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel de X X X
organizacioén de la entidad

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido X X X

8 | El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion X X X

9 La satisfaccién del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal que X X X
labora en la institucion

DIMENSION 2: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente X X X

11 Los trabajadore; tiengn la tarea de maximizar todos los recursos materiales y X X X
humanos en la ejecucién de una tarea

12 La efic_:iencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus X X X
necesidades

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas X X X

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales X X X

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores X X X

16 | La gestion institucional es efectiva X X X

17 | La gestion administrativa de la institucion se caracteriza por ser efectiva X X X

18 La efectividad en todos los procesos y actividades programadas por la instituciéon es X X X
una constante




DIMENSION 3: METAS

19 Se evidencia que el personal que labora en la institucién alcanza X X
satisfacer sus metas personales

20 | El trabajador esté satisfecho con la labor que realiza en la institucion X X

21 Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas X X
personales alcanzadas en la institucion

99 Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el personal X X
directivo

23 La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores X X
logren alcanzar sus metas profesionales

24 Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores X X
alcancen sus metas profesionales

o5 Es e_vidente gue la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del X X
trabajador para que alcance sus metas labores.

26 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador alcance X X
sus metas laborales.

27 Iaﬁzcrg\(laéas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencién del personal X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. EDWIN CARLOS HUAMANI BERROCAL DNI: 10378414

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Lima, 20 de junio de 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados s y
son suficientes bara medir la dimension Firma del Experto Informante.
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BASE DE DATOS GESTION DEL TALENTO HUMANO

1
INSTRUMENTO - CUESTIONARIO PARA MEDIR GESTION DEL TALENTO HUMANO

1
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4
5
6
7
8
9

11

21

31

41

51

—
m005_/0562967094728570562967094728570562967094728570562
0oo800998008008007oo_/9oooo009900oooooooooo_/oo_/90000009900000000000078_/90080099800
=
R ENT KT EXT BSA Bd Fad Bl Bl Bl B2 B2 B BxT T o BT B BT S B ool Bl Ba) el B3 B3 =2 ENT 2 e BT BT ENE A Bd Bad B Bl ol =2 B3 B0 BT AT I BT s BT A Bl BEad B
NINIANIAN]ININININIAN]INININIANININIANININININININ[ANINITNININIAN]ININIANINIANIANINININ]INIANINININIAN]|ININININIAN]ININON]MN
n2323332333252332323332333252332323332333252332323332
)
ANH%3233335433353433233335433353433233335433353433233335
(@]
mhB2322345313252232322345313252232322345313252232322345
w
D:M3233335333523333233335333523333233335333523333233335
w
DB2422353313532252422353313532252422353313532252422353
=2
Im22323352333532352323352333532352323352333532352323352
AUnﬂ3533353435323453533353435323453533353435323453533353
|
AVnm2522543315232252522543315232252522543315232252522543
w
w3533533352323353533533352323353533533352323353533533
W 1RO IXINICIOINIQIQI QIO HAININOIOINIOITN]O]OIOINTOIOIIHAININIOITOINIOINIOIOIOINIOlOIWlHININIOLIO
NN NISINININININIANInNInIononja]lN]NIS NN onNIonfononNNNISININ]IN]INININI N[ onfonfon]N N
|_m2452523353432332452523353432332452523353432332452523
<
nNuU5355532353133435355532353133435355532353133435355532
(%]
Rm5255333453523135255333453523135255333453523135255333
w
o
F_H5225433153133535225433153133535225433153133535225433
(=]
NM5335333553543145335333553543145335333553543145335333
\®)
GB5225433153233535225433153233535225433153233535225433
<
r_“bH5335333553333235335333553333235335333553333235335333
<C
Pﬂ3332533235323333332533235323333332533235323333332533
<
Cm3333533323435333333533323435333333533323435333333533
_\Loooo49_/553382344_/000049_/55338234478849755338234478849755
NIN[NIANIANINININIANININ]ININIANININININININININITNINININIANIOIN]ININININOIN]ININ]ININININININIOININININ][ON]ININ]TN
N B I R B R R S B Y ) Y ) ) K ] Y ) S ) ) s ) Y ) ) Y ) ) K] G Y ) A G G K0 ) Y ) ) Y ) ) = ) Y ) 6 e ) KD )
ANnoo3332333232323333332333232323333332333232323333332333
(@]
(28 Y Ksol Ka'h K720 K20 Kaal Kaad Ksal H72) Kol Kzl Kaol Ka'N H7aN Kool Kazd Kszl KoV H720 H%aN Kozl Kozl Kol E72N Ksal Kaol Kazl KEa'd 72N Ksal Kool Kool Ka'B R2) H'2N Kaal Kook Kazd B7aR Kaal Ksol Ksal Ka'h H72) Kaek Ksal Ksol Ka'h K720 K2) Ksol Ksal Ksal
o
w
[Ny NV} BTN ISl WoVN HVoN Nooll No'l Neoll H¥2N Kl Nool Kol Kool H72N KoVl Kszl K2l Bl KoM 20 Kook Kol Kozl H¥2) Bl Kool Kol Ksal R0 Ea'F Kazk %2l Bl Ka'R 72N Kool Ka'l Kozl H¥20 Bl Kook Kol Kozl H%20 Ka'h Kazl %20 B d Kol %20 Kzl Kol Ksal
w
B NN RN E RN RN N NDNE RN R R R R RN R N R R R NN R R RN EE N R R B R MR R RN DR R B R N R R RN R R R R R
,W43553333533323433553333533323433553333533323433553333
w32352343313235232352343313235232352343313235232352343
E25323332333232335323332333232335323332333232335323332
L
(%N Rl Neok Kol Kool Nsal Kook Kozl Kaok Ksal Kaol Kaal Kaol Ko B Kaol Kook Ksal Kook Ea'N Kook Kaak Eaol Kok Nszl Kook Nszk Kook o2k Ea'N Naak Kaok Kook szl Ea'N Naal Kook szl Kook Kok Kookl Kook Naal Kook Ea'B Kook Nsak Kook Kok Ea'N Kok Ksal Kaok Kszl Keel
o NN WN]JOINN[O|D] O N[N IWN]OINN[O][D] O N[NNI IW]OINN[O[D] O N[OOI D] O o
— Al A A A A A A ] N NjN|NIANIN][NNIN] M (ool Mool Mool Neol Neol Neol Nooll Kool B3 Sl B E R R AR A A N




