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RESUMEN

La presente investigacion titulada Gestion del talento humano y su relacién
con el Desempefo laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus - Lima, enero 2018: tuvo como objetivo determinar la
relacién entre la gestidn del talento humano y el desempefio laboral del
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazdn de Jesus. Se realizd un
estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, de disefio no
experimental y nivel correlacional, en el Puesto de Salud Sagrado Corazdn
de JesuUs durante el mes de enero del 2018, donde participaron 50
trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de inclusion. Para
la recoleccidon de datos se utilizé como técnica la observacion, entrevista y
encuesta, y el instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de
expertos de la autora Kiember Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de
informacién, se empled el programa SPSS version 22 y Excel. Los
resultados reveld que existe relacidn estadisticamente significativa segun
p=0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus, existe
relacién estadisticamente significativa segin p=0,007 entre gestion del
talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los
trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus; por ultimo,
existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestién
del talento humano y el trabajo en equipo del desempefo laboral del

personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

Palabras claves: Gestién de Talento humano, Desempeifio laboral.



ABSTRACT

The present investigation titled Management of the human talent and its
relation with the labor Performance of the personnel of the Seat of Health
Sacred Heart of Jesus - Lima, 2018: had like objective to determine the
relation between the management of the human talent and the labor
performance of the personnel of the Position of Health Sacred Heart of
Jesus. A study of quantitative approach, type of applied research, non-
experimental design and correlational level, was carried out at the Heart of
Jesus Health Post during the month of January 2018, where 50 workers of
the Post participated who met the criteria of inclusion. For data collection
such as the technique of observation, interview and survey, and the
instrument through a questionnaire validated by the expert judgment of the
author Kiember Inca Allccahuaman. For the processing of information, the
SPSS program version 22 and Excel were used. The results reveal that
there is a statistically significant relationship according to p = 0.000
between the variables of human talent management and the work
performance of the health post Sacred Heart of Jesus, there is a statistically
significant relationship according to p = 0.007 between human talent
management and the quality of work of the work performance of the
workers of the health post Sacred Heart of Jesus; Finally, there is a
statistically significant relationship according to p = 0.007 between the
management of human talent and the work in a work team of the staff of

the Sacred Heart of Jesus health post.

Keywords: Human Talent Management, Work performance.
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INTRODUCCION

En el Peru estamos regidos por las directrices del Ministerio de Salud
(MINSA) que con el apoyo del Programa de Apoyo a la Reforma del Sector
Salud - PARSALUD II, impulsa una gestion integrada y descentralizada de
recursos humanos en salud (1), teniendo en cuenta esta premisa se denota
que la gestion de talento humano una relacion con el desempefo laboral de
los trabajadores de los puestos de salud, ya que es importante obtener la
informacién para contribuir en la mejora de las instituciones publicas, para
darle la relevancia que amerita el talento humano en el desarrollo de

cualquier organizacién sea publica o privada.

Esta investigacién tuvo como finalidad determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto

de Salud Sagrado Corazon, Lima, en el mes de enero del 2018.

Los resultados nos permitiran desarrollar estrategias y programas en
el puesto de salud que sea aplicable de manera practica y se pueda copiar

en los demas puestos de salud.

La presente investigacion se desarrolla en cinco capitulos: el Capitulo
I contiene el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion:
general, especificos, justificacion, delimitaciones y limitaciones del estudio.
El Capitulo II contiene marco tedrico donde se encuentran los antecedentes
de la investigacion, bases legales y tedricas, ademas de la definicion de
términos basicos. El Capitulo III contiene la metodologia donde se define el
tipo y disefo de la investigacidén, las variables y su operacionalizacién; la
poblacion, muestra, técnica e instrumentos de la recoleccion de datos. El
capitulo IV el analisis descriptivo y la discusién de resultados. Finalmente,

las conclusiones, las recomendaciones y los anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La gestidon de recursos humanos hoy en dia ha traido un cambio conceptual
con respecto a la gestion de personal; mientras en el planteamiento
TRADICIONAL el personal era considerado un costo que deberia ser en la
medida de lo posible reducido, en el enfoque NO TRADICIONAL de
recursos humanos, las personas son consideradas como el principal recurso
competitivo de una institucion. Por lo tanto, su gestidon eficiente permite que

aporten su potencial al desarrollo de la entidad donde laboran. (1)

El Ministerio de Salud (MINSA) con el apoyo del Programa de Apoyo a la
Reforma del Sector Salud - PARSALUD II, impulsa una gestion integrada y
descentralizada de recursos humanos en salud que inscribe los objetivos de
gestion de recursos humanos dentro del marco definido por los planes
estratégicos de las organizaciones de salud. Se dice proactivo cuando esta
gestion se anticipa a los problemas que pudieran surgir en un futuro y asi

planificar las acciones precisas para mitigarlos. (1)

