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Resumen
Objetivo: Determinar cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el

desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Materiales y métodos: Estudio de enfoque cuantitativo, disefio no experimental
correlacional-transversal. Tuvo una poblacién de 181 trabajadores de salud y una muestra de 123
participantes finales. Fue aplicada como técnica la encuesta y se emplearon 2 cuestionarios para
el recojo de la informacidn: el de gestion de talento humano de 28 enunciados y 5 dimensiones y
el de desempefio laboral de 16 enunciados y 3 dimensiones.

Resultados: En cuanto al analisis de la hipotesis general, se encontr6 que existe relacion
significativa entre gestion del talento humano y desempefio laboral (p<0,05). Segun las hipotesis
especificas, hubo relacion significativa entre reclutamiento y desempefio laboral (p<0,05), entre
seleccion y desempefio laboral (p<0,05), entre capacitacion y desempefio laboral (p<0,05), entre
recompensa y desempefio laboral (p<0,05) y finalmente, entre evaluacion del desempefio y
desemperio laboral (p<0,05).

Conclusiones: Se reporto relacion entre las variables centrales del estudio (p<0,05). En

las hipotesis especificas, en todas hubo relacion significativa.

Palabras claves: Administracion del personal; Rendimiento laboral; Personal de Salud;

Atencion primaria de salud (Fuente: DeCS).
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Abstract
Objective: Identify the relationship between human talent management and the work

performance of health workers at the Rimac Maternal and Child Center, 2023.

Materials and methods: Quantitative approach study, non-experimental correlational-
cross-sectional design. It had a population of 181 health workers and a sample of 123 final
participants. The survey was applied as a technique and 2 questionnaires were used to collect the
information: the human talent management questionnaire with 28 statements and 5 dimensions
and the job performance questionnaire with 16 statements and 3 dimensions.

Results: Regarding the analysis of the general hypothesis, it was found that there is a
significant relationship between human talent management and job performance (p<0.05).
According to the specific hypotheses, there was a significant relationship between recruitment and
job performance (p<0.05), between selection and job performance (p<0.05), between training and
job performance (p<0.05), between reward and job performance (p<0.05) and finally, between
performance evaluation and job performance (p<0.05).

Conclusions: A relationship was reported between the central variables of the study

(p<0.05). In the specific hypotheses, there was a significant relationship in all of them.

Keywords: Personnel Management; Work Performance; Health Personnel; Primary Health Care

(Source: DeCS)
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Introduccién
Los equipos de gestion de la salud enfrentan desafios dificiles cuando implementan

estrategias organizacionales para lograr objetivos importantes. La ejecucién de la estrategia se ha
vuelto mas dependiente de la gestion eficaz del talento humano que es necesario para desplegar
actividades eficaces acordes con una atencion de calidad. El cambio continuo puede ser
considerado como oportunidad para establecer mejoras. El recurso humano en salud es un pilar
fundamental para el establecimiento de la mejora continua e innovaciones en salud, los cuales
aportaran aspectos positivos que repercutirdn en los pacientes, el personal de salud y la institucion
sanitaria. Se debe aprovechar lo mejor talento humano, sus competencias y compromiso para
brindar atencion de integral y de calidad, es decir para su buen desempefio en sus labores. Por ello
se buscO valorar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores de salud. Con los conocimientos generados se podra establecer una linea de partida
para adaptarse y dar respuesta a los desafios y cambios organizaciones que les permitira ser cada
vez instituciones mas competitivas.

El estudio contiene una serie de apartados o capitulos:

El capitulo I que atiende el problema, el capitulo Il donde se despliega el marco tedrico, el
capitulo 1l que enfatiza en el camino a seguir o metodoldgica, el capitulo IV que se enfoca en
resultados y discusion, y finalmente el capitulo V que muestra la sintesis de los hallazgos que son

las conclusiones.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Las organizaciones en general pugnan cada vez méas por una alta competitividad, lo cual
implica tener un profundo conocimiento de los nuevos desafios sociales y economicos. La gestion
del talento humano (GTH) surge como una estrategia crucial en las diferentes instituciones para
satisfacer la necesidad de ser cada vez mas flexibles, competitivas y eficientes. La clave de la
competitividad reside en la GTH, en donde se exige no solo formularla, sino también su
implementacion efectiva (1).

Los sistemas de salud funcionan y desarrollan su dindmica a través de los trabajadores de
salud. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) proyecta una falta de 10 millones de
trabajadores de la salud para el 2030 (18 millones para el 2013 a 15 millones para el 2020),
principalmente en paises en vias de desarrollo. Africa y el Mediterraneo oriental son las regiones
que tienen mayor deficiencia de personal de salud (2).

A nivel global los sistemas de salud enfrentan desafios para desarrollar y mantener una
fuerza laboral de salud que pueda abordar las cambiantes necesidades de salud de la poblacion.
Los Recursos Humanos en Salud (RHUS) para la salud desempefian un papel crucial en la
prestacion de servicios de atencion en salud. La brecha en los RHUS para la salud ha sido una gran
preocupacion en nuestro ecosistema de atencion en salud durante mucho tiempo. Es vital contar
con instalaciones sanitarias dotadas de personal adecuado y que sean de libre acceso para la
poblacion (3).

El desarrollo de la fuerza laboral de salud es esencial para lograr los objetivos de un sistema
de salud eficaz, asi como para establecer una gestion sanitaria ante desafios aun no resueltos y

emergentes. Para promover y proteger la salud humana y reducir indices de morbilidad y



mortalidad globales, la gestion estratégica y las acciones de gestion del talento humano para
garantizar su satisfaccion y retencion, son fundamentales para optimizar las capacidades del
sistema y del personal de salud, que permitan garantizar resultados esperados (4).

Cada organizacion debe demostrar su influencia positiva en el desempefio organizacional.
La funcién que gestiona el recurso més critico de una organizacion, el capital humano, es la GTH.
Una gestion adecuada del capital humano contribuye al logro de los objetivos organizacionales.
Los RHUS son esenciales en el sector salud, que depende en gran medida de las habilidades,
competencias y desempefio de estos (5).

El Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 3 enfatiza en incrementar sustancialmente el
financiamiento en salud y la contratacion, el desarrollo, la formacion y la retencion del personal
de salud en los paises subdesarrollados, en especial en los que cuentan con economias limitadas.
Sin ello no se garantizara el acceso universal a los servicios de salud y la cobertura sanitaria
universal a los servicios esenciales (6).

Los RHUS incluyen una variedad de ocupaciones que tienen como objetivo promover o
mejorar la salud humana. En 2019, el mundo tenia 104 millones trabajadores de salud, incluidos
12,8 millones de médicos, 29,8 millones de enfermeros y parteras, 4,6 millones de odontélogos y
5,2 millones de personal de farmacia. La densidad global (por 10 000 habitantes) de médicos es
16,7, en enfermeros y parteras 38,6. Africa subsahariana, el sur de Asia, el norte de Africa y
Oriente Medio presentaban las densidades de RRHH mas bajas. Para llegar a 80 de 100 en el indice
de cobertura efectiva, se estima que, por cada 10 000 habitantes, se necesitarian al menos 20,7

médicos, 70,6 enfermeras y parteras, 8,2 personal de odontologia y 9,4 personal de farmacia (7).

Agregar que los RHUS son un pilar fundamental para el éxito de todo sistema sanitario, el

desarrollo y desempefio de estos son cruciales para lograr alcanzar una atencién de calidad. A pesar



de lo sefialado, los RHUS suelen ser dejados de lado en los procesos de reforma en salud. En
nuestro pais, en las 3 dltimas décadas, se han generado diversas reformas que incluyeron en alguna
medida, aspectos positivos en las politicas de RHUS con el fin de lograr mejoras en la calidad de
atencion de las personas. A pesar de avances evidenciados en los afios, el nimero de RHUS en el
primer nivel de atencion es ain un desafio para el sistema de salud, que mantiene aiun modelos
obsoletos que podrian no garantizar brindar un servicio de calidad a los grupos poblacionales con

mayores necesidades (8).

Un estudio hecho en Andahuaylas-Peru en 118 trabajadores sanitarios de atencién
primaria, revela que el 2,5% informa gestion de talento baja; un 48,3% medio y 49,2% alto. En
desemperio laboral, un 37,3% informa valor medio y un 62,7% alto. Se comprueba que la
primera variable influye en la segunda (9). Otro estudio también hecho en nuestro pais (Lima),
que conto con 29 participantes, encontrd que hubo relacion estadisticamente significativa entre
los constructos gestion de talento humano y desempefio laboral del personal sanitario. Se enfatiza
en poder contar con el personal mas idoneo que pueda ejercer un desempefio competente para
dar un servicio eficiente (10).

Como vemos, cualquier organizacion que opere en el sector de servicios tiene como
objetivo Dbrindar servicios de calidad a bajo costo para demostrar su eficiencia
organizacional. Aunque para brindar sus servicios requiere una cantidad significativa de recursos
financieros, el recurso principal para las organizaciones de salud sigue siendo el capital humano
debido a las caracteristicas Unicas de los servicios de salud, como la necesidad de empatia de los

empleados (11)



1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
¢Cuél es la relacion que existe entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023?

1.2.2 Problemas especificos

-¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension reclutamiento de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023?

-¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension seleccion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023?

-¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension capacitacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023?

-¢;Cual es la relacion que existe entre la dimension recompensa de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023?

-;Cudl es la relacion que existe entre la dimension evaluacion del desempefio de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno

Infantil Rimac, 2023?



1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
-Determinar cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

1.3.2 Objetivos especificos

-Determinar cual es la relacion que existe entre la dimension reclutamiento de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil
Rimac, 2023.

-Determinar cual es la relacion que existe entre la dimension seleccion de la gestidn del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil
Rimac, 2023.

-Determinar cudl es la relacion que existe entre la dimension capacitacion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil
Rimac, 2023.

-Determinar cudl es la relacion que existe entre la dimension recompensa de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil
Rimac, 2023.

-Determinar cual es la relacion que existe entre la dimension evaluacion del desempefio de
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro

Materno Infantil Rimac, 2023.



1.4 Justificacidon de la investigacion

1.4.1 Tebrica

El propdsito de este estudio es analizar la relacion entre la gestion y El talento y desempefio
laboral de los trabajadores de salud, de esta manera en base a los resultados obtenidos se pueden
proponer alternativas de solucion de las siguientes formas: Implementar nuevas tecnologias para
adaptarse a los nuevos cambios, las exigencias de un mundo globalizado, permitiendo alcanzar los
objetivos fijados y mejorar el desempefio laboral. Basado en trabajadores podria decirse que las
empresas tienen un impacto si la calidad de la capacitacion que brindan es baja su desempefio se
vio afectado negativamente y la gestién del talento se volvié inadecuada; Esto hace necesario
potenciar sus capacidades y talentos a través de la bdsqueda. Constantemente fluye nueva
informacidn para aprovechar los avances tecnolégicos Manejar los problemas laborales de manera
realista, pragmatica y eficaz. Para el éxito de la institucion.

La evidencia cientifica revisada nos muestra que existe cada vez mayor preocupacion por
la calidad de instituciones de salud, en donde se enfatiza el rol del RHUS, el cual debe ser altamente
competente en sus funciones para asi poder desempefiarse 6ptimamente en el entorno laboral. El
estudio se justifica ya que aportara conocimientos cientificos actuales y solidos sobre el problema,
para generar un diagndstico base sobre el cual debe partir las acciones de mejora. El analisis y
reflexion del problema también dara aportes tomando como base el marco referencial de autores
como Chiavenato (12).