21 E B E R B N BT B E B E E B E E E R E N B H E BB E B E B E B R R E EE HE e BE BB E B ERE BB E
2 R 2 2 2 2
™ on (a0} o ™ ™
[a2] on < o < (92]
— — (o] — o —
[a2] on o o (a2] (a2]
— — (o] — o —
o on o0 o (a2] (a2]
(92] [32] < o < on
i — N — N —

(32} o
R R
o (a2]
< <
— —
wn N
— —

3U512)1312] S 1313121281 33)5)15515]5]5)12)38])3]21312)2]13)12]3]2]22

31212132 2 13)312)2214]3)1312]|5)1]5]1)4128]312)13)5]15]15]2]3]2]30

3U31413131 2 1313111251313 13131313]131312]26]3]415]1515]131413]3]35

3U5121312) S 1313212831355 5151551213813 12)31212)]3]2]13]2]22

53] 313]3]5]15] 5151 2]2]33)13)2]5]115111413131271313]4]13]3]3131413]1]29

541 3I3J11313] 1 1313]3123]213]15]5]5]15]15]5]15]140]15

551 31313]313) 3131251283531 31313131313129012]15]5]13]3]313]13]13]30

561 312]21312] 2 13)13]2)122]4 131325115 1141281312]3]15])15]5]2]13]12]30

571 21313]213] 3121 2)3]23)13)2]3]314131213)131260Q2]13]2]3]3]2]5]5]15]30

581 3 12]51315] S 1513313451313 13131313312]128)1312)312)12]3]2]13]2]22

59| 313]12]4]13] 2 ]313]1]2413|3]2]511]51114)13]127]1312]4]3]2]3]12]14]13]26

60| 331313131 3 I313131271331313]41313]313128]5]15])5]5]5]1313}313]37

61

621 2 |313]15]13] 4 1213131283313 121312)2|3)4]25]5])5]5]1314)12]1312]3]32

631 3 |2151515] 2 |51314]134]|3]|313121312]|5]|5]5]31]3]21312)12)1312]13]2]22

641 3 I3121313] S5 I5121312913)2) 5515155151 2)37)3)2)3|312)131213]3]24

651 3 I3131313] 3 1313131275513 141314]1315]15]37]5]5]131313131313]3]31

661 3 |3141313] 2 1313111251333 131313]3312]26]3]415]|515)131413]3]35

671 312131312 3 1313131251333 131313]312]3]26]3]313]2]13]5]15]15]2]31

681 3 |31315]15] 515121213332 51115111413 13]27]3]3141313]131314]3]2°

691 3 I3111313] 1 1313131231 2|3)5])15]15]15]5]5]5]40]5

701 313131313} 313121512813 5)3)3131313131312902)5)5)13)3)31313131]30

731 312|5]3]15] S 1513131341513 ]13]31313131312]28)1312]3]2]2]3]2]3])12]22
751 313131313) 313131312713 13]13]131413131313128)15]15]5]5]5]313]13]13]37
761 31512]1312] 51313]2]28)13|3]5]515151515)12}38)1312]3]2]2]3]2]3]12]22