El enfoque utilizado por el MINSA descansa en el marco legal del Servicio
Civil Peruano (SERVIR) y en el marco tedrico propuesto por Francisco
Longo, que divide el sistema de gestion de recursos humanos en siete

subsistemas: Planificacion, Organizacion del Trabajo, Gestion del Empleo,

Gestion _del Rendimiento, Gestion de la Compensacion, Gestion del

Desarrollo y Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales. Una buena

gestién de recursos humanos en salud es condicion necesaria para el
desempefio adecuado del sistema de salud y el logro de resultados
sanitarios expresados en una poblacion saludable. En el marco de la
descentralizacidn, el modelo de gestién de recursos humanos en salud debe
describir las caracteristicas de cada uno de los subsistemas que lo

conforman, asi como su dinamica de integracién o interdependencia. (1)
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Por ello, la presente investigacidn pretende conocer y describir la existencia
de la relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral, y
proporcionar las recomendaciones adecuadas para implementar estrategias,
modelos, programas de gestidn del talento humano, pero sobre todo
aportar el insumo necesario para la adecuada toma de decisiones, siendo
todas las razones expuestas suficientes argumentos, para tomar como

desafio el desarrollo de la presente investigacion.
De este sistema problematico, se ha elegido la siguiente interrogante:
1.2. Identificacion y formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Existe relacidn entre la gestion de talento humano y el desempeiio
laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus,
Lima, enero 2018?
1.2.2. Problemas especificos
e (Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la calidad
del trabajo del desempefio laboral del Puesto de Salud Sagrado
Corazén de Jesus, Lima, enero 20187
e (Existe relacion entre la Gestién de Talento Humano y el trabajo

en equipo del desempefio laboral del Puesto de Salud Sagrado

Corazén de Jesus, Lima, enero 2018?
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén
de Jesus, Lima, enero 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y la
calidad del trabajo del desempefio laboral del personal del Puesto

de Salud Sagrado Corazoén de Jesus, Lima, enero 2018.

e Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y el
trabajo en equipo del desempenfo laboral del personal del Puesto

de Salud Sagrado Corazon de Jesus, Lima, enero 2018.

1.4. Justificacion y viabilidad de la investigacion

La finalidad de la presente investigacion consiste en analizar la relacidon
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del PSSCJ; a través de este andlisis se puede determinar el
verdadero valor del talento humano dentro de una organizacion, ya que sin
las personas no existiria una organizacion; si se requiere que el talento
humano mejore en su desempefio laboral;, hoy en el mundo de la
globalizacion se debe dotarlo de conocimientos, estar en constante
actualizacién y a la vanguardia de los cambios tecnoldgicos para afrontar a
las diversas problematicas en el trabajo aportando resoluciones saludables,
ya que a través de esta investigacion se podra encontrar diversos factores

gue obstruyen la mejor realizacion del personal dentro del trabajo.

Ademads, para que de este modo todas las organizaciones publicas vy

privadas tomen en cuenta e inviertan mas en el talento humano, ya que
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ellos son el pilar fundamental dentro de la organizacién. La buena o la mala
imagen ante la sociedad de una determinada organizacion, es sobre el
desenvolvimiento y la capacidad de desarrollo del personal. En muchas
organizaciones se ve al talento humano como un objeto o cosa y no se
considera en su verdadera dimensidn; en vista que la administracion de
recursos humanos esta orientada a planificar, organizar, dirigir y controlar
técnicas que permitan un adecuado desempefio de las personas en las
organizaciones; pues el talento humano es el Unico ser que después de una
capacitacién y entrenamiento nos puede generar mayor productividad con
mayor eficacia y eficiencia utilizando adecuadamente los recursos

necesarios y generar una atencién mas fluida a los usuarios.

Por consiguiente, el analisis presenta tanto las decisiones corporativas para
cambiar la orientacion de la funcién del talento humano, la evaluacion del
sistema de desempeno, los enfoques, los métodos practicos que se utilizan
para implementar el cambio, roles, responsabilidades y competencias para
la funcién del talento humano en aras de buscar el buen desempeno; asi

como las mediciones claves de evaluacion en una organizacién competitiva.

Teniendo en cuenta esta premisa y siendo tiempos de globalizacién y de
cambios tecnoldgicos el talento humano es el mas indispensable de toda
organizacion ya que cuenta con diversas técnicas, habilidades y destrezas
para mostrar su mejor desempeno laboral, por ello es primordial invertir en
el talento humano como las hacen otras organizaciones que pretende
diferenciarse de las demas, destacando asi la importancia de la presente

investigacion.

El trabajo es viable tanto econdmica como funcionalmente ya que como
institucion publica estamos en constante cambio por lo cual se solicité los
permisos correspondientes a través de la jefatura compartiendo los

resultados con la institucion
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1.5. Delimitacién de la investigacion

Delimitacion Espacial o geografica: La presente investigacion se realizd
a todo el personal que labora en el PSSCJ ya que es una poblacidon accesible
que esta disponible en diferentes turnos por lo cual fue facil la aplicacién del

instrumento sin temor a equivocarse.

Delimitacion Temporal: El proyecto de investigacion tuvo una duraciéon de
1 mes, que comprendia el mes enero del 2018 porque para ese tiempo se

obtuvieron los permisos respectivos.