Por otro lado, ante lo referido, se busca aportar conocimientos actualizados que permita

engrosar los enunciados de la linea de investigacion de gestion de los servicios de salud, que



involucra la GTH y el desempefio laboral, ello permitird tener mayores elementos de reflexion
sobre el tema ante los desafios que trae consigo brindar una atencion en salud con una mirada
organizacional.
1.4.2 Metodoldgica

Para el desarrollo del estudio, se sigui6 los lineamientos del método cientifico, que le dio
el tedrico/metodoldgico a la investigacion, ello a su vez permitié obtener conclusiones mas sélidas,
que aporten como evidencia cientifica para mejorar la GTH y el desempefio laboral. Resaltar
ademas el disefio correlacional del estudio que permitio establecer correlaciones importantes que
permitird tener un mejor panorama cuando se aborde los temas de calidad de atencién en salud.
1.4.3 Practica

De los hallazgos obtenidos, se derivaron una serie de aspectos positivos que aportan
elementos al equipo de gestion del establecimiento de salud, el cual tomara las mejores decisiones
que permita consolidar una gestion del talento humano que permita poder identificar a los mejores
servidores para conformar equipos de salud con un alto desempefio de sus funciones que le den
otra dinamica a los procesos de atencion de los usuarios.
1.5 Limitaciones de la investigacion

Dentro de las limitaciones encontradas tenemos que, a pesar de pasar las olas agresivas de
la pandemia, alin tenemos el coronavirus entre nosotros, por ello los participantes informantes del
estudio, aun muestra desconfianza con el hecho de apoyar en atender las encuestas y llenados de
instrumentos de medicién, dicha actitud hizo que se tome mas tiempo del debido al momento de
recolectar los datos. A pesar de lo sefialado, la adecuada planificacion realizada desde el proyecto
del estudio, facilito el poder cumplir con lo programado, por ello se pudo culminar este informe

final.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Cueva (13), en Ecuador, en el afio 2023, llevo a cabo una investigacion que tuvo como
objetivo “Examinar la gestion del talento humano y el desempefio laboral del hospital de
especialidades San Juan HOSPIESAJ. S.A en Riobamba”. Esta fue una investigacion descriptiva-
correlacional. Fueron participes 37 individuos y se empleo un cuestionario para la gestion del
talento humano y desempefio laboral. Los hallazgos sefialan que ante la pregunta si la gestion del
talento ayuda a mejorar el desempefio laboral, un 46% respondi6 ‘“casi nunca”, un 8% respondié
“a veces”, un 35% “nunca”, mientras que un 5% respondid “casi siempre” y otro 5% respondid
“siempre”. Concluye que tener un modelo adecuado de gestion mediante estrategias ayudara a
mejorar el desempefio laboral, sefiala que existe relacion significativa entre ambas variables
p<0,05. Asi mismo se pudo determinar que los empleados estiman que el modelo de gestion no
es ciertamente efectivo.

Saavedra (14), en Bolivia, en el afio 2021, llevo a cabo un estudio cuyo objetivo fue
“Valorar la gestion del talento humano y la relacion con el desempefio laboral del personal del
hospital obrero de la ciudad de Oruro”. El estudio fue del tipo deductivo-inductivo. Participaron
111 personas y se empleo un cuestionario para la gestion del talento humano y desempefio laboral.
Los resultados muestran que, para la gestion del talento, un 49% esta “totalmente de acuerdo”,
mientras que para el desempefio laboral en su dimension calidad de trabajo, un 41% indico estar
“totalmente desacuerdo”. Concluye que existe una relacion entre las variables. Asi mismo el

personal a cargo no ejecuta actividades ayuden a mejorar el desempefio laboral y que no existe



una adecuada gestion del talento.

Rueda et al.(15), en Colombia, en el afio 2020, desarrollaron un trabajo con el objetivo de
“Valorar la GTH en las instituciones prestadoras de Salud - IPS”. El trabajo empleo un disefio
descriptivo-transversal. Conto con la participacion de 1039 trabajadores y se empleo un
cuestionario para la gestion del talento humano. Los hallazgos indican que un 32% de los
trabajadores “adquirieron nuevos conocimientos”, pero que un 59% de ellos indica nunca haber
recibido un “reconocimiento laboral” y que un 29% menciona una “mala comunicacién”.
Concluyen que a una mayor motivacion en el personal esto conlleva a reducir la inestabilidad
laboral.

Moreno (16), en Guayaquil, en el 2021, realizo un estudio con el objetivo de “Identificar
la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en Centros de Salud de ler
Nivel”, el estudio fue correlacional, contando con una muestra de 71 personas a los cuales se les
realizo dos cuestionarios. Los resultados sefialan que segun la gestion del talento humano
prevalecio el nivel regular (53,52%) y en desempefio laboral el nivel regular (59,15%). En
conclusion, ambas variables se relacionan (0,000).

Cho et al.(17), en Corea, en el afio 2022, desarrollaron un trabajo que tuvo como objetivo
“Valorar el efecto del valor de las enfermeras en el desempefio laboral de enfermeria y el doble
efecto mediador de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional”, el estudio adopto un
método descriptivo correlacional y conto con la participacion de 186 personas, hicieron uso de
un cuestionario para evaluar el desemperio laboral y otra para el compromiso organizacional. Los
hallazgos indican que el puntaje para el desempefio laboral fue de 3,53+0,41 y para el
compromiso organizacional resulto igual a 3,08+0,39. La correlacion entre desempefio laboral y

compromiso organizacional fue igual a p<0,001. Se concluye que el mejorar el compromiso
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organizacional, traera consigo mejorar el desempefio del enfermero.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Parra (18), Lima- Perq, en el afio 2022, hizo un estudio con el objetivo de “Establecer la
relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
del puesto de salud Amauta”. El estudio fue descriptivo-correlacional. La muestra se conformé de
30 trabajadores. Se utiliz6 un cuestionario de gestion de del talento humano y otro para desempefio
laboral. Los resultados sefialaron que en gestion se destacé el nivel alto en un 73,3%, mientras que
para el caso de desempefio laboral este se destacd también el un nivel alto en un 83,3%. La
correlacion entre ambas variables estableci6 como valor p=<0,05. Concluye que existe una

relacion positiva entre ambas variables.

Simdn (19), Hudnuco — Peru, en el afio 2022, efectud un trabajo cuyo objetivo fue “Valorar
la relacion existente entre la GTH y el desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud
Aclas”. El trabajo fue descriptivo-correlacional. La poblacion se compuso de 40 trabajadores de
salud. Se hizo uso de un cuestionario de gestion del talento humano y desempefio laboral. Los
hallazgos indican que la validez en la gestion del talento humano se destacé en un 40% para la
respuesta “tal vez”. Mientras que para el caso del desempefio en su indicador -ejecucion de tareas-
nos muestra que se destacaron un 80% de trabajadores para la respuesta “si”. La correlacion entre
ambas variables establecié un valor de p=0,000. Concluye que existe una relacion positiva

moderada entre ambas variables.

Inga et al.(20), La Oroya-Perq, en el afio 2022, efectuaron una investigacién con el objetivo
de “Establecer la relacion de la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en el sector
salud, micro red La Oroya — Junin”. Se emple6 un disefio fue cuantitativo-correlacional. La

muestra poblacional se compuso de 113 personas. Se utilizd un cuestionario de gestion de del
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talento humano y desempefio laboral. Los hallazgos muestran que respecto a las dimensiones en
gestion de recursos humanos segin el desempefio laboral fue: en admisién del personal igual a
81,4%, en capacidad de gestion fue igual 73% y para compensacion fue igual 86,3%. Para las
dimensiones de desempefio laboral en gestion: la satisfaccion laboral fue igual a 82,8%, para
trabajo en equipo fue igual a 82,3%, en comunicacion fue igual a 78% y en funciones esenciales
resulto igual a 81,9%. Se observo una correlacion entre ambas variables establecié un valor de

p<0,05 en la mayoria de dimensiones. Concluye que existe una correlacion entre ambas variables.

Campos et al. (21), Callao-Perq, en el ano 2019, realizaron un estudio que busco “Valorar
la relacion de la gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal de enfermeria de
la unidad de cuidados intensivos adultos del hospital nacional Dos de Mayo”. El estudio fue
cuantitativo correlacional. La muestra poblacional estuvo compuesta de 32 individuos. Se empled
un cuestionario de gestién del talento humano y desempefio laboral. Los hallazgos muestran que
para la gestion de talento humano en los niveles bueno regular y malo estos fueron 31,3%, 53,1%
y 15,6% respectivamente, a su vez para para el caso de desempefio laboral estos fueron 31,3%,
50% vy 18,8% para los niveles alto, medio y bajo respectivamente. La correlacion entre ambas
variables establecié un valor de p=0,000. Concluyen que existe una correlacién positiva moderada

entre ambas variables.

Rodas (22), Lima- Perd, en el afio 2019, desarrollo un estudio cuyo objetivo fue “Valorar
la relacion de la gestion del talento humano en el desempefio del personal de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019”. El tipo de disefio empleado fue el descriptivo transversal. La
poblacion estuvo conformada de 102 personas. Se hizo uso de un cuestionario de gestion del

talento humano. Los resultados muestran que para la GTH esta fue mala en un 30,4%, regular en
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un 51%, y buena en un 18,6%. La correlacion entre ambas variables establecié un valor de

p=0,809. Concluye que no existe una correlacion entre ambas variables.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Gestion del talento humano
Definicion

Chiavenato (12), hace referencia a un sistema que identifica y dinamiza la fuerza laboral
competente y eficiente, implementando estrategias para identificarlos, convocarlos, promoverlos
y retenerlos. Involucra procesos de planeamiento, organizacién y coordinacion-control que
permitan promover las capacidades y talento del personal talento en el marco de su buen
desemperfio en el trabajo. Enfatiza en que es importante que las organizaciones consideren los
procesos de gestidn del talento humano como un elemento crucial sobre el cual se construye el
éxito de una organizacion, gestionar el personal que es el actor que dinamiza una institucion, en
base a los objetivos estratégicos, ayuda a establecer mejoras y competitividad a la organizacion.
Algunos de los aspectos que promueve dicho autor incluyen el valorar al trabajador, siendo estos
considerados activos valiosos que aportaran significativamente al logro de metas. Las
instituciones, ademas, deben invertir en desarrollar y potenciar, ademas de retener a su personal
maés talentoso para asi apuntar a un mayor rendimiento de este lo cual es conveniente para la
competitividad de la institucion.

Este mismo autor en relacion a la gestion del talento propone categorias como
reclutamiento-seleccion-capacitacion-recompensa-evaluacion de desempefio, siendo estos

constructos la base para disefiar instrumentos de medicion (23).
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Asimismo, Eslava (24) afirma que “es un enfoque de gestion estratégica cuyo objetivo es
obtener la méaxima creacion de valor para la organizacion a través de una serie de acciones
encaminadas a mantener siempre el nivel de conocimiento, competencia y capacidad” mantenido
en el presente y en el futuro. medio ambiente resultados necesarios para la competitividad. "

Koontz y Weihrich (25) afirmaron: "De hecho, las personas son fundamentales para el
funcionamiento eficaz de las organizaciones. Los gerentes a menudo afirman que las personas son
su activo mas importante. Sin embargo, a pesar de una inversion significativa en la selecciéon y
capacitacion del personal, los recursos humanos nunca son activos ni talento. En realidad, aparecen

en el balance como una categoria”.

Para Desseler (26), “son practicas y politicas necesarias para manejar las relaciones humanas que

en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y

equitativo para los empleados de la organizacion”. Ademas se trata de “los conocimientos,

estudios, capacitacion, habilidades y experiencia de los trabajadores de una institucion y que ahora

tiene mas importancia que nunca antes. Una razon es el aumento de los empleos en el campo de

los servicios.”

Importancia del talento humano.

Diversos resultados de investigaciones sefialan que una correcta gestion del talento produce
efectos positivos y significativos a corto y largo plazo en el desempefio del personal de salud.
Muchos estudios han concluido que ello genera un fuerte impacto en el valor de la organizacion,
el rendimiento del capital humano, asi como otros resultados de tipo financiero. La buena gestion
del talento humano trae: (24).

-Contar con el personal més capaz.
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-Mejora continua

-Cultura competitiva en la organizacion.

-Mejor cultura organizacional.

-Mayor satisfaccion y desempefio del trabajador.

-Menos rotacion del trabajador.

Los RHUS como agente de cambio

El papel del personal de salud es fundamental dentro de una institucién proveedora de
servicios de salud. Una tarea compleja es identificar formas en que los recursos humanos pueden
apoyar el cambio en base a los objetivos organizacionales.

En el entorno econdmico-social se asocia a cambios rapidos e intempestivos, la funcion de
cada organizacion es demostrar su influencia positiva en el desempefio organizacional. La
actividad de gestion mas critica es la gestion del RHUS. Los recursos financieros limitados y los
RHUS mal administrados pueden conducir a una disminucion de la eficacia organizacional. Por
ello un enfoque orientado al desempefio dentro de los servicios de salud implican una revision de
las practicas de gestion de RHUS para respaldar el proceso de cambio organizacional y lograr el
desempefio en términos de recursos financieros/humanos. El enfoque basado en la eficiencia
permite la prestacion de servicios de calidad en condiciones de minimizacion de costos, lo que
reduce las inversiones en recursos humanos y conduce a la retencion de personal en las
organizaciones de salud, pero también puede conducir al abandono laboral. Los hallazgos
empiricos brindan informacion valiosa para los formuladores de politicas gubernamentales, las
partes interesadas y los administradores de salud sobre como el proceder adecuado en la gestion

pueden influir en dar servicios de calidad (25).
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Teorias y principales autores

- Fayol (1841-1925) En su teoria clasica de la administracion enfatiza 6 funciones basicas para que
una organizacion sea eficaz; funciones procedimentales, mercantiles, econdmicas, de seguridad y
administrativas, lo completa con sus 14 principios de gestion (13).