721 2 1313)213) 3121 2)3]23)13)2)3)314131213)13}1260J213)2}3]3]2]5]5]151]30
741 3 13]12]4]13] 2 ]313]1]24]13]3]2]5

71

771 2 1313]513] 412133128133 ]3]21312121314]12515]15]5]3]4]2]13]12]13]32

78 1 3 12|5]5]15] 2 |5013]413413|3]13]2131215]15])15]311312]3]2]2]3]2]3]2]22

791 31312]313) S 1501 213]12913)2]S5])515151515)121371312]3]3]2]3]12]3]13]24

80 31313]1313] 3131313127553 413141315]151371515]3]13]3]313]13]13]31

81

821 31213]312] 313131312513 |3]3]313131312]13}]26913]13]3]2]3]5]5]5]12]31

83| 313]I3]515] 51512]2]33)13)2]5]115111413131271313]4]13]|3]3131413]1]29

841 3 13]11]3]13] 1]31313]23]2]3]5]5]5]5])15]15]15]40]5

851 31313]1313] 3131215128353 )3131313131312912]15]5]13]3]313]13]13]30

86| 312]2]3]12] 2 ]313]2]22)143]3]2151115)1114]128)1312]3]5]5]5]12]13]12]30

871 2 |3]31213] 3 1212312331213 ]|314]1312]313|260213]2]13)13]2]5]15]5]30

881 312|5]3]15] 5151331341513 ]13]31313131312]28)1312]3]2]2]3]2]3]12]22

891 313]21413] 2 1313]1124]3]13]12]5

90 | 31313]1313] 313131312713 13]13]31413131313128)15]15]5]5]5]313]13]13]37

91

921 2 1313]513] 41213312813 |3]3]21312121314]125)5])5]5]3]4]2]13]12]13]32

931 312|515]15] 2 1513413431313 2312]5]5)15]1311312)312)12)3]2]13]2]22

941 313]12]3]13] 5151 2]3]2913|2]5]515151515)121371312]3]3]2]3]12]3]13]24

951 3 I3]31313] 3131313127 5151314]31413]515]1371515)]31313)]3]313]13]31

96 | 313]14]1313] 2 1313112513 13]3)]31313131312]26]1314]5]5]5]314]13]13]35

971 31231312 3 13133125313 13]3|31313}21312691313)]312}13]5]5]15]2]31

98| 3 13]3]515] 51512]2]33)13|2]5]115111413131271313]4]13]|3]3131413]29

99| 31311]313] 1]31313]23]2]3]5]515]15])15]15]15]40]5
100) 3 13]313131 3 1325128131513 13131313131312902]15]5]13]3]313]13]13]30

101 3 12)2)1312) 2 |3]312)22143]312)5])1)]5)11]4]2813)235|5]1512)3]21]30

102 2 13)31 2|31 3122312313123 ]314]312]1313126021312]3]3]2]5]5]5]30

1031 3 124503151 S I513131341513]131313)3]1313]2]2813)2}31212]312}]3]2]22

104) 3 13]214131 2 |3]3]1]241313]2]511|5)11)14]13]1271312]4]13]2]3]12]4])3]26

1050 313313131 3 1313131271313 ]131314]13]1313]13]12815]5]1515151313)3]3137

106) 3 1512132 S 13]3|21281313|55])5])515]15]12)138)]3121312]2]3]2]3}]2]22

1070 2 13315131 4 121313128133 ]31213)2])213]4]2515]5])5]1314]12]13]12]3]32

108] 3 1251551 2 |53 141341313 1312]3])215]5]5)131)13121312]2]3]2]3}]2]22

S3INVdIDILYVd 3a N




|2 3]3]3]| 23| RDJR]|S]| 8|53 2| &| 2| 2|5 |B|R SRS B3| 23| S| 2| S| %|SB]|B %D
S < B4 < <
on (4] o o o
on < [32] < o
— (o] — o~ —
on (32] [32] o o
— o~ — N —
on [a2] [a2] on o
(92] < m < (a2}
— o~ — o i