Delimitacion Tedrica o del conocimiento: el estudio se enfoca en
encontrar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en los trabajadores del PSSC] en base a las dimensiones del
desempefio laboral, teniendo en cuenta las limitaciones que conlleva el

estudio.

a) Seleccion de personal: "La escogencia delindividuo adecuado para el
cargo adecuado". Escoger entre candidatos reclutados a los mas aptos para
ocupar cargos vacantes en las empresas tratando de mantener o aumentar
la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la rentabilidad de

la organizacion. (2)

b) Capacitacion: "La capacitacion consiste en una actividad planeada vy
basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada
hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador. La capacitacion es la funcidon educativa de una empresa u
organizacion por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén
necesidades futuras respecto de la preparacion y habilidad de los

colaboradores." (3)
c) Equipos de trabajo segun Stoner “un equipo se define como dos o mas

personas que interactian y se influyen entre si con el propdsito de alcanzar

un objetivo en comun”. (4)

16



1.6. Limitaciones de la investigaciéon

Con respecto a las limitaciones que se pudieran presentar en la realizacién
de la presente investigacion, cabe resaltar que antes de iniciar la misma, se
requiere la autorizacion por parte del Medico Jefe del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus, por lo cual se solicitd con meses de anticipacién,
otra limitacidn que se podria presentar es la falta de cooperacidén por parte
de los trabajadores del puesto de salud al llenar las encuestas, siendo esta

la mas importante.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Garcia, A. (2013), en su tesis titulada “Analisis de la gestion del recurso
humano por competencias y su incidencia en el desempefo laboral del
personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico
Ciudad de San Gabriel”, Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Ecuador,
Tulcan - hallazgos principales: se pudo determinar que para los procesos
de reclutamiento y selecciéon no se han disefiado instrumentos que permitan
realizarlos de manera eficiente y asi proveer de los mejores talentos a la
institucion, por otra parte la induccion del personal es un proceso al cual no
se ha dado la debida importancia, para desde un inicio orientar las
esfuerzos del personal hacia el cumplimiento de la misidn y vision
institucionales, actualmente la institucion no dispone de un manual de
induccién. Para evaluar el desempeno del personal no se toma en cuenta el
criterio de los clientes internos y externos por lo que se puede decir que no
existe una evaluacién integral acerca del desempefio de los servidores de
esta institucion, el entorno no favorece al desarrollo y fomento del trabajo
en equipo, a pesar de que existen personas quienes participan de ellos y
estan conscientes de los beneficios de integrar equipos de trabajo existen
quienes se presentan renuentes hacia esta iniciativa, por lo que hay que
trabajar para que estas personas puedan integrarse de mejor manera -
conclusiones: 1. No se han establecido parametros para el ingreso de
personal a la institucién, que definan el perfil requerido y a la vez
garanticen un buen desempefio en el desarrollo de sus funciones; como lo
manifiesta el 82% del personal encuestado y la persona encargada del
talento humano. 2. La gestién del talento humano en la institucidn no se
encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a aprovechar el
potencial recurso humano con el que dispone. 3. El reclutamiento y
seleccion de personal no se realiza de manera técnica con instrumentos que

permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los
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postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo
entonces la seleccion del personal discrecional, el 64% del personal
participante asi lo indica. 4. No se han definido planes de capacitacién y
desarrollo acordes a las necesidades institucionales que favorezcan a
consolidar los conocimientos especificos para el desarrollo de actividades,
asi como para el fortalecimiento de habilidades. 5. La evaluacién del
desempefio es vista como una obligacion y no como una fuente de
informacién que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e
identificar personas con potencial de desarrollo. El 82% del personal indica
que los clientes internos y externos no son participes de este proceso por lo
que no se puede obtener una visidn consolidada del desempefio de las

personas. (5)

La Torre, F. (2012), en su tesis titulada “La gestién de los recursos
humanos y el desempefio laboral”, Universidad de Valencia, facultad de
psicologia, Espafia, Valencia - hallazgos principales: Los resultados de la
tesis dan apoyo al modelo de Ostroff y Bowen (2000), a la Teoria del apoyo
organizacional, al contrato Idiosincratico y a las practicas basadas en el
compromiso; ademas muestran que a través de la aplicacion de practicas
de recursos humanos orientadas al compromiso, los gerentes de recursos
humanos aumentan la satisfacciéon y desempefio laboral y disminuyen el
ausentismo por medio del clima y contrato psicolégico conclusiones: 1.
Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el desempeio de los
empleados a través de las percepciones y expectativas de los empleados.
Estas practicas analizadas desde una visidn universalista muestran ser
positivas para la consecucién de los objetivos estratégicos de la empresa,
siempre y cuando estén fuertemente implantadas y sean visibles para los
empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por los
directivos de recursos humanos de la organizacion. 2. Las practicas de
RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo
organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcién de los empleados
de que la organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona margen
de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor

satisfaccion y desempeno. 3. Tanto el contrato psicoldgico (cumplimiento de
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las promesas realizadas por la organizacién) como la reciprocidad del
contrato psicolégico y normativo se ven favorecidos por las practicas de
RRHH orientadas al compromiso en el desempefio. 4. Sin embargo, la
reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempeno
organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos
idiosincraticos a todos los niveles de la organizacion para satisfacer las
necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi
su rendimiento. 5. Las perspectivas de empleo futuro se han analizado
como indicador de una politica de recursos humanos en base a un plan
estratégico de la organizacidon. Sin embargo, los resultados no muestran
relacién con las practicas de recursos humanos, lo que contravendria la
tesis del alineamiento del sistema de recursos humanos con la politica
empresarial. Hay que tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta
variable que, si no hay un plan estratégico anteriormente definido en la
organizacion, podria estar ofreciendo una vision sesgada respecto al

sistema de recursos humanos. (6)

Ponce, B. (2014), en su tesis titulada “La gestién del talento humano y su
incidencia en el desempefo laboral en el Ministerio de Justicia, Derechos
humanos y Cultos planta central- Quito”, Universidad Tecnoldgica
Equinoccial, facultad de Postgrado, Ecuador, Quito - hallazgos
principales: La evaluacién del desempeio dio los siguientes resultados:
Excelente un 51,09%, muy bueno 38,24%, satisfactorio 8,43%, regular e
insuficiente (1,07%) conclusiones: La conclusién arribada fue de que casi
la totalidad de los servidores publicos no ingresa por merecimiento de
meéritos, sin embargo la mayoria de estos si cuenta con conocimientos vy
experiencias para el puesto; otras de las conclusiones arribadas es de que,
en la mayoria de los casos, las brechas de capacitacién del servidor publico
son atendidas; y finalmente también arribd a la conclusion de que los

servidores obtuvieron una calificacion de desempeno diversas. (32)

Cevallos, Y. (2013) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral, Direccién Provincial Agropecuaria de
Santa Elena, ano 2013” Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena,

facultad de Ciencias administrativas Carrera de Administracion Publica,
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Ecuador, La libertad - hallazgos principales: La unidad de talento humano
debe cumplir periédicamente con un plan de seguimiento y evaluacién a
todo el personal, aplicar el plan de capacitacion a la que han asistido va de
acuerdo a el cargo que desempefian para aplicar lo aprendido, si se asistio a
una capacitacion que no va de acuerdo al cargo no se puede aplicar el
conocimiento. En ciertos casos se asigna por la confianza cerrada.
conclusiones: Se determind que el 60,34% del total de que participaron
en las encuestas pertenece a la suscripcion de contrato por nombramiento
es decir personal estable, cuya opinidon es relevante para el objeto de
estudio. 2. Se determind que es indispensable que el ingreso de un nuevo
servidor publico para ocupar un vacante en la institucion se dé mediante la
aplicacion del proceso de reclutamiento y seleccidn. 3. Se determind que el
personal que se desempefa en los diferentes cargos debe cumplir con los
conocimientos adecuados y el perfil para el mismo. 4. Existe
desconocimiento sobre el cumplimiento de los procesos de servicio publico.
5. Un porcentaje muy significativo considera que la capacitacién al personal
permite desempefiar mejor las funciones y responsabilidades que tienen a
su cargo. 6. Existe desconocimiento sobre la estructura organizacional,
como también si la institucion posee un manual de funciones vy

procedimientos. (33)

Flores, M. et al (2017) en su articulo cientifico titulado “Incidencia de la
gestion del talento humano en el desempeiio laboral de los trabajadores de
la Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz en el primer
semestre 2016” Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua,
Departamento de Ciencias Econdmicas y Administrativas, Nicaragua, Esteli -
hallazgos principales: la calidad del trabajo se refiere al bienestar general
de los trabajadores en el desempefio de sus tareas, es decir, que los
factores del desempefio laboral con la calidad del trabajo si se relacionan ya
que, incide con el liderazgo, por ende, se le recomienda a la institucién
diseflar e implementar la evaluacion al desempefio para que haya mejores
resultados con el desempefo del trabajador. conclusiones: 1. El proceso
que realiza la institucidn, para el reclutamiento y selecciéon de personal no
va acorde con los requerimientos establecidos porque se ha evidenciado que

existe cierto grado de ineficiencia en los procesos ejecutados por el personal
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administrativo, debido a que no se da el cumplimiento del reglamento
interno. 2. Los factores que influyen en el comportamiento del desempeno
laboral son: habilidades, liderazgo, iniciativa, companerismo, adaptacion a
los cambios, eficiencia, eficacia, satisfaccién, rendimiento laboral y clima
organizacional o laboral. Al tomar en cuenta la institucién estos factores se
conlleva a mejores resultados en cuanto al desempefio laboral del
trabajador. 3. Para lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la
Alcaldia, se disefidé un plan de accidén para que el area de recursos humanos
la incorpore y de esta manera contribuya al eficiente desempefio laboral. 4.
El supuesto se cumple debido a que los factores del desempefio laboral si se
relacionan con la calidad del trabajo, independientemente que el trabajador
se sienta satisfecho o no, o si tienen eficiencia y eficacia; sin embargo, a

pesar de esto se da la relacidn de estos factores. (34)

2.1.2. Antecedentes Nacionales

De la Cruz, H. (2009), en su tesis titulada “La nueva gestion del potencial
humano y su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de
huamanga”, Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga, Peru,
Ayacucho - hallazgos principales: La funcion de personal en las
instituciones financieras de Huamanga, esta mal orientado, resumido en los
siguientes aspectos: que el potencial humano es considerado un
complemento no estratégico, enfocada a cuestiones operativas. Las
gestiones de potencial humano en estas instituciones financieras no
enfatizan en la cultura de afadir valor a los servicios, desgano generalizado
y falta de imaginacion creativa. Los empleados no estdn motivados, no
tienen los incentivos esperados, sin estimulos, no son reconocidos a los
esfuerzos que realizan en el trabajo operativo, esta situacién problematica
repercute de manera negativa en los desempefios laborales; Conclusiones:
1. Se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente que los
desempefos laborales en las instituciones financieras de Huamanga
definitivamente son influidos por acciones de motivacién y los diferentes
programas de incentivos; por ejemplo, los reconocimientos individuales, la
imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los

empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad,
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demostrandose de esta manera la validez de la hipotesis principal. 2.
Existen evidencias significativas estadisticamente que la efectividad de los
desempefios laborales, que se explican en la prestacion de los servicios con
calidez, en la atencidn oportuna y la satisfaccidon plena de los clientes, que
consolidan la buena imagen institucional, también son consecuencias de
estrategias de motivacidn identificadas en el parrafo anterior; validandose
de manera la segunda hipotesis especifica. 5. Los rendimientos laborales de
los empleados de las entidades financieras de Huamanga consideran como
importante la puesta en practica de un programa de estimulos e incentivos;
distinguiéndose la asignacidon de recursos econdmicos para capacitacion vy
perfeccionamiento, bonos de participacion de utilidades al final de un
periodo de gestidén, actividades de recreacién, esparcimiento y deporte;
todas éstas, propician la mejora de los desempeios en el trabajo de los
empleados; evidencias estadisticas que permiten demostrar la validez de la
segunda hipétesis especifica. 6. Finalmente, el incremento de los niveles de
produccion y productividad laboral, el logro de los objetivos y metas
concretas, asi como el mejoramiento continuo en la prestacion de los
servicios derivan de la implementacion de un conjunto de estimulos
organizacionales y el otorgamiento de incentivos de caracter laboral como
parte de las estrategias de gestion de personas; demostracidon estadistica

que permite reafirmar la validez de la segunda hipétesis especifica. (7)

Bedoya, E. (2005) en su tesis titulada “La nueva gestién de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas”, Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Peru, Lima- hallazgos principales: el desempefio
de cada recurso humano esta en funcion de la actividad asignada, cuyos
resultados son satisfactorios, mas que satisfactorios, o que obtienen
calificativos de bueno a excelente; la evaluacion de desempefio es de tipo
cualitativa en sus cuatro etapas, en la etapa de planeamiento como
prevision del desempeno se logra conocer que el funcionario, tiene un
espiritu de colaboracién es sano y diligente, que requiere capacitacion para
estar acorde a los cambios en el mundo empresarial; conclusiones: 1. Los
propdsitos de gestion de evaluacidon de desempefio estan sufriendo grandes

modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios
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modernos. El estudio de la funcién de los recursos humanos y del proceso
de gestion de evaluacion de desempefio, asi como de su adecuacién a los
nuevos tiempos, constituye un gran desafio que las empresas deberan
afrontar decididamente en los escenarios de los mercados globalizados, si
desean ser competitivo y permanecer en éste. 2. Los nuevos enfoques
radican en el analisis de las mejores practicas empresariales y en la accidén
de revisar el cambio de recursos humanos y del proceso de gestion de la
evaluacion de su desempeio especialmente en tres dimensiones economia,
social y tecnoldgica. La nueva concepcion de los recursos humanos y el
establecimiento de un sistema de gestidn de evaluacién de su desempenio,
incidira en el desarrollo de las empresas en un entorno de alta

competitividad. (8)

Oscco, H. (2015). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y su
relacién con el desempefo laboral del personal de la municipalidad distrital
de Pacucha Andahuaylas-Apurimac, 2014”, Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Peru, Andahuaylas - hallazgos principales: El 48.6% de los
trabajadores manifiestan que la municipalidad si realiza la planificacion de
personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que sélo algunas veces se
aplican los programas de personal. Las pruebas de desempefo muestran
que el 34.3% de trabajadores se desempefia de forma regular. Un factor
importante de ello es el apoyo y acompafamiento que realizan los jefes de
area y jefe de personal a los trabajadores, conclusiones: 1. La gestion de
talento humano se relaciona de forma positiva débil con el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. De acuerdo al
coeficiente de correlacion de Spearman (0.552). 2. La planificacién de
talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.475, coeficiente de
correlacion de Spearman) con el desempeno laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. 3. La integracion del talento humano se
relaciona de forma positiva débil (0.483 coeficiente de correlacién de
Spearman) con el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de
Pacucha. 4. El desarrollo del talento humano se relaciona de forma positiva
débil (0.417, coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio
laboral. (9)
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Inca, K. (2015). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempeno laboral en la municipalidad provincial de
Andahuaylas”, Universidad Nacional José Maria Arguedas, Perd,
Andahuaylas - hallazgos principales: Se aplico el coeficiente de relacidn
de Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo que significa que
existe una correlacion positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se
obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia),
por ende, existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y
el Desempeno Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
conclusiones: 1. La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al
coeficiente de spearman arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe
una correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio
laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestién de talento
humano, se apreciaréa en el desempefio laboral del trabajador. 2 La
seleccién de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arrojé un valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacién positiva
moderada, entre seleccién de personal y la calidad del trabajo. 3 La
seleccién de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman
arrojé un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacién positiva
moderada, entre seleccion de personal y el trabajo en equipo. 4 La
capacitacién de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de
spearman arrojé un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacién
positiva alta, entre capacitacion de personal y la calidad del trabajo. 5 La
capacitacién de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de
spearman arrojo un valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacién
positiva moderada, entre capacitacion del personal y el trabajo en equipo.
(31)