- Taylor (1856-1925) Emplear personas capacitadas y con especializacion que ejecuten su trabajo
dando beneficios a la empresa con la Optima utilizacion de los recursos, interpretando de la
siguiente manera: Estudio de la actividad a ser efectuado, Trabajo a ser emprendido,
desplazamientos y plazos necesarios (18).

Evolucion histérica Calderdn, et al (2006). La Divide en etapas:

- Primera etapa: (1870-1900); Influenciado por la revolucion industrial y la consolidacion
del liberalismo econdmico, los trabajadores generaron el movimiento mejoramiento industrial se
otorga el valor real del trabajo efectuado, dandose importancia a las condiciones laborales,
favoreciendo asi la relacion entre propietarios de las empresas y sus trabajadores (21).

- Segunda etapa (1901-1930) Afectada por la revolucion bolchevique, la primera mundial
y la crisis de 1929. Se percibe al trabajador como hombre econdmico racional, se instala la relacion
de mando y control, cimentando las bases para la seleccion, entrenamiento, remuneracion y
supervision del trabajador mas la psicologia aplicada al trabajo, se crean los departamentos de
personal siendo uno sus retos alcanzar la eficacia en el taller (21).

- Tercera etapa (1931-1960) Se da importancia al trabajo en equipo, se reconoce al
asalariado como una persona emocional y social y busca reconocimiento, participacion y

aprobacion. La teoria organizacional toma fuerza y surgen: escuela de relaciones humanas, del
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comportamiento, psicologia administrativa y la teoria contingencia, se crea el departamento de
Relaciones Industriales (21).

-Cuarta etapa (1961-1990) El avance tecnoldgico, la globalizacion y la meta era buscar
resultados satisfactorios. A nivel de talento humano se prioriza al potencial y destreza de los
empleados y se promueve el compromiso y la participacion de estos con la empresa logrando los
objetivos propuestos. Se instaura el departamento de recursos humanos (21).

- Quinta etapa (1991 en adelante) Marcada por la globalizacién y la competencia lo que
impulsa a las empresas a estar preparadas ante cualquier cambio, brinda a sus empleados la
oportunidad de desarrollar sus habilidades para mantener la empleabilidad, se desarrolla la gestion
por competencias, gestion estratégica del area, gestion del conocimiento (21).

Dimensiones de la gestién de talento humano
-Reclutamiento
Para Chiavenato (12). Consiste en el proceso de comunicacion mediante el cual una organizacion
divulga y ofrece oportunidades laborales al mercado de recursos humanos. El reclutamiento a
través de la comunicacion es un proceso bidireccional: comunicar y difundir oportunidades de
empleo mientras se involucra a los candidatos en el proceso de seleccion.

Es el proceso mediante el cual la organizacion genera puestos de trabajos y las brinda al
mercado laboral, para lo cual el candidato debe de ser cautivado y asi experimentar un grado de
competicion en el reclutamiento ademas debe de suministrarsele un curso de eleccién adecuado a
cada uno de ellos, asi como generarles atraccion en sus habilidades necesarias, sin olvidar tener

presente un dominio en sus capacidades tanto internas como externas (27).

-Seleccion
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Se constituye de la eleccion de los candidatos méas aptos para la institucion y que se dara
en diversas etapas para lo que es necesario reconocer las habilidades de los mejores candidatos,
asi como incrementar el patrimonio social en la empresa y no olvidar que esto sumara habilidades
necesarias para la institucion (26).

CHIAVENATO (12), esta es una empresa de una Dadas las condiciones actuales del mercado, una
gama de candidatos méas adecuados Cumplir con los requisitos para esta vacante.

El mismo autor Chiavenato sefiala que la seleccion se realizé mediante una busqueda entre varios
candidatos, ¢Quién es el mas adecuado para el puesto existente en la organizacion o habilidades
que necesita; por lo tanto, el propdsito del proceso de seleccién es mantener o mejorar la eficiencia
0 desemperio de las personas y la efectividad organizacional?

ANSORENA (26), es esta actividad estructurada y planificada la que hace Atraer, evaluar e
identificar caracteristicas personales predictivas. un conjunto de temas llamados candidatos, que
los distingue de otros temas, y hacerlos mas adecuados, mas adecuados 0 mas cercanos a un
conjunto de caracteristicas, y Capacidades identificadas previamente como requisitos criticos para
el rendimiento Efectividad y eficiencia en una tarea profesional.

-Capacitacion

CHIAVENATO (12), es un proceso sistematico de mejora del comportamiento de las personas
para gque alcancen las metas organizacionales. La formacion y el desarrollo son procesos de
aprendizaje que cambian el comportamiento de las personas a través de cuatro tipos de cambio:
afiadir conocimientos, desarrollar habilidades, actitudes y conceptos.

Construir sistemas de salud mas s6lidos es fundamental para lograr los objetivos del sector
salud, por ello una capacitacion adecuada hace hincapié en el progreso que presenta el personal de

salud en sus habilidades, asi como el dominio o actitudes que esté candidato al sobreponerse a
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situaciones propias de la empresa, lo cual se dara a través de la formacion y crecimiento de sus
capacidades, ademas de innovaciones en las mismas que seran estimulados con la practica propia
y serd brindado al personal idoneo, calificado y preparado (28).
-Recompensa
CHIAVENATO (12), es una recompensa, premio o reconocimiento por servicios alguien La tarifa
mas comun es una comision. Existir Beneficios monetarios y no monetarios. Premios Los
beneficios econdmicos pueden ser directos (como salario directo, bonificaciones y comisiones) o
indirectos (vacaciones, tiempo libre semanal remunerado, bonificaciones, etc.).

Esta se dara cuando los estimulos de parte de la institucion alcanzan la responsabilidad y
colaboracion del personal de salud; es decir; que este mejore su rendimiento, asi como le dé una
importancia propia a la labor desempefiada. La recompensa lograda sera dada a través de leyes y

apoyo por parte de las instituciones mediante premios o un reconocimiento (29).

-Evaluacion del desempefio

CHIAVENATO (12), "Nos hace darnos cuenta del valor del desempefio de cada individuo.
Dependiendo de la actividad a realizar, objetivos y resultados alcanzables y su posible desarrollo;
"Estamos ante un sistema que sirve para evaluar la excelencia de las cualidades de una personay,
sobre todo, su contribucion al desarrollo de la empresa".

La complejidad de los establecimientos de salud, el incremento en el gasto en salud, las
tendencias de especializacion, la priorizacion del paciente y la importancia de la efectividad y
eficiencia de los servicios impulsan a los establecimientos de salud a aplicar la evaluacion del
desemperio. Este se valora respecto a las actividades desarrolladas por el personal de salud en base
a objetivos y resultados obtenidos en beneficio de la institucion, ademas que sirve para evaluar los

atributos del personal de salud, asi como ello brinda aportes hacia la institucién (30).
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2.2.2 Desempeiio laboral
Definicién

Chiavenato (12), sefiala que es la calidad de trabajo realizado por un trabajador dentro de
una organizacion. Es la accién o comportamiento que manifiestan los trabajadores y que van en la
linea de los objetivos organizacionales. El 6ptimo desempefio laboral, es una de las caracteristicas
de las organizaciones mas competitivas. Sefiala ademas que una organizacion no puede funcionar
sin personas, y estas no vivirian sin la organizacion; ambas se necesitan y conviven en un escenario
que cambia constantemente. El desempefio de las personas en una organizacion es clave para el
desarrollo de la organizacién. Es por ello que se debe valorar el desempefio del personal de forma
periddica, ademas de establecer metas que debe cumplir que sean alineadas a la planificacion
estratégica (23).

Por otro lado, Faria (25), sefiala que el desempefio laboral es el resultado del
comportamiento de un trabajador frente a la labor que se le encarga. Su atribucion y actividad,
depende de la mediacion o regulacion entre trabajador-empresa. Del reconocimiento por su labor
va depender una mejor performance, el cual es un aspecto fundamental para valorar los logros en
una organizacion. La estabilidad laboral puede generar tranquilidad, salud, motivacion y un
adecuado estado emocional. Con dicha condicion el trabajador muestra mayor disposicion al
desarrollo de su labor dentro de la organizacion
Rendimiento y desempefio laboral

El desempefio de los empleados es un término general que abarca varios tipos de
desempefio laboral, pero también puede incluir categorias mas amplias de comportamiento
relacionado con el trabajo que reflejan cémo se lleva a cabo el trabajo. Segin una definicién

clasica, el desempefio laboral se conceptualiza como el valor esperado para una organizacion de
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los multiples comportamientos acumulados de un individuo durante un periodo de tiempo
determinado, donde un individuo puede participar en varios conjuntos de comportamientos que
impactan la efectividad organizacional de manera positiva o negativa. Una organizacion que ofrece
seguridad y reconocimiento a sus empleados, podra esperar de ellos un mejor rendimiento y
desempefio (31).

Teoria segun autores

Chiavenato (2009), un proceso en donde se verifica toda actividad de produccién anterior
con el fin de evaluar cuél ha sido la forma de aportar de los trabajadores para lograr los fines de la
institucién. Estéa en funcién de todos los factores que la condicionan (1).

Newton (2001) Lo conceptualiza como el grado de actuacion del personal buscando llegar
a cumplir los objetivos programados de la institucion en un plazo establecido, dichas actividades
llegan a ser medibles, observables y tangibles, cuyos resultados generan un desempefio positivo
para la organizacion (17).

Evolucion Historica

A través de los afios los procesos de evaluacion han estado cambiando. La primera
evaluacion fue en una fabrica textil a inicios del siglo XIX New Lanark, en Escocia por Robert
Owen, consistia en un cuaderno en donde el trabajador y su supervisor anotaban su desempefio, en
colores clasificaban sus niveles de rendimiento. En1842 EEUU el congreso aprueba una ley y
establece la obligatoriedad de las evaluaciones anuales a los trabajadores de parte de las empresas.
A inicios del siglo XX fueron méas avanzadas las técnicas de evaluacion, las empresas miden las
competencias de sus trabajadores y sus habilidades, inician los analisis cuantitativos del
rendimiento, después realizan perfiles comparativos y rendimiento de los empleados. En la

“Sociedad del Conocimiento” surgido después de la mitad del siglo XX, lo conceptualizo P.
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Drucker, se mide el rendimiento rigurosamente apareciendo nuevas y diversas formas de
evaluacion primando la de competencias y objetivos (18).
Dimensiones del desemperio laboral
-Eficacia
Chiavenato (12), explica que la eficiencia es la eficacia del trabajo de un empleado en una
organizacion que es necesaria para la organizacion, sujeto que trabaja con gran trabajo y
satisfaccion laboral. En este sentido, la eficacia de los empleados depende de su comportamiento
y de los resultados alcanzados.
Respecto a Drucker (32), afirma que "la eficiencia resulta crucial para el desarrollo de la propia
persona, el desarrollo de la organizacién y la realizacion y vitalidad de la sociedad moderna™.
Esta definida como el grado de planificacion y organizacién que presenta el personal de
salud para generar el efecto deseado en su desempefio laboral cotidiano, el cual es muy importante
para la institucion (32) .
-Eficiencia
Chiavenato (12), "significa el uso adecuado de los recursos disponibles (medios de produccién).
Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los productos obtenidos y R son los
recursos utilizados".
Es la capacidad que presenta el personal para cumplir normas y procedimientos
consolidados en la realizacion de una funcion o labor el cual sera aplicado con velocidad, destreza
propia y con cooperacion en las desigualdades que se presenten en campo; es decir; en su labor

(33).
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-Calidad
Chiavenato (12), La calidad de vida laboral incluye varios factores: satisfaccion con el trabajo
realizado, oportunidades de tener un futuro en la organizacién, reconocimiento de los resultados
alcanzados, salario recibido, beneficios alcanzados, relaciones con el grupo y la organizacion,
ambiente de trabajo psicoldgico y fisico, libertad y responsabilidad para decidir y oportunidades
para participar

El alto costo en la atencién médica y la creciente conciencia y expectativas acerca de los
establecimientos de salud han originado que estos Ultimos consideren en mejorar constantemente
la calidad de la atencion que se brinda a las personas. Para lograr ello es fundamental el cumplir
la labor mediante el empleo de todas las actitudes necesarias y reduciendo las quejas que se podrian
originar en el proceso (34).
2.2.3 Prioridades y desafios para el liderazgo en salud y la gestion de la fuerza laboral a nivel
global