o [e2]
N N
o™ on
< <
i i
LN n
i i

109) 3 13]213|31 5 |5]2]31291312]5]5155)15]15121371312]3]3]2]3]2]3]3]24

1100 313313131 3 3131312715513 1413]14]1315]15]13715]151313131313}13]31]31

111 3131413131 2 1331125131313 13)3)31313]2)26]314]15]15]5]3]4]3]13]35

1120 3124313121 3 3131312513313 1313)3]1312]3]26013]3}31213}]5]15]5]21]31

113) 3 133|551 5 15] 2213313125 1)5)114]13]|3)12713]131413]13]3]3]4]13]29

1141 3131113131 1 31313123121 3]5]1515]5]515]5]40]5

1150 313313131 3 1325128 315)313131313131312902]15]5]13]3]313]3]13]30

116 3 12)2]1312) 2 |3]312)22143]312)5]1]5)11]4]2813]235|5]1512)3]21]30

1170 2 13]31 2|31 3 12 2312313123131 4]312]13]13126021312]3]3]2]5]5]5]30

118) 3 1251351 S I5) 33134151313 13)3)3131312)28)131213)12]2}3]2]3})2]22

119) 3 13]214]3]1 2 13]3]112413]13]2]5

1208 3 13)31331 3 1313312713133 1314]13131313128)515]5]5]5])313}13}13])37

121) 31512132 5133121281313 515])5])515]15]12)138)]3121312]2]3]2]3}]2]22

1221 2 13)3)5)31 412331281313 1312)3)2121314)12515]15]15)1314]12]3]2}13]32

123) 3 1251551 2 |53 141341313 1312]3)215]5]5)131)13121312]2]3]2]3})2]22

1241 3 1321331 5 |I5] 2312913125 515515151 2137131213}3]2]312]3)13]24

1250 3131313131 3 1313312715153 14]13)41315]15)13715]151313]13]13]3]3]13]31

126) 3 13J413)31 2 1331125131313 13)3)3131312)26]1314]15]15]5]3)4]3}13]35

1271 312131321 3 1333125131313 13]3)31312]3)26]13]131312]3]5]5]5]12]31

128] 3 13]3)5]5) S I5) 2213313125 1)5)11413]13)12713131413]13}3})3]4}13]29

129) 3 1311331 1 131331231213 ]5]5]5]5]5]5]5]140]5

1301 313313131 3 1325128 3151313131313 131312912]15]5]13]3]313]13]13]30

131 3 12]23)2) 2 |3]3]2]2214)13)3]2|5]1)5])1114]128)1312]3]5]5]5]12]3])2]30

132 2 13]31 2§31 312 231231312313 14]312]13]13126021312]3]3]2]5]5]5]30

133 3 1251350 S I5)3 3134151313133 )13131312)28]3121312]2]3]2]3}]2]22

1341 3 13]2]4]3]1 2 13]3]112413]13]2]5

1350 3131313131 3 1313131271313 ]131314]13131313128)5]15]5]5]5]3]13]13]13]37

136] 31512132 S 13]321281313|515])5])5]15]15]12)138)]3121312]2]3]2]3}]2]22

1370 2 131315131 4 12]3312813131312])3)212]1314)25]5]5]1513]14]2]3]2]3]32

138] 3 1251551 2 I5]3|413413131312]3])215]5]5)131)13121312]2]3]2]3}]2]22

139 3 13]213131 5 |5] 2312913125515 5151512137131213]3]2]3]2]3]3]24

1400 3131313131 3 1313312715153 14]13)41315]15)13715]151313]131]13]3]3]13]31

1411 3131413131 2 1331125131313 13)13)3131312)26]314]15]15]5]3]4]3]13]35

1421 312131321 3 131331251313 1313]3)31312]3)126]3131312]3]5]5]5]12]31

1431 3 13315150 S |51 2123313251115 1]413]13]2713]3})141313}131314]3]29

1441 3 13]113)31 1 131331231213 ]5]5]5]5]15]5]5]140]5

1450 313313131 3 |31 215028 3531313313133 ]2902]5]1513131313}]J3]31]30

146) 3 12]2|3|2] 2 |3]3]2]2214)13)3]2|5]1)5)1114]128)1312]3]5]5]5]12]3])2]30

1470 2 1331213 3 2] 2131231312313 14]3]213]3]2602)31213|31215]5]51]30

148] 3 1251350 S I5]3 3134151313 13]13]13131312)28]312]1312]2]3]2]3]2]22




2 = BASE DE DATOS DESEMPENO LABORAL
INSTRUMENTO - CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO LABORAL
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