Asencios, C. (2017). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y

desempeiio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016”,
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Universidad Cesar Vallejo, Peru, Lima - hallazgos principales: se observa
que 67 (67%) de los servidores administrativos encuestados perciben a la
gestién del talento humano como regular, por otro lado, 17 (17%)
servidores perciben su la gestion del talento humano como alto, finalmente,
16 (16%) servidores califican a la gestién del talento humano como bajo,
En la tabla 13 y figura 6, se observa que 47 (47%) de los servidores
administrativos encuestados perciben al desempefio laboral como alto, por
otro lado, 39 (39%) servidores perciben al desempefio laboral como regular
finalmente, 14 (14%) servidores califican al desempefo laboral como bajo,
conclusiones: (a) la gestion del talento humano tuvo una relacién positiva
moderada con el desempeio laboral; (b) la admision de personal tuvo una
relacién positiva moderada con el desempefio laboral; (c) las capacidades
tuvo una relacién positiva moderada con el desempefio laboral; y (d) la
compensacion de personal tuvo una relacion positiva moderada con el

desempefio laboral. (35)

2.2. Bases Legales

2.2.1. Normas Legales Nacionales

e Ley N2 30057, Ley del Servicio Civil, en adelante la Ley.

e Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento General de la
Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

e Decreto Supremo N© 041-2014-PCM, Reglamento del Régimen
Especial para Gobiernos Locales.

e Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del
Servicio Civil - SERVIR.

e Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, Reglamento de
Organizacion y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil y sus modificatorias.

e Decreto Legislativo N° 1025, Normas de Capacitacion vy
Rendimiento para el Sector Publico.

e Decreto Supremo N© 009-2010-PCM, Reglamento del Decreto
Legislativo N© 1025.
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e Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR/PE,
Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, que aprueba las Normas
para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestidon de
Recursos Humanos en las entidades publicas

2.2.2. Normas Legales Internacionales

e Comisiéon de Administracion Publica Internacional aprobd en el 2000
el Marco para la gestion de recursos humanos, el cual fue
desarrollado por miembros de la CAPI y su secretaria, por
representantes de las organizaciones del régimen comun de las
Naciones Unidas y por representantes del personal.

e Cddigo de Etica de la saciedad para la ARH

e LEY N° 1164, Disposiciones en materia del Talento Humano en Salud

de Colombia.
2.3. Bases teoricas
2.3.1. Gestion de Talento Humano

Chiavenato, I. (2009). Define la Gestidon del talento humano como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas O recursos,
incluidos reclutamiento, seleccidon, capacitacién, recompensas Yy

evaluacion de desempefo. (10)

Vasquez, A. (2008). Afirmd que la gestion del talento humano es una
actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos.
Sefialé la importancia de una participacion de la empresa donde se
implica formar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores de la empresa donde se implica formar una serie de
medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos
empresariales, el pago de salarios. En funcion de la productividad de
cada trabajador, un trato justo a éstos y una formacidon profesional.
(11)
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Mora, V. (2012). Resalta que la gestion del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos
desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas
donde se garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las

personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer. (12)

2.3.1.1. Administracion de Recursos Humanos

1. La ARH es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los
recursos humanos como el reclutamiento, la seleccion, la

formacion, las remuneraciones y la evolucion del desempefio.

2. La ARH es una funcidon administrativa dedicada a la integracién, la
formacién, la evaluacién y a la remuneracién de los empleados,
todos los administradores son en cierto sentido gerentes de
recursos humanos porque participan en actividades como el

reclutamiento, las entrevistas, la seleccion y la formacion.

3. La ARH es el conjunto de decisiones integradas referentes a las
relaciones laborales que influyen en la eficacia de los trabajadores

y de las organizaciones.

4. La ARH es la funcién de la organizacion que se refiere a proveer
capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo

tiempo que busca la conservacion de estos.

5. La ARH es el conjunto integral de actividades de especialistas y
administradores  como integrar, organizar, recompensar,
desarrollo, retener, evaluar a personas que tienen por objeto

proporcionar habilidad y competitividad a la organizacion.
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6. La ARH es el area que construye talentos por medio de un conjunto
integrados de procesos y que cuida al capital humano de las
organizaciones dado que es el elemento fundamental de su capital
intelectual y la base de su éxito. (10)

2.3.1.2. Importancia de los Recursos Humanos

La verdadera importancia de los recursos humanos de toda la
empresa se encuentra en su habilidad para  responder
favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio y las
oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por
cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del
mismo. Esto requiere que gente adecuada, con la combinacidn correcta
de conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y en el
momento adecuados para desempenar el trabajo necesario. Las
organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por
personas. Las personas. Las personas llevan a cabo los avances, los
logros y los errores de sus organizaciones. Por eso no es exagerado
afirmar que constituyen el recurso mas preciado, mas valioso en toda
sociedad. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos
modernos e instalaciones impecables, pero careciera de un conjunto de
personas, o éstas se consideran mal dirigidas, con escasos alicientes,
con minima motivacién para desempenar sus funciones, el éxito seria

imposible.

Una empresa estd compuesta de seres humanos que se unen
para beneficio mutuo, y la empresa se forma o se destruye por la
calidad o el comportamiento de su gente. Lo que distingue a una
empresa son sus seres humanos que poseen habilidades para usar
conocimientos de todas clases. Sélo es a través de los recursos

humanos que los demas recursos se pueden utilizar con efectividad.