Los sistemas de salud son complejos y cambian continuamente en una variedad de
contextos y niveles de servicios de salud. Las tecnologias emergentes y la realidad politica,
econdmica, social y ambiental generan una agenda compleja para la salud global. La profunda
escasez de RHUS para abordar las necesidades de salud actuales y emergentes de la poblacion en
todo el mundo son una de las barreras el progreso hacia los ODS. Los desafios son complejos y
variados, incluyendo no solo la escasez numérica de fuerza laboral, sino también los desequilibrios
en la combinacion de habilidades, mala distribucion geografica, dificultad en la colaboracién
interprofesional, limitaciones para la retencion, el uso ineficiente de los recursos y el agotamiento.
Los desafios contemporaneos y las necesidades emergentes de personal de gestién de la salud

global se orientan en torno al ahorro de eficiencia, el cambio y la gestion de recursos humanos. El
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papel de los gestores de salud esta evolucionando y ampliandose para cumplir con estas nuevas
prioridades. Es fundamental garantizar que los lideres y gestores de la salud contemporaneos
tengan la capacidad de responder al panorama actual (35).
2.2.4 Retencion de los trabajadores de la salud

La escasez de trabajadores sanitarios es un problema creciente en todo el mundo. Las
enfermeras y los médicos, en particular, son vulnerables como resultado de la pandemia de
COVID-19. Comprender por qué podrian irse es imperativo para mejorar la retencion. Los
determinantes se clasifican en 6 temas: caracteristicas personales, demandas laborales, servicios
de empleo, condiciones laborales, relaciones laborales y cultura organizacional. Los principales
determinantes de la conservacion del empleo fueron la satisfaccién laboral, el desarrollo
profesional y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estos desafios constituyen un fenémeno
multifacético. Entre otras cosas, la literatura existente muestra que la escasez de personal en
atencion médica se debe principalmente a los cambios demogréaficos en la poblacion, la creciente
demanda de atencion médica y un nimero creciente de pacientes con enfermedades cronicas (36).

Las altas tasas de rotacion son disfuncionales en multiples aspectos. En primer lugar,
provocan pérdidas financieras relacionadas con la contratacion. En segundo lugar, las altas tasas
de rotacion tienen un impacto perjudicial en la calidad de la atencion brindada, por ejemplo,
mayores tasas de mortalidad y un aumento de errores médicos, pérdida de continuidad de la
atencion e insatisfaccion de usuarios, lo que, a su vez, se traduce en pérdida de ingresos y mayores
costos de atencion. Finalmente, las altas tasas de rotacion reducen la productividad del personal
por la sencilla razén de que hay menos personal para completar las actividades, lo que puede

afectar la satisfaccion y desempefio laboral (37).
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2.2.5 Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Palmari y Valero (38),el desempefio laboral depende de varios factores, elementos,
habilidades, caracteristicas 0 competencias que corresponden a los conocimientos, habilidades y
habilidades que se espera que una persona aplique y demuestre en su trabajo.

Davis y Newtrons (39) consideran las siguientes habilidades: adaptabilidad, comunicacion,
iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo, estdndares laborales, desarrollo del talento, mejora del
disefio del trabajo y maximizacion de la capacidad de trabajo.

Sin embargo, Chiavenato (40) afirma que "el desempefio se evalla utilizando factores
predefinidos y evaluados, incluidos factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidades de seguridad, juicio, presentacion personal, interés,
creatividad, eficiencia y factores de desempefio” conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, gestion.

2.3 Formulacion de hipdtesis
2.3.1 Hipdtesis general

Hi: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: La gestién del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
2.3.2 Hipdtesis especificas

H1: Existe relacion entre la dimensién reclutamiento de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension reclutamiento de la gestion del talento humano

y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.



25

H2: Existe relacion entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacién entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

H3: Existe relacion entre la dimensién capacitacion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension capacitacion de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

H4: Existe relacion entre la dimension recompensa de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacién entre la dimension recompensa de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

H5: Existe relacion entre la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil

Rimac, 2023.
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CAPITULO I11: METODOLOGIA
3.1 Método de la investigacion

En el estudio fue empleado el método hipotético-deductivo, el cual tiene una légica en la
cual se involucra el proceso plantear y probar hip6tesis para confirmar enunciados teoéricos ya
establecidos. Aca se sigue una serie de procedimientos que buscan dar respuestas a diferentes
problemas planteados con anticipacion, no encontrando certeza de ellos. Este método es el
caracteristico de las ciencias naturales. La l6gica que sigue este método es partir de suposiciones
generales sobre una observacion hecha, llegando luego a conclusiones especificas (41).

3.2 Enfoque de la investigacién

La investigacion ya concluida asumié el enfoque cuantitativo, en el que se plantea
cuantificar las variables asociadas al fendmeno estudiado, ademas de emplear instrumentos
cuantitativos y herramientas estadisticas que permitan establecer las magnitudes del fendmeno
(42).

3.3 Tipo de investigacion

Es una investigacion tipo aplicada, la cual permite emprender la aplicacion de resultados
de investigacion para fines practicos vinculados a problemas de la realidad, esta investigacién toma
muchas veces los hallazgos de la investigacion basica, lo cual lo operacionaliza y lo viabiliza para
ser aplicado (43).

3.4 Diseiio de la investigacion

Es un estudio que sigue la ruta del disefio no experimental, en donde no hay manipulacion

de ni control intencionado de las variables, asi mismo, es donde se establecen patrones

de correlacion entre dos 0 mas variables (44).
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3.5 Poblacion, muestra y muestreo

Poblaciéon

En estudio se trabajé con participantes que laboran en el Centro Materno Infantil Rimac.
La poblacién de estudio, estando conformada por 181 trabajadores de salud debidamente
identificados (los datos fueron facilitados por el equipo de gestion del establecimiento de salud).
Para contar con los participantes, se aplicaron criterios de seleccion especificos
(inclusion/exclusion), que se describen seguidamente:
Criterios de inclusion

-Trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac.

-Trabajadores de salud que laboran al menos 3 meses.

-Trabajadores de salud que manifiesten su decision propia de querer ser parte de la
investigacion.

-Trabajadores de salud que realicen turnos y rotaciones regulares.

-Trabajadores de salud que expresen querer dar el consentimiento informado.

Criterios de exclusion

-Trabajadores de salud que estén con licencia, descanso o0 vacaciones.

-Trabajadores de salud que manifiesten no querer ser parte del estudio.

-Trabajadores que cumplen otras labores que no sean de salud.
Muestra

Teniendo en cuenta que la poblacion estuvo conformada por 181 trabajadores de salud, a
partir de ello se calculd la muestra respectiva empleando la formula donde se considera la

poblacién finita:



N+ Z2%pxgq

e x (N —1)+ Z2 »p =g

Tamanio de la muestra

Tamano de la poblacién

Mivel de confianza (al 95%)

Error de estimacion maximo (5%)
Probabilidad de éxito

(1-p) Probabilidad de fracaso

O T M M S

123.25

181
1.96
5%
50%
50%

Finalmente se trabajé con 123 trabajadores de salud participantes en este estudio.

Muestreo:

Se aplicé un muestreo no probabilistico, por conveniencia.

3.6 Variables y operacionalizacién
Definiciones conceptuales

-Gestion del talento humano
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Es un sistema que identifica y dinamiza la fuerza laboral competente y eficiente,

implementando estrategias para identificarlos, convocarlos, promoverlos y retenerlos (12).

-Desempefio laboral

Es la accion o comportamiento que manifiestan los trabajadores y que van en la linea de

los objetivos organizacionales (12).



Matriz Operacional
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Definicion Operacional: Es un sistema que identifica y dinamiza la fuerza laboral competente y eficiente de trabajadores de salud del
Centro Materno Infantil Rimac, implementando estrategias para identificarlos, convocarlos, promoverlos y retenerlos, lo cual serd
valorado con el “Cuestionario de gestion de talento humano”.

Dimensiones Indicadores Escala de Escala
medicion valorativa
Variables (niveles o
rangos)
1. Atraer candidatos que tengan competencias
. 2. Procesos adecuados de seleccién con candidatos que cuentan con las competencias que necesita la
Gestion *Reclutamiento Organizacién
del talento 3. Grado de atractivo de las competencias
humano 4. Todos los empleados tienen la misma oportunidad para acceder a los procesos de promocién interna
5. Todos los empleados participantes del proceso de promocion son informados sobre los resultados
6. Capacitacion continua en competencias que requiere la institucion Ordinal Bueno
7. ldentificar actitudes y conductas positivas del trabajador. Nunca (1) (103-140)
*Seleccion 8. Iniciativa de trabajadores para desarrollar actividades programadas. Regular
9. Disposicion de los trabajadores para resolver situaciones propias de su labor. Rara vez (2) (66-102)
_ _ i _ _ Malo
10. La capacitacion continua genera oportunidades de superacion y actualizacion.
L - X Algunas (28-65)
apacitacion . :
*Capacit 11. Programas de capacitacion que fortalecen competencias ) _ veces (3)
12. Desarrollo de capacitaciones oportunas en base a las nuevas necesidades y escenarios.
13. Personas dotadas de competencias esenciales para el éxito de la organizacion o
14. Actualizaciones que permiten conocer la situacion actual de la organizacion. Casi siempre
15. La organizacion cuenta con un plan de capacitacion integral para la obtencion de resultados corporativos 4
esperados.
Siempre (5)
16. Atraer talentos a la organizacion y retenerlos.
*Recompensa 17. Motivar y conseguir .Ia.participacic’)_n y el compromiso del personal.
18. Aumentar la productividad y la calidad del trabajo.
19. Brindar un trato justo y equitativo a las personas.
20. Cumplir con las leyes laborales.
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*Evaluacion del 23.

desempefio

. Se notifica al trabajador sobre su desempefio
. Evaluar el desempefio en el puesto

Competencias debidamente aplicadas por las personas a su Trabajo
Competencias adecuadas para el negocio de la organizacion

. Personas que cuentan con competencias esenciales para el éxito del negocio de la organizacion.
. El trabajador se desempefia por los resultados

. Se cuenta con los recursos adecuados para su desempefio 6ptimo.
. La mejora continua forma parte de la formacion del trabajador y optimiza el desempefio.

Variable 2. ES la accion o comportamiento que manifiestan los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac y que van en la

linea de los objetivos organizacionales, lo cual sera valorado con el “Cuestionario de desempefio laboral”.

Dimensiones Indicadores Escala Escala
de valorativa
Variables medicién (niveles o
rangos)
Desempefio ~Eficacia 1. Grado de planificacion.
laboral 2. Grado de Organizacion. Bueno
3. Nivel de experiencia de trabajos realizados en puestos
L . : . (60-80)
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo.
4. Grado de Liderazgo. Regular
5. Promover nuevas ideas (38-59)
6. Cumplimiento de metas. Malo
(16-37)
*Eficiencia 7. Nivel de Cumplimiento de normas y procedimientos
establecidos. Ordinal
8. Nivel de rapidez y agilidad.
9. Nivel de ahorro de recursos.
10. Nivel de Colaboracion con las diferentes areas
11. Desarrollo de servicios y aptitudes
*Calidad 12. Nivel de quejas.

13.Nivel de Servicio

14. Nivel de Actitudes.

15. Nivel de Calidad.

16. Cumplimiento de competencias laborales
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica

En el estudio fue aplicada la encuesta, siendo esta es una herramienta que permite abordar
a los participantes informantes de una investigacion. Es la técnica de eleccion cuando se disefian
estudios cuantitativos en el campo de la salud. Tiene como caracteristicas ser estandarizada (su
proceso permite que se aborden a varios participantes a la vez, con ello se puede recolectar mucha
informacion de forma répida) y flexible (se adapta facilmente a las caracteristicas que presente la
poblacién informante). Otro aspecto a resaltar es su facil comprensién y aplicacion, por ello su
facil aceptacion y uso por parte de académicos e investigadores (45).
3.7.2. Descripcidn de instrumentos

Cuestionario gestion de talento humano

Es un cuestionario con respuestas multiples cerradas que se disponen en una escala tipo
Likert. El cuestionario fue disefiado para nuestra realidad y tiene pruebas psicométricas aceptables
(validez/confiabilidad). Presenta 28 enunciados y cinco dimensiones. Fue desarrollado por Jara et
al. (26), que busco con el valorar la GTH. Sus cinco dimensiones, son reclutamiento (1-4 items),
seleccion (7-9 items), capacitacion (10-15 items), recompensa (16-20 items), evaluacion del
desempefio (21-28 items). De acuerdo a los criterios para la valoracion final se tomo en cuenta los
valores finales siguientes: Malo (puntaje de 28-65), regular (puntaje de 66-102) y bueno (puntaje

de 103-140).
Cuestionario gestion de desempefio laboral

Es un cuestionario con respuestas multiples cerradas que se disponen en una escala tipo
Likert. El cuestionario fue disefiado para nuestra realidad y se obtuvo en su construccién pruebas

psicométricas aceptables (validez/confiabilidad). Presenta 16 enunciados y tres dimensiones. Fue
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desarrollado por Jara et al. (26), que busco con el valorar el desempefio laboral. Sus tres
dimensiones, son eficacia (1-6 items), eficiencia (7-10 items) y calidad (11-16 items). De acuerdo
a los criterios para la valoracion final se tom6 en cuenta los valores finales siguientes: Malo

(puntaje de 16-37), Regular (puntaje de 38-59), Bueno (puntaje de 60-80).

3.7.3. Validacion
-Validez del cuestionario de gestion del talento humano

La validez del instrumento fue realizada en el estudio de Jara et al. (26), asimismo fue
desarrollada en este estudio se determiné a través de la prueba Kaiser-Meyer-Olkin obteniendo un
valor de 0,952 y con la prueba de esfericidad de Bartlett que fue significativa (Anexo 3).
-Validez del cuestionario de gestién de desempefio laboral

La validez del instrumento fue realizada en el estudio de Jara et al. (26), asimismo fue
desarrollada en este estudio donde se determind a través de la prueba Kaiser-Meyer-Olkin
obteniendo un valor de 0,913 y con la prueba de esfericidad de Bartlett que fue significativa
(Anexo 3).
3.7.4. Confiabilidad
-Confiablidad del cuestionario de gestion del talento humano

La confiabilidad de este instrumento se sefiala en el estudio de Jara et al. (26), también fue
desarrollada en este estudio donde se analizé la fiabilidad del instrumento a través del coeficiente

Alfa de Cronbach obteniendo un valor de 0,984 (i=28), lo cual resalta que es fiable (Anexo 4).
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-Confiablidad del cuestionario de desempeiio laboral

La confiabilidad de este instrumento se sefiala en el estudio de Jara et al. (26), también fue
desarrollada en este estudio donde se analizé la fiabilidad del instrumento a través del coeficiente
Alfa de Cronbach obteniendo un valor de 0,953 (i=16), lo cual resalta el instrumento es fiable

(Anexo 4).

3.8 Procesamiento y andlisis de datos

La recoleccion de datos se llevo a cabo en el primer trimestre del presente afio 2023. La
informacién fue ingresada y organizada en una matriz construida en el Excel (el ingreso y
codificacion se hizo de forma cuidadosa). En el estudio, para el andlisis la informacion se aplico
la estadistica de tipo descriptiva. Para dicho analisis, se empleo el programa estadistico SPSS v27,
las herramientas especificas utilizadas fueron las tablas de frecuencias, medidas de tendencia
central, de dispersion y el céalculo de variable (calculo de magnitud de variables y dimensiones).
Luego se aplicaron pruebas de hipdtesis para verificar las correlaciones establecidas en la
investigacion (Rho de Spearman, que es una prueba no parameétrica), los resultados que mas
resaltan fueron expuestos en tablas para ser descritos y discutidos, finalmente se realizaron las
conclusiones relevantes del estudio.
3.9 Aspectos éticos

Todo estudio que cuente como informantes a seres humanos, se desarrolla dentro de los
pardmetros de un marco bioético, sefialado en el Informe Belmont, es decir se aplicardn los
principios de la bioética al momento de abordar a los participantes. La autonomia, se refiere a la
libertad de decision del participante, esta fue aplicada con el uso del consentimiento informado.
La no maleficencia, que vela por no exponer a riesgos ni dafios al participante, ahi cada uno fue

informado que el estudio no implica riesgo alguno para ellos. La beneficencia busca el mayor
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beneficio para el participante, en este estudio estos fueron informados sobre los aspectos positivos
que trae la investigacion, y finalmente justicia, que enfatiza en la distribucién de beneficios con

sentido de equidad. Los participantes tuvieron las misas oportunidades al momento del desarrollo

del estudio (46).
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1 Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 1. Datos sociodemograficos de participantes (N =123)

Total

N %
Total 123 100,0
Edad Min.-Max. Media

21-62 afios 38,77 afios
Sexo
Masculino 17 13,8%
Femenino 106 86,2%
Estado civil
Soltero(a) 15 12,2%
Conviviente 50 40,7%
Casado 53 43,1%
Divorciado 3 2,4%
Viudo(a) 2 1,6%
Cargo actual
Tecnologia medica 8 6,5%
Obstetricia 9 7,3%
Enfermeria 23 18,7%
Medicina 13 10,6%
Farmacia 12 9,8%
Odontologia 6 4,9%
Psicologia 3 2,4%
Nutricion 3 2,4%
Técnicos de salud 46 37,4%
Tecnologia medica 8 6,5%
Afos de experiencia en el establecimiento
1 a5 afios 37 30,3%
6 a 10 afios 76 62,3%
10 a mas anos 9 7,4%

En latabla 1, En cuanto a la edad, la edad maxima fue 62 afios, minima de 21 afios y media
de 38,77. En cuanto al sexo, prevalecio el sexo femenino con el 86,2%. Segun el estado civil,

prevalecié los que son casados con el 43,1% y finalmente, en cuanto al cargo actual prevaleci6 los
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técnicos de salud con el 37,4%. En cuanto a los afios de experiencia predomino los que permanecen

de 6 a 10 afios en ese establecimiento.

Tabla 2. Gestion del talento humano y dimensiones (N=123)

Variable y dimensiones N %
Gestion del talento humano Malo 20 16,3%
Regular 66 53,7%
Bueno 37 30,1%
Reclutamiento Malo 14 11,4%
Regular 57 46,3%
Bueno 52 42,3%
Seleccién Malo 15 12,2%
Regular 63 51,2%
Bueno 45 36,6%
Capacitacion Malo 2 1,6%
Regular 66 53,7%
Bueno 55 44,7%
Recompensa Malo 11 8,9%
Regular 63 51,2%
Bueno 49 39,8%
Evaluacion del desempefio Malo 8 6,5%
Regular 66 53,7%
Bueno 49 39,8%

En la tabla 2, Segun la variable GTH prevaleci6 el valor regular con el 53,7%. Segun sus
dimensiones, en reclutamiento prevalecié el valor regular con 46,3%, en seleccion prevalecio el
valor regular con 51,2%, en capacitacion prevalecié el valor regular con el 53,7%, en recompensa
prevalecié el valor regular con 51,2% y en evaluacion del desempefio prevalecio el valor regular

con 53,7%.



Tabla 3. Desempefio laboral y dimensiones (N=123)

Variable y dimensiones

%

Desempefio laboral Malo 7 57%
Regular 69 56,1%
Bueno 47 38,2%
Eficacia Malo 27 22,0%
Regular 44 35,8%
Bueno 52 42,3%
Eficiencia Malo 18 14,6%
Regular 60 48,8%
Bueno 45 36,6%
Calidad Malo 16 13,0%
Regular 55 44, 7%
Bueno 52 42,3%

37

En latabla 3, segun la variable desempefio prevalecio el valor regular con el 56,1%. Segun

sus dimensiones, en eficacia prevalecio el valor bueno con el 42,3%, en eficiencia prevalecio el

valor regular con el 48,8% y en calidad prevalecié el valor regular con el 44,7%.



Tabla 4. Relacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral (N=123)

Desemperio laboral

Malo Regular Bueno Total

n % n % n % n %
Malo 7 35 13 65 0 0,0 20 100
Gestion de talento  gegjar 0 00 55833 11167 66 100
humano Bueno 0 00 127 36 973 37 100
Total 7 57 69 56,1 47 382 123 100

Figura 1. Relacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral (N=123)

120.0

97.3
100.0

83.3
80.0

65.0
60.0
40.0

16.7
20.0 6

0.0 0.0 2.7 0.0 .
O.o I

Malo Regular Bueno

Desempeiio laboral

B Gestion de talento humano Malo  ® Gestidn de talento humano Regular

M Gestién de talento humano Bueno

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 1, se observa que un 83,3% presenta gestion del talento
humano regular y desempefio laboral regular, seguido de un 97,3% que presenta gestion del

talento humano bueno y desempefio laboral bueno.
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Tabla 5. Relacion entre reclutamiento y desempefio laboral (N=123)

Desempefio laboral

Malo Regular Bueno Total
n % nl % n % n %
Malo 5 357 9 64,3 0/0,0 14 100
Reclutamiento Regular 2 35 45 789 10 175 57 100
Bueno 0 00 15 28,8 37 71,2 52 100
Total 7 57 69 56,1 47/38,2 123 100

Figura 2. Relacion entre reclutamiento y desempefio laboral (N=123)
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%
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10.0 35

0.0 0.0
0.0 |
%

M Reclutamiento Bueno
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17.5

%
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Interpretacion: En la tabla 5 y figura 2, se observa que un 78,9% presenta reclutamiento regular

y desempefio laboral regular, seguido de un 71,2% que presenta reclutamiento bueno y

desemperio laboral bueno.
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Tabla 6. Relacién entre seleccion y desempefio laboral (N=123)

Desemperio laboral

Malo Regular Bueno Total
n % n % n % n %
Malo 3 20 12 80 00,0 15 100
Seleccion Regular 4 63 49 77,8 10 15,9 63 100
Bueno 0 0,0 8 17,8 37| 82,2 45 100
Total 7 57 69 56,1 47 38,2 123 /100

Figura 3. Relacion entre reclutamiento y desempefio laboral (N=123)
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Interpretacion: En la tabla 6 y figura 3, se observa 77,8% que presenta seleccion regular y
desempefio laboral regular, seguido de un 82,2% presenta seleccion bueno y desempefio laboral

bueno.



Tabla 7. Relacion entre capacitacion y desempefio laboral (N=123)

Desemperio laboral

Malo Regular Bueno Total
n % nl % n % n %
Malo 2 100 0 0,0 0 0,0 2100
Capacitacion Regular 3 45 54 81,8 9 136 66 100
Bueno 2 36 15 27,3 38 69,1 55 100
Total 7 57 69 56,1 47/38,2 123 100

Figura 4. Relacion entre capacitacion y desempefio laboral (N=123)
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Interpretacion: En la tabla 7 y figura 4, se observa que un 81,8% que presenta capacitacion

regular y desempefio laboral regular, seguido de un 69,1% presenta capacitacion bueno y

desemperio laboral bueno.
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Tabla 8. Relacion entre recompensa y desempefio laboral (N=123)

Desemperio laboral

Malo Regular Bueno Total
n % n % n % n %
Malo 4 364 7 633 0 00 11100
Recompensa Regular 3 48 50 79,4 10159 63100
Bueno 0 00 12 24,5 37755 49 100
Total 7 57 69 56,1 47 38,2 123100

Figura 5. Relacion entre recompensa y desempefio laboral (N=123)
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Interpretacion: En latabla 8 y figura 5, se observa que un 79,4% que presenta recompensa regular
y desempefio laboral regular, seguido de un 75,5% presenta recompensa bueno y desempefio

laboral bueno.



Tabla 9. Relacion entre evaluacion del desemperfio y desempefio laboral (N=123)

Desemperio laboral

Malo Regular Bueno Total

n % n % n % n %
Malo 5 625 3375 000 8 100
Evaluacion del Regular 2 30 54 81,8 10152 66 100
desempefio Bueno 0 00 12245 37755 49100
Total 7 57 69 56,1 47382 123100

Figura 6. Relacion entre evaluacién de desempefio y desempefio laboral (N=123)
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Interpretacion: En la tabla 9 y figura 6, se observa que un 81,8% que presenta evaluacion del

desempefio regular y desempefio laboral regular, seguido de un 75,5% presenta evaluacion del

desempefio bueno y desempefio laboral bueno.
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4.1 Contrastacidn de hipotesis
4.1.2. Prueba de hipétesis

Prueba de Normalidad:

Ho: La relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de
salud siguen una distribucion normal.
Ha: La relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de

salud no siguen una distribucion normal.