Por todo ello, podemos decir que las personas integrantes en la
empresa son el verdadero motor de la misma, y que sin ellos

podriamos decir que no habria empresa. Por todo lo anterior es muy
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importante a la hora de transmitir estos conceptos a los alumnos,
hacerles ver que el principal activo de una empresa no es sino el factor
humano de la misma, mas que las maquinarias y el capital que

posean. (13)

2.3.1.3. Reclutamiento

a) Proceso de reclutamiento: Existe un proceso de
reclutamiento que en general los reclutadores llevan a cabo
en varios pasos. El reclutador identifica la vacante mediante
la planeacion de  recursos humanos a peticion de
la direccién. El plan de recursos humanos puede mostrarse
especialmente Util, porque ilustra las vacantes actuales y las
gue se contemplan a futuro; ese plan permite al reclutador
actuar en forma practica, al poseer informacién sobre las
necesidades de personal presentes y futuras. El reclutador
se referird tanto a las necesidades del puesto como a las

caracteristicas de la persona que lo desempefie.

Siempre que lo juzgue necesario, el reclutador debe solicitar
informacién adicional poniéndose en contacto con el gerente

gue solicité el nuevo puesto.

Se recomienda que los gerentes de area entreguen al
departamento de Recursos Humanos una requisicion de
personal la cual contenga los requerimientos y el perfil del
candidato que se estd solicitando. El siguiente

cuadro muestra el proceso de reclutamiento.
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Conprto

Satisfactorio

Identificacion . % de
gg g : RN g

Figura 1. Werther William B., Jr. Administracion de personal y recursos humanos,
Quinta Edicidén, Editorial McGrill, 2000

b) Fuentes de reclutamiento:

A) INTERNO: Las empresas cuentan con fuentes de
reclutamiento interno, los empleados que laboran en la
compafiia constituyen una fuente esencial de posibles
candidatos para un puesto. Tanto si se trata de
una promocién, como de un movimiento lateral, los
candidatos internos ya estdan familiarizados con la
organizacion y poseen informacion detallada acerca de
las politicas y los procedimientos.

Las decisiones de las promociones y transferencias laterales
generalmente las toman los gerentes de linea, con escasa
participacion del departamento de recursos humanos en el
proceso.

A continuacién, se mencionan las fuentes de reclutamiento

interno mas comunes:

. Programas de promocion de informacion sobre
vacantes. Los departamentos de personal participan
en procesos de promover y transferir al personal de la
compafia mediante programas de promocién de informacién

sobre vacantes, a través de las cuales se les informa a los
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empleados que vacantes existen y cuales son los requisitos
para llenarlas.

Esta informacion se puede colocar en boletines informativos
en areas de continua circulacion, como la cafeteria o boletines
electronicos, en los casos que las organizaciones tienen
acceso a computadoras personales.

. Empleados que se retiran. Una fuente de candidatos
gue a menudo se ignora es la que componen los empleados
que se retiran de la empresa por diversas razones. Muchos
pueden marcharse porque otras obligaciones no les permiten
cumplir una jornada normal de 48 horas semanales. Otros
permanecerian en la empresa si pudieran variar sus horarios,
o se han visto obligados a retirarse por diversas razones

legitimas y pueden volver a integrarse a la compaiiia.

. Referencias y recomendaciones de los empleados.
Una de las mejores fuentes para obtener empleados que
puedan desempefiarse eficazmente en un puesto de trabajo
es la recomendacidon de un empleado actual. ¢éPor qué?
Porque los empleados rara vez recomiendan a alguien, a
menos que crean que esa persona pueda desempefarse
adecuadamente. Una recomendacion se refleja en el
empleado que la hace, y cuando lo hace estd en juego su
reputacién, puede esperarse que se haya basado en un juicio
acertado. Los recomendados de un empleado pueden recibir
informacién mas precisa acerca del puesto potencialmente

deseado a ocupar.

B) EXTERNO: Cuando las vacantes no pueden llenarse
internamente, el departamento de recursos humanos debe

identificar candidatos en el mercado externo de trabajo.

a. Candidatos espontaneos. Todo departamento de
recursos humanos recibird en el curso del tiempo solicitudes

de personas que deseen emplearse y ciertos individuos
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sencillamente pueden presentarse a las instalaciones de la
compania con el mismo fin. En ambos casos la practica mas
comun es la de pedir a la persona que llene un formulario de
solicitud de empleo para determinar sus intereses vy
habilidades.

b. Referencias de otros empleados. Es posible que los
actuales empleados de la organizacion refieran a ciertas
personas al departamento de recursos humanos. Estas
referencias presentan varias ventajas, que los empleados
especializados en distintas areas en las que es dificil obtener
solicitantes pueden conocer a otras personas con similares
conocimientos.

Los anuncios de solicitud de personal describen el empleo y
las prestaciones, identifican a la compafia y proporcionan
instrucciones de como presentar la solicitud de trabajo. Son la

forma mas comun de solicitar empleados.

Desventajas.

Puede producirse un alud de solicitudes o por el contrario
encontrar escasa respuesta. Muy pocas personas suelen
presentarse cuando se solicitan vendedores de enciclopedia
puerta por puerta, por ejemplo. Es muy probable que los
candidatos potenciales ya se encuentren trabajando en el

area.

Finalmente, cuando se encuentra a la empresa empleadora no
es posible buscar candidatos para reemplazar a un empleado
actual. Pueden evitarse estos problemas mediante un aviso
sin identificacion, que pida al candidato que envié

su curriculum vitae a la compaifiia.
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Elementos basicos de un anuncio de periddico.

Resulta importante redactar los avisos de prensa desde el
punto de vista del candidato. En general es erroneo presentar

exclusivamente los requerimientos de la empresa.

Debido a que el costo del anuncio sera proporcional a la
extension del texto, siempre es preferible ser breve y conciso.