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
SUM_v1 156 123 ,000 941 123 ,000
SUM_v2 116 123 ,000 968 123 005

a. Lilliefors Significance Correction

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico ol Sig.
V1 ,156 123 ,000
V2 ,116 123 ,000

La prueba de normalidad dio un valor de significancia para ambas variables (menor a 0,05), por lo
que los datos no siguen una distribucion normal, ante ello el analisis de la hipdtesis se hara a través

de una prueba no paramétrica que es la de Rho Spearman.
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Prueba de hipétesis general
Hipotesis general

Ho: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
Hi: No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los

trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Nivel de significancia:

0=0,05=5% de margen de error
Por tanto:

P>0—se acepta hipdtesis nula
P<o—se acepta hipotesis alterna

Estadistico a aplicarse: Rho de Spearman

Tabla 10. Prueba de correlacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral de los

trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Gestion del
talento Desemperio
humano laboral
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,800™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,800" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Toma de decision:

La Tabla 10 presenta el resultado del analisis al evaluar la relacion entre la GTH y el desempefio
laboral de los trabajadores de salud. El coeficiente de Spearman obtenido fue rho= .800, lo que
indica una correlacion positiva alta entre ambas variables. Es decir, a mejor GT en la organizacion
es mayor el grado de desempefio laboral en los trabajadores de salud del CMI. Rimac, 2023. Este
resultado fue significativo a un nivel de p< .05, por lo que se concluye que hay relacion entre la
GTH y el desempefio laboral (p=.000). Se rechaza Ho y se acepta la Ha: “Existe relacion positiva
alta entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro

Materno Infantil Rimac, 2023.
1.1.3 Prueba de hipétesis especifica N°1

H1: Existe relacion entre la dimension reclutamiento de la gestion del talento humano vy el

desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacion entre la dimensién reclutamiento de la gestion del talento humano vy el

desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Nivel de significancia:

0=0,05=5% de margen de error
Por tanto:

P>0—se acepta hipdtesis nula
P<a—se acepta hipdtesis alterna

Estadistico a aplicarse: Rho de Spearman
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Tabla 11. Prueba de correlacidn entre reclutamiento y desempefio laboral de los
trabajadores de salud

Desempefio
Reclutamiento laboral
Rho de Spearman  Reclutamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,624"
Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Desemperfio laboral Coeficiente de correlacion ,624" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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

Toma de decision:

La Tabla 11 presenta el resultado del andlisis al evaluar la relacion entre reclutamiento y el
desempefio laboral. El coeficiente de Spearman obtenido fue rho= .624, lo que indica una
correlacion positiva moderada entre reclutamiento y desempefio laboral. Es decir, a mayor
reclutamiento en la organizacion en la gestion sera moderadamente mayor el grado de desempefio
laboral en los trabajadores de salud del CMI. Rimac, 2023. Este resultado fue significativo a un
nivel de p< .05, por lo que se concluye que hay relacion entre reclutamiento y el desempefio
laboral. (p=.000). Se rechaza Ho y se acepta la Ha: “Existe relacion positiva moderada entre la
dimension reclutamiento de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Prueba de hipotesis especifica N°2

H1: Existe relacion entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
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Ho: No existe relacion entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
Nivel de significancia:

0=0,05=5% de margen de error
Por tanto:

P>0—se acepta hipdtesis nula
P<o—se acepta hipotesis alterna

Estadistico a aplicarse: Rho de Spearman

Tabla 12. Relacion entre seleccion y desempefio laboral de los trabajadores de salud

Desempefio
Seleccion laboral
Rho de Spearman Seleccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,680"
Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Desemperio laboral Coeficiente de correlacién ,680" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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

Toma de decision:

La Tabla 12 presenta el resultado del analisis al evaluar la relacién entre seleccion y el desempefio
laboral. El coeficiente de Spearman obtenido fue rho=.680, lo que indica una correlacién positiva
moderada entre seleccion y desempefio laboral. Es decir, a mayor seleccion en la organizacién en
la gestion sera moderadamente mayor el grado de desempefio laboral en los trabajadores de salud.

Este resultado fue significativo a un nivel de p< .05, por lo que se concluye que hay relacion entre
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seleccion y el desempefio laboral. (p= .000). Se rechaza Ho y se acepta la Ha: “Existe relacion
positiva moderada entre la dimension seleccion de la gestién del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Prueba de hipotesis especifica N°3

H1: Existe relacion entre la dimension capacitacion de la gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension capacitacion de la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Nivel de significancia:

0=0,05=5% de margen de error
Por tanto:

P>a—se acepta hipdtesis nula
P<a—se acepta hipdtesis alterna

Estadistico a aplicarse: Rho de Spearman

Tabla 13. Relacion entre capacitacion y desempefio laboral de los trabajadores de salud

Desemperio
Capacitacion laboral
Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,560"
Sig. (bilateral) . ,005
N 123 123
Desemperfio laboral ~ Coeficiente de correlacion 560" 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 123 123

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Toma de decision:

La Tabla 13 presenta el resultado del analisis al evaluar la relacién entre capacitacion y el
desempefio laboral. El coeficiente de Spearman obtenido fue rho= .560, lo que indica una
correlacion positiva moderada entre capacitacion y desempefio laboral. Es decir, a mayor
capacitacion en la organizacion en la gestion serd moderadamente mayor el grado de desempefio
laboral en los trabajadores de salud. Este resultado fue significativo a un nivel de p< .05, por lo
que se concluye que hay relacion entre seleccion y el desempefio laboral. (p=.005). Se rechaza Ho
y se acepta la Ha: “Existe relacion positiva moderada entre la dimension capacitacion de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil

Rimac, 2023.
Prueba de hipétesis especifica N°3

H1: Existe relacion entre la dimension recompensa de la gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension recompensa de la gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Nivel de significancia:

0=0,05=5% de margen de error
Por tanto:

P>a—se acepta hipdtesis nula
P<a—se acepta hipotesis alterna

Estadistico a aplicarse: Rho de Spearman
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Tabla 14. Relacién entre recompensa y desempefio laboral de los trabajadores de salud

Desempefio
Recompensa laboral
Rho de Spearman Recompensa Coeficiente de correlacién 1,000 ,650"
Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Desempeiio laboral Coeficiente de correlacion ,650" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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

Toma de decision:

La Tabla 14 presenta el resultado del analisis al evaluar la relacion entre recompensa y el
desempefio laboral. El coeficiente de Spearman obtenido fue rho= .650, lo que indica una
correlacion positiva moderada entre recompensa y desempefio laboral. Es decir, a mayor
recompensa en la organizacion en la gestion sera moderadamente mayor el grado de desempefio
laboral en los trabajadores de salud. Este resultado fue significativo a un nivel de p< .05, por lo
gue se concluye que hay relacion entre recompensa y el desempefio laboral. (p=.000). Se rechaza
Ho y se acepta la Ha: “Existe relacion positiva moderada entre la dimension recompensa de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno

Infantil Rimac, 2023.
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Prueba de hipétesis especifica N°4

H1: Existe relacion entre la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2022.
Ho: No existe relacion entre la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023.

Significancia establecida: 0,05 (5%)

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 15. Relacién entre evaluacion del desempefio y desempefio laboral de los trabajadores
de salud

Evaluacion del Desempefio
desempefio. laboral
Rho de Evaluacion del desempefio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,666"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,666" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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

La Tabla 15 presenta el resultado del analisis al evaluar la relacion entre evaluacion del desempefio
y el desempefio laboral. El coeficiente de Spearman obtenido fue rho= .666, lo que indica una
correlacion positiva moderada entre evaluacion del desempefio y desempefio laboral. Es decir, a
mayor evaluacion del desempefio en la organizacion en la gestion sera moderadamente mayor el
grado de desempefio laboral en los trabajadores de salud. Este resultado fue significativo a un nivel

de p< .05, por lo que se concluye que hay relacion entre recompensa y el desempefio laboral. (p=
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.000). Se rechaza Ho y se acepta la Ha: “Existe relacion positiva moderada entre la dimension
evaluacion del desempefio de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
4.1.3. Discusion de resultados

Hoy en dia las organizaciones de salud tomas cada vez mas relevancia, ante el incremento
de la morbilidad y mortalidad por enfermedades crénicas y el incremento de enfermedades
emergentes que pueden poner en jaque a la humanidad como pasé con el COVID-19. Ante ello se
exige y requiere de organizaciones de salud solida y competitiva que puedan atender la demanda
de la poblacién y permitan alcanzar las metas ODS que tienen que ver con el desarrollo y bienestar
humano. Se enfatiza también en el rol que cumple el personal de salud, quien es el pilar en donde
se genera la dindmica organizacional. Es ahi que la GTH toma relevancia, ya que es vital para
el crecimiento y desarrollo de una organizacion, considerando a la persona trabajadora la razon de
ser de la institucion, por ello se preocupa por su especializacion, competencias y decisiones que
toman para generar una ventaja competitiva ante otras organizaciones. Por ello en este estudio se
busca valorar la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

En cuanto la hipdtesis general, hubo relacion significativa entre las variables principales
GTH y desempefio laboral (p<0,05). La gestion del talento humano es una herramienta
organizacional que se requiere para optimizar las competencias del recurso humano con que se
dispone, desarrollar al personal implica optimizar su desempefio en favor de la organizacion. El
resultado implica que, a mayor gestién del talento, hay mas desempefio. Ante ello, Cueva (13),
resalta que la gestion del talento humano si incide en el desempefio laboral (p<0,05). Sefiala el
autor que se debe capacitar y fortalecer las competencias del personal de salud, tener un modelo

adecuado de gestion mediante estrategias de tipo organizacionales, ayudara a mejorar el
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desempefio laboral del personal. A través del area de gestién del talento se debe ejercer un
liderazgo para movilizar al personal de salud involucrandolos en las actividades de la institucion.
Parra (18), también sefiala que hubo correlacién entre ambas variables principales con un p<0,05.
Se sefiala que se debe de disefiar un plan estratégico solido y con metas, en donde un aspecto a ser
trabajado es la gestion del talento. Ademas, se debe elaborar un plan de capacitacion continua
dirigido a los trabajadores de salud, para asi mejorar sus competencias. Los profesionales del
equipo de gestion de salud deben desarrollar un liderazgo activo en donde se aproveche al maximo
las capacidades de su personal. También Simén (19), mostro en su estudio la correlacién entre
ambas variables principales, gestion del talento humano y desempefio del trabajador (p<0,05). A
mayor gestion del RHUS habra mayor desempefio de este. Se sugiere mejorar la gestion del
personal, iniciando por un ambiente favorable y el trabajo de la motivacion en ellos. Se debe
identificar a los trabajadores con mayor talento para que puedan influir ellos en equipos mas
pequefios. Saavedra (14), también sefiala que los resultados muestran que, hubo relacion
significativa entre las variables principales GTH y desempefio laboral (p<0,05). Resaltan el hecho
de poder generar un area de gestion del talento humano el cual motive e identifique el personal
mas competente que puede desempefiar actividades orientadas a los objetivos institucionales.
Sugiere fomentar el trabajo en equipo, que es caracteristica de las organizaciones competentes. En
la misma linea, Moreno (16), encontrd en los resultados que segun la gestion del talento humano
prevalecio el nivel regular (53,52%) y en desempefio laboral el nivel regular (59,15%). En
conclusion, ambas variables se relacionan (p=0,000). Se sugiere mejorar los niveles de gestién del
personal que influira en el desempefio de estos. Los equipos de gestion del establecimiento de
salud deben ser capacitados. Inga et al.(20), se observo también correlacion entre ambas variables

con un p<0,05. Por tanto, la gestién del talento predice el desempefio del trabajador.
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Finalmente sefialar que Rodas (22), obtuvo un resultado diferente al de este estudio, no
hubo relacion significativa entre las variables GTH y desempefio laboral (p>0,05). Sefiala que se
debe optimizar los procesos de GTH y desempefio del personal. Es crucial mejorar las
competencias de los servidores y fortalecer el trabajo en equipo en todos los niveles.

En cuanto a la primera hipétesis especifica se encontrd relacion significativa entre
reclutamiento y desempefio laboral (p<0,05). Para reclutar se debe disefiar un perfil adecuado para
el puesto y buscar al candidato idoneo. Campos et al. (21), encontrd relacién significativa entre
reclutamiento y desempefio laboral (p<0,05). Sefialan que se debe valer de la mejor evidencia para
optimizar la préctica de gestion del personal. La capacitacion continua y lograr el compromiso del
personal es fundamental en este punto.

En cuanto a la segunda hipétesis especifica se encontrd relacion significativa entre
seleccion y desempefio laboral (p<0,05). Aca se busca identificar al trabajador mas talentoso para
el puesto. Los resultados de Campos et al. (21), coinciden con los de este estudio, ya que encontro
relacion significativa entre seleccion y desempefio laboral (p<0,05). Ello se traduce en que, a
mayor esfuerzo en los niveles de gestion vinculado a la seleccidn del personal idoneo, se encontrara
un trabajador con mayor aporte y desempefio a la institucion.

En cuanto a la tercera hipdtesis especifica, se encontrd relacién significativa entre
capacitacion y desempefio laboral (p<0,05). La capacitacion del personal es fundamental para
poder generar competencias en el personal al cual esta dirigido. Parra (18), encontrd resultados
similares al de este estudio, es decir hubo relacion significativa entre el conocimiento producto la
capacitacion y desempefio laboral (p<0,05). Un personal de salud mejor capacitado, tendra mayor
conocimiento y asi podré desempefiarse mejor en favor de los objetivos institucionales. En este

punto, Cueva (13), sefiala en su estudio que el 54% de trabajadores informo que a veces las
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capacitaciones permiten fortalecer las habilidades y destrezas del trabajador. Ante ello se deben
disefiar programas de capacitacion mas significativos y con cumplimiento de metas.
Capacitaciones sin el debido rigor académico pueden no motivar al personal de salud a seguirlos.
En este punto, Campos et al. (21), también encontrd relacion significativa entre capacitacion y
desempefio laboral (p<0,05). La induccion y capacitacion constante del personal es fundamental,

ello repercutira en su satisfaccion y desempefio.

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica se encontrd relacion significativa entre
recompensa y desempefio laboral (p<0,05). La recompensa por los logros obtenidos es esencial en
una organizacion, es una forma de motivar y reconocer al trabajador. Simén (19), encontro
resultados similares al nuestro, ya que hubo relacion significativa entre
reconocimiento/recompensa que es parte de la dimension externa y el desempefio laboral (p<0,05).
La capacitacién y reconocimiento son elementos fundamentales de la gestion del talento. Se debe
reclutar a los mejores trabajadores disponibles, a los cuales se les debe empoderar para que se
puedan desempefiar mas Optimamente. Por otro lado, Saavedra (14), en su dimension externa que
comprende el reconocimiento, tuvo relacion con el desempefio laboral (p<0,05). Cuando la gestion
del talento mejora, el desempefio se hace mas optimo. Es fundamental la motivacion y recompensa
por los logros que se alcancen. Rueda et al.(15), sefiala en su estudio que El bajo reconocimiento
a la labor es causa de rotacion del personal, ademéas que un 59% de ellos indica nunca haber
recibido un “reconocimiento laboral”. Ello afecta sin duda el desempefio de estos.

En cuanto a la quinta hipotesis especifica se encontrd relacion significativa entre
evaluacion del desempefio y desempefio laboral (p<0,05). Parra (18), encontrd relacion
significativa entre la habilidad identificada en la evaluacion del desempefio y el desempefio laboral

(p<0,05). Contar con mayores habilidades y destrezas contribuye a que el trabajador de salud
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pueda dar mayores aportes a la organizacion. La capacitacion debe fortalecerse para ello. Simoén
(19), encontr6 que las habilidades del trabajador que permiten su desempefio, favorece el
cumplimiento de los objetivos y tareas. La gestion del talento implica capacitar y preparar al

personal para que tenga mas habilidades y mejores resultados en su evaluacion del desempefio.

Segun la variable gestion del talento humano prevalecio el valor regular con el 53,7%. Los
resultados muestran que aun se debe trabajar en los aspectos de fortalecimiento del equipo de
gestion del establecimiento. Los resultados de Moreno (16), coincide con el de este estudio ya que
encontro en gestion del talento humano que prevalecio el valor regular con 53,52%, Se sugiere
capacitar y empoderar a los lideres del establecimiento, para que asi tengan mas competencias para
dinamizar la gestion del establecimiento. Por otro lado, Cueva (13), en esta variable encontré que
prevalecio el valor casi nunca (46%) y nunca (35%), por lo cual que sefiala que no se lleva a cabo
una buen gestion del talento en el establecimiento de salud. Se propone estrategias
organizacionales con el fin de mejorar la GTH que incidird en el desempefio laboral. Se debe
redoblar esfuerzos para mejorar las competencias del personal de salud. Saavedra (14), en sus
resultados vinculados a esta variable muestra que, para la gestion del talento, un 49% esta
“totalmente de acuerdo” y un 36% “de acuerdo”. Se sugiere implementar el area de gestion del
talento y fortalecer el trabajo en equipo conjuntamente con los trabajadores que conforman la
organizacion. Rodas (22), en su estudio obtuvo resultados similares, sefialando que en gestion del
talento humano informo que prevalecid el valor regular con 50,98%. Se debe implementar un area
de gestion del talento que permita fortalecer la organizacion y sus trabajadores.

Segun la variable desempefio laboral prevalecié el valor regular con el 56,1%. Se debe
mejorar la percepcion del personal sobre su desempefio, para ello es fundamental velar por su

desarrollo y crecimiento, asi como por su motivacion. Los resultados de Moreno (16), sefialan
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también que prevaleci6 el valor regular con 59,15%. Los lideres del establecimiento de salud deben
tener mayor contacto con el personal de salud, disefiando ademas conjuntamente con ellos acciones
que favorezcan un mejor desempefio de estos. Rodas (22), en su estudio obtuvo en desempefio
laboral el valor alto con 52%. La organizacién debe implementar politicas y lineas de accion para
conocer como va y en base a ello fortalecer ain mas el desempefio del personal de salud. Un érea
de capacitacion fortalecida puede contribuir a mejorar las competencias de los servidores. Cho et
al.(17), indican que el puntaje para el desempefio laboral fue de 3,53+0,41, ante ello se debe
mejorar el valor que predice los logros individuales del personal de salud que puede mejorar el
desemperfio laboral de este. Un trabajador satisfecho, da valor a su labor, por tanto, tiende a
incrementar su productividad en la organizacion.

Las organizaciones de atenciéon en salud enfrentan grandes desafios para mantener la
atencion accesible y asequible. Esto les exige transformarse y mejorar su desempefio. Para ello,
las organizaciones deben influir en el desempefio laboral de los empleados. El desempefio de las
tareas tiene una relacion directa con el funcionamiento organizacional del establecimiento
sanitario. Si hay una adecuada gestion de los recursos humanos, el personal estard mas satisfecho,
mas sano emocionalmente, por tanto, su despliegue y cumplimiento de tareas sera mas eficaz (47).

Finalmente sefialar que una adecuada GTH en areas de salud, es un proceso crucial que
permite asegurar brindar servicios y atencion de calidad en beneficio de las personas usuarias,
ademas de poder contar con personal de salud competente y comprometido con los objetivos

organizacionales.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

-Se concluye la existencia de una correlacion estadisticamente significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores de salud. Esta correlacion es positiva
alta, reflejada en los resultados de la prueba Rho de Spearman (p< .05), rho=.800 (p=.000), por
lo que se acepta la hipotesis alternativa. En consecuencia, se concluye que en la medida que la
gestion sea mejor, mayor seré el desempefio laboral de los trabajadores de salud del C.M.I. Rimac,

2023.

-Se concluye que en el reclutamiento en la GTH se correlaciona positiva y moderadamente con
desemperfio laboral en los trabajadores de salud del C.M.l. Rimac, 2023. Esta correlacion es
estadisticamente significativa a un nivel de p< .05, con un coeficiente rho=.624 (p = .000); ademas

esta conclusion refleja la aceptacion de la hipotesis alternativa que planteaba esta correlacion.

-Se concluye que en seleccion en la GTH se correlaciona positiva y moderadamente con
desempefio laboral en los trabajadores de salud del C.M.l. Rimac, 2023. Esta correlacion es
estadisticamente significativa a un nivel de p< .05, con un coeficiente rho=.680 (p = .000); ademas

esta conclusion refleja la aceptacion de la hipotesis alternativa que planteaba esta correlacion.

-Se concluye que en capacitacion en la GTH se correlaciona positiva y moderadamente con
desempefio laboral en los trabajadores de salud del C.M.l. Rimac, 2023. Esta correlacién es
estadisticamente significativa a un nivel de p< .05, con un coeficiente rho=.560 (p = .005); ademas

esta conclusion refleja la aceptacion de la hipotesis alternativa que planteaba esta correlacion.
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-Se concluye que en la recompensa en la GTH se correlaciona positiva y moderadamente con
desempefio laboral en los trabajadores de salud del C.M.l. Rimac, 2023. Esta correlacion es
estadisticamente significativa a un nivel de p< .05, con un coeficiente rho=.650 (p = .000); ademas

esta conclusion refleja la aceptacion de la hipotesis alternativa que planteaba esta correlacion.

-Se concluye que en la evaluacion del desempefio en la GTH se correlaciona positiva y
moderadamente con desempefio laboral en los trabajadores de salud del C.M.I. Rimac, 2023. Esta
correlacioén es estadisticamente significativa a un nivel de p< .05, con un coeficiente rho=.666 (p
=.000); ademas esta conclusion refleja la aceptacién de la hipdtesis alternativa que planteaba esta

correlacion.

5.2 Recomendaciones

- Implementar el area de Gestion del Talento Humano en el Centro Materno Infantil Rimac,
motivando al personal, y realizando actividades recreativas, mejorando la gestion del mismo,
fomentando asi un mejor desempefio laboral de los trabajadores, el cual se deberia implementar en

todos los centros de salud para mejorar el desempefio laboral a nivel MINSA.

- Realizar supervisiones planeadas, para verificar la calidad de atencion que se brinda a los
usuarios, reconociendo los conocimientos y meritos del trabajador y motivandolos a un mejor

desempefio laboral.

--Se debe evaluar la carga de trabajo y la demanda de salud de la poblacion, ante ello se

debe dosificar la carga de trabajo, y si es necesario requerir de mayor nimero de trabajadores para

equilibrar las actividades.
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- Del estudio realizado podemos recomendar un sistema de gestion del desempefio laboral
basada en las competencias para ejecutar sus obligaciones con la direccion con mayor confianza y
eficacia, lo que repercute sustancialmente en la capacidad de la organizacion para contratar y
retener personal de la maxima calidad, mejorando la calidad del servicio de la organizacion a los

usuarios internos y externos.

- Del estudio realizado podemos recomendar un sistema de calificacion para la seleccion
del personal que cumpla el perfil, formacion académica y experiencia laboral para que pueda
desempefiarse con alta capacidad resolutiva; y lograr un aumento en la eficiencia del desempefio

laboral, asi como la eficacia en la Institucion.

- Del estudio realizado podemos recomendar fomentar y gestionar las capacitaciones y
pasantillas a nivel de las instituciones con la finalidad de obtener las experiencias de otras
instituciones en el campo de gestion de talento de talento humano y el buen desempefio laboral

para mejorar calidad de atencién en favor de la poblacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problemas Especificos

-¢Cual es la relacion que existe entre la
dimension reclutamiento de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de salud del Centro
Materno Infantil Rimac, 2023?

-¢Cudl es la relacién que existe entre la
dimension seleccion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de salud del Centro
Materno Infantil Rimac, 2023?

-¢Cuadl es la relacion que existe entre la
dimensién capacitacion de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de salud del Centro
Materno Infantil Rimac, 2023?

-¢Cual es la relacion que existe entre la
dimension recompensa de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de salud del Centro
Materno Infantil Rimac, 2023?

-¢Cudl es la relacién que existe entre la
dimension evaluacion del desempefio de la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de salud del
Centro Materno Infantil Rimac, 2023?

2023.

Objetivos Especificos

-Determinar cual es la relacién que existe
entre la dimension reclutamiento de Iq
gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de salud del
Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
-Determinar cual es la relacion que existe
entre la dimension seleccién de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de salud del Centrg
Materno Infantil Rimac, 2023.
-Determinar cual es la relacion que existe
entre la dimension capacitacion de |
gestion del talento humano y el desempeﬁg‘
laboral de los trabajadores de salud del
Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
-Determinar cual es la relacion que existe
entre la dimensién recompensa de Iq
gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de salud del
Centro Materno Infantil Rimac, 2023.
-Determinar cual es la relacion que existe
entre la dimension evaluacion del
desempefio de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de log
trabajadores de salud del Centro Materno
Infantil Rimac, 2023.

Ho: La gestion del talento humano no se
relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materng
Infantil Rimac, 2023.

Hipdtesis Especifica

H1: Existe relacion entre la dimension
reclutamiento de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materno
Infantil Rimac, 2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension
reclutamiento de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materng
Infantil Rimac, 2023.

H2: Existe relacion entre la dimension
seleccion de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores de
salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension
seleccion de la gestion del talento humano v,
el desempefio laboral de los trabajadores de
salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023.