El aviso ideal debe incluir un minimo de tres elementos:

1. Las responsabilidades del empleo (y no titulo desprovisto
de sentido para el lector, como auxiliar o consejero).

2. La manera en que el interesado debe solicitar el empleo,
especificando los canales que debe emplear y la informacion
inicial que sera necesario presentar.

3. Los requerimientos académicos y labores minimos para

cumplir la funcion.

c. Anuncios de periodicos. Los peridodicos, y en algunos
de los casos las revistas especializadas, ofrecen
otro método efectivo para la identificacion de candidatos. Ya
gue los avisos pueden llegar a mayor nimero de personas
que las recomendaciones de los empleados o los candidatos

espontaneos.

d. Agencia de empleo. Estas compafiias establecen un
puente entre la vacante que sus clientes les comunican
peridodicamente y los candidatos que obtienen
mediante publicidad o mediante ofertas espontaneas.
Generalmente, la agencia solicita al candidato que se presente
en las oficinas de personal de la empresa contratante. El pago
de la agencia puede provenir de la empresa contratante o del
candidato. Una tarifa comuUn es un mes de sueldo o en
algunos casos el 10% del ingreso anual del empleado. (Estas
tarifas varian de acuerdo a la agencia de colocacién).
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e. Compaiiias de identificacion de personal a nivel
ejecutivo. Laborando en un nivel mas especializado que las
agencias, solamente contratan ciertos recursos humanos
especificos, a cambio de un pago cubierto por la empresa
contratante. Algunas compafiias se especializan en buscar
personal de nivel ejecutivo, en tanto que otras lo hacen en la

identificacion de técnicos.

f. Instituciones educativas. Las universidades las
escuelas técnicas y otras instituciones académicas son una
buena fuente de candidatos jovenes que haran moderadas

peticiones de salarios.

g. Asociaciones profesionales. Establecen programas
para promover el pleno empleo entre sus afiliados. Algunas
asociaciones llegan incluso a publicar secciones de avisos
clasificados, revistas y periédicos que emiten. Los
profesionales que pertenecen en forma activa a una
asociacion tienden a mantenerse muy actualizados en su
campo, por lo tanto, es un canal idéneo para la identificacion

de expertos de alto nivel.

h. Sindicatos. Cuando el reclutador esta familiarizado con
las normas y reglamentos sindicales este canal puede resultar
muy util para la localizacién de técnicos, obreros

especializados, plomeros, carpinteros, etc.

i. Agencias de suministro de personal temporal.
Operan prestando personal a una empresa que requiere llenar
una vacante durante determinado tiempo. Entre las ventajas
de este tipo de agencias se cuentan su rapidez para
suministrar personal clave vy las tarifas relativamente

razonables que cobran por sus servicios.
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j- Personal de medio tiempo. Aunque hay notables
variantes en este mercado, muchas empresas contindan
mostrandose reticentes a formar un vinculo laboral que para
la compafiia conlleva todas las responsabilidades legales sin

aportar a cambio los servicios completos del empleado.

k. Entidades estatales. Con frecuencia los organismos de
las entidades oficiales mantienen estadisticas e informacion
diversa sobre los niveles de empleo que se observan en
determinados campos y a menudo sus publicaciones vy
monografias permiten obtener informacion esencial de las

condiciones de empleo en determinada regién del pais.

l. Ferias de trabajo. Una técnica innovadora y hasta
cierto punto poco aprovechada es la de impulsar Ia
participacion de la empresa en las ferias o exposiciones de
oportunidades laborales que se organizan en determinadas

comunidades o industrias. (14)

2.3.2. Seleccion de Personal

Chiavenato, I. (2002). Es un proceso mediante el cual una
organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que
satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo

disponible, considerando las actuales condiciones del mercado

De Ansorena (2005) es aquella actividad estructurada y
planificada que permite atraer, evaluar e identificar con
caracter predictivo las caracteristicas personales de un
conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que
les diferencia de otros, y les hace mas idéneos, mas aptos o
mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades
determinadas de antemano como requisitos criticos para el

desempenio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional.
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Chiavenato, I. (2009) plantea que la seleccién busca entre
diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para los
puestos que existen en la organizacidn o para las competencias
que necesita; y el proceso de seleccidon, por lo tanto, pretende
mantener o aumentar la eficiencia o el desempefio humano, asi

como la eficacia de la organizacién.

Gomez L y otros (2008) refuerza que es el proceso por el que se
toma la decisién de contratar o no contratar a cada uno de los
candidatos a un puesto. El proceso normalmente requiere
determinar las caracteristicas necesarias para realizar con éxito el
trabajo; y a continuacién valorar a cada candidato en funcién de

esas caracteristicas.

Proceso de seleccion: Es el proceso por el cual se escoge entre
varios candidatos, al mas idéneo para desempefar las actividades

de cada puesto.

a) Proceso de seleccion

Entrevista con el reclutador: para conocer su perfil y determinar si
es un candidato potencial para ocupar la vacante.

Aplicacion de pruebas psicométricas: si el candidato cumple con el
perfil, el reclutador da seguimiento al proceso con la aplicacion de
pruebas psicométricas.

Referencias personales y laborales: se procede a realizar la
investigacion de referencias laborales y personales, con las cuales
obtendremos informacion importante sobre su historial laboral, de
acuerdo a estos resultados se continuara con el proceso