H3: Existe relacion entre la dimension
capacitacion de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de
salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension
capacitacion de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de
salud del Centro Materno Infantil Rimac,

2023.

e Reclutamiento
e Seleccién
¢ Capacitacion
e Recompensa
¢ Evaluacion del

desempefio

Variable 2
Desempefio laboral

Dimensiones:
o Eficacia
o Eficiencia
o Calidad

Formulacién del Problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodoldégico
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipo de Investigacion
¢ Cual es la relacion que existe entre la Determinar cual es larelacion que existe |Hi: La gestion del talento humano se Gestin de talento
gestion de talento humano y el desempefio  fentre la gestion del talento humano y el |relaciona con el desempefio laboral de los Tipo correlacional
laboral de los trabajadores de salud del desempefio laboral de los trabajadores de |trabajadores de salud del Centro Materno humano
Centro Materno Infantil Rimac, 2023? salud del Centro Materno Infantil Rimac, |Infantil Rimac, 2023. Dimensiones: Método y disefio de la investigacion

El método es

hipotético deductivo y el disefio de
investigacion es no experimental
Poblacion: 181

Muestra: 123




H4: Existe relacion entre la dimension
recompensa de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de
salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension
recompensa de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de
salud del Centro Materno Infantil Rimac,
2023.

H5: Existe relacion entre la dimension
evaluacion del desempefio de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Centro Materno
Infantil Rimac, 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension
evaluacion del desempefio de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de log
trabajadores de salud del Centro Materno
Infantil Rimac, 2023.




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 1 (V. independiente)

ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE SALUD DEL CMI RIMAC

El presente instrumento tiene como objetivo obtener la informacidn para conocer la relacion de Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac.
Por favor, marque una de las alternativas por cada pregunta en el presente cuestionario. Gracias por su

apoyo.

DATOS GENERALES
Sexo..... Edad.... Afos de experiencia......

Consentimiento informado: Usted decide participar de manera voluntaria en esta investigacion.

a) Sl--- b). NO-----
Escala de Likert
Nunca rara vez algunas veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Dimension: Reclutamiento 1 2 3 4 5

1 | ¢Considera que los datos que especifican su curriculum vitae son

importantes para reclutar al trabajador?

2 | ¢(Considera que la entrevista de personal ayuda a calificar el

conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?

3 | ¢Considera que la seleccion de personal es la mas adecuada como

para contratar personal idéneo para el puesto de trabajo?




4 | ;Considera que se establece un procedimiento de promocion
interna, que permita al empleado conocer las oportunidades
existentes dentro de la institucion?

5 | ¢Considera gque se realizan convocatorias internas con los
criterios de promocion para un nuevo puesto?

6 | ¢(Considera que se informa a los empleados sobre resolucion final

de los procesos de promocion?

Dimension: Seleccion

7 | ¢Considera que los trabajadores poseen actitudes y conductas
positivas en la institucion?

8 | ¢Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a la
hora de efectuar actividades programadas?

9 | ¢Considera que existe proactividad por parte de los trabajadores

de la institucién?

Dimension: Capacitacion

10 | ¢Considera que el presupuesto asignado para capacitacion de
personal genera oportunidades de superacion?

11 | ¢Considera que las capacitaciones se deben priorizar para que el
personal esté actualizado?

12 | ¢Considera que los planes o programas de capacitacion ayudan a
mejorar el nivel de competencia?

13 | ¢Considera que se recibe las capacitaciones y/o talleres y a
tiempo para alcanzar las nuevas demandas de su trabajo por parte
del MINSA?

14 | ¢Considera que se realizan constantes actualizaciones para darles
a conocer la situacion actual del MINSA?

15 | ¢Considera que el MINSA cuenta con un adecuado Plan de

capacitaciones para la mejora de competencias, habilidades y
capacidades necesarias para que el personal cumpla con los

objetivos institucionales?

Dimension: Recompensa

16

¢Se siente motivado al realizar su trabajo?




17 | ¢Lainstitucion le genera reconocimientos en relacion a sus

destrezas y tipo de trabajo que desempefia?

18 | ¢Lainstitucion le otorga incentivos econoémicos aparte de su

salario en funcion a su buen desempefio laboral?

19 | ;Esta satisfecho con su salario?

20 | ¢Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar

decisiones?

Dimensién: Evaluacion del desempefio 1 2

21 | ¢Considera que se le informa y/o se le da a conocer sobre su

desempefio laboral?

22 | ¢Se preocupa Ud. por su rendimiento laboral?

23 | ¢Estaria Ud. dispuesto a asumir las funciones de su compariero de

trabajo si no vino a laborar?

24 | ¢Considera que cuando hay un reto todos los trabajadores

participan activamente para su cumplimiento?

25 | ¢Considera que existe una gran demanda de obtener buenos

resultados en el trabajo?

26 | ¢Considera que existe suficiente equipo para realizar mis
actividades diarias?

27 | ¢Considera que se tienen pardmetros anteriores o planes de
mejoramiento para medir el desempefio?

28 | ¢Considera que usted puede hacer mejor su trabajo que como lo

hace actualmente?

INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 2 (V. dependiente)

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Dimension: Eficacia 1 2

1 | ¢Considera que se planifica y organiza oportunamente las

actividades a efectuar durante la semana o mes?

2 | ¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en

puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?




3 | ¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te
orienta a lograr una meta?

4 | ;Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de
tu trabajo?

5 | ¢Considera que se debe proponer nuevas ideas para mejorar los
procesos?

6 | ¢Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento

de objetivos?

Dimension: Eficiencia

7 | ¢Los procesos facilitan el trabajo y resultan eficaces para
conseguir los resultados esperados?

8 | ¢Considera que existe responsabilidad, en las funciones que
desempefian sus comparieros de trabajo?

9 | ¢Considera que los demas trabajadores, cumplen sus funciones
adecuadamente?

10 | ¢Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen productos

de calidad?

Dimension: Calidad

11

¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por la
institucién?

12

¢ Esta de acuerdo gue la institucién promueva la iniciativa del
trabajador?

13

¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu

desempefio laboral por encima del cumplimiento?

14

¢Considera que la presentacion personal, distingue y representa la

calidad del trabajador?

15

¢Considera que la creatividad influye para la resolucion de

problemas?

16

¢La capacidad de realizacidon es el cumplimiento de tareas de la

mejor manera?




Anexo 3. Validacién de instrumentos

Validacion del cuestionario gestion del talento humano

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado
gl

Sig.

,952

4307,424

378

,000

Validacion del cuestionario gestion del desempefio laboral

Prueba de KMOy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 913
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1688,703
Bartlett al 120

Sig. ,000




Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad del cuestionario gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,984 28

Confiabilidad del cuestionario gestion del desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,953 16




Anexo 5. Aprobacion del comité de ética

v}' COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
Unkiersided INVESTIGACION
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 30 de junio de 2023

Investigador(a)
Sarita Milena Espil Sanchez
Exp. N°: 0703-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evaluo y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Gestién del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de
los trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023 Version
01 con fecha 09/04/2023.

e Formulario de Consentimiento Informado Versién 01 con fecha 09/04/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Sarita Milena Espil Sanchez y a los
investigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas précticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacién:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos aiios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEI-UPNW y no podria
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovacién de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,
> /@,N\m, \
A .4*§ :
/& . l”s g_
;\,"\ Norbert Wiener / &
Yenny %risol Bellido Fuente &“Wﬂ.-
Presidenta del CIEI- UPNV ===

Avenida Rephblica de Chile N°432. Jesiis Maria
Universidad Privada Nocbert Wiener
Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698

Correo:gomile




Anexo 6. Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Gestion del Talento Humano y desempefio laboral de los trabajadores
de salud del Centro Materno Infantil Rimac, 2023.

Institucion: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadora: Sarita Milena Espil Sanchez

Proposito del estudio: Determinar la relacion que existe entre gestién del talento humano y
desemperio laboral de los trabajadores de salud del centro materno infantil Rimac, 2023.

Participantes: Trabajadores de salud del Centro Materno Infantil Rimac.
Participacion: Voluntaria
Beneficios por participar: Contribuir con la investigacion en salud publica.

Los beneficios de esta investigacion: Para el Centro Materno Infantil Rimac sera que al
obtener resultados actualizados, y se pondra en conocimiento la relacion que existe entre
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de salud, se podra tomar
en cuenta los hallazgos para poder enriquecer y mejorar la atencion brindada en la institucion
y asi como también poder mejorar e implementar medidas a seguir para la sensibilizacién y
capacitacion del personal en las probables deficiencias que se puedan hallar.

Inconvenientes y riesgos: Ninguno

Costo por participar: No tiene costo

Remuneracion por participar: Sin remuneracion

Confidencialidad: Se asegura la confidencialidad de los datos recogidos.
Renuncia: Puede renunciar a la participacién en cualquier momento.

Consultas posteriores: Al correo saritamilenaespilsanchez@gmail.com

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que valido el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de
Etica de la Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert
Wiener, Email: comité.etica@uwiener.edu.pe



mailto:saritamilenaespilsanchez@gmail.com
mailto:.etica@uwiener.edu.pe

DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacioén del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y
declaro haber recibido una explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y
finalidades del estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi
decision de participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en
cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

(Firma)

Nombre participante: investigador:
DNI: DNI:

Fecha: (dd/mm/aaaa) Fecha: (09/04/2023)



Anexo 7. Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccidn de los datos

bAbA TN

v' “Afio de la unidad, la paz y el desarrollo” CERTIFIED [
Universidad 1509001 | | 5
Norbert Wiener
Posgrado
Lima, 21 de junio de 2023
CARTAN® 431-EPG-UPNW

M.C. Nancy Adriana Zerpa Tawara

Directora General de Redes Integradas de Salud Lima Norte

Centro Matemno Infantil Rimac de la Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Norte

Calle A Manzana 2 Lote 3 Asoc. Victor Raul Haya De La Torre, Independencia

Lima.-

ASUNTO: Autorizacién para aplicacion de estudio de campo
De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente y a la vez presentar a la egresada
de la Maestria de Gestion en Salud; Sarita Milena Espil Sanchez, con cddigo de
matricula N°® 2021900643, con la finalidad de solicitar se brinde todas las facilidades
pertinentes para que pueda aplicar los instrumentos de recoleccién de datos en los
trabajadores de salud incluyendo el personal administrativo y asistencial que labora en el
Centro Matemo Infantil Rimac.

Toda la informacién que solicita la tesista Sarita Milena Espil Sanchez es para la
elaboracion de su proyecto de investigacion denominado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SALUD DEL
CENTRO MATERNO INFANTIL RIMAC, 2023" dirigido por la asesora de lesis, Mg.
Roclo Victoria Hermoza Moquillaza, para la obtencién del grado académico de Maestro

de Gestion en Salud.

Agradeciendo por anticipado su autorizacion a la tesista para que logre su proposito,
hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi consideracion y estima

personal.
Atentamente,
” Pt
e [ B

; //*%
" Dr. Guillermo Waffo harea 05 JUL 2

I b e B P i b Pomgradhs

Uinvrsebial Searburt Waower REC.B o
| Hora

Fifma faneth

[
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de Salud

“Decenio de 1a Igualdad de Oportunidades para Mujer
AN de la Unidad, la pat y ¢l desarrolio’

EM NDO N° -20 INSA/DI 1SDI 02 2023
A :M.C. CESAR PEREZ ZENTENO.
Médico Jefe de C.M. |. Rimac g~ RTINS P QISP s
- (L TP
ASUNTO : Autorizacién para ejecucion de Proyecto de InvestifaEibm e --({‘f" ---------- reeraaes ~
REFERENCIA: MEMORANDO N* 4353-2023-MINSA/DIRIS-LN-6-OIS/UF AMAJESSYR
Expediente 2023-02-0000035712
FECHA :Independencia, 3 1 JUL. 2003

Mediante |a presente me dirijo a Usted para saludarle cordialmente, e informar a su jefatura el
proyecto de investigacién denominado: “.GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SALUD DEL CENTRO MATERNO INFANTIL RIMAC,2023.%, cuyo
investigadora es, Sarita Milena Espil Sanchez , Egresada de la Maestria de Gestion en Salud de 1a
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Norbert Wiener, el cual con fecha 14 de Juho el
2023, presenta opinién favorable, mediante MEMORANDO N°4213-2023-MINSA/DIRIS-
LN/G/OEISDI.

En tal sentido, se solicita brindar las facilidades necesanas para el desarrolio del estudio. debiendo
el investigador respetar las normas internas del Establecimiento.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,




Anexo 8. Informe del asesor de turnitin

® 19% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

« 12% Base de datos de Internet

+ Base de datos de Crossref

* 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

» 4% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de Crossi

Las fuentes con el mayor numero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-11-06

Submitted works

hdl.handle.net

Internet

Submitted on 1693143706707

Submitted works

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-10-26

Submitted works

uwiener on 2023-09-06

Submitted works

Submitted on 1693262897301

Submitted works

4%

3%

2%

<1%

<1%

<1%

<1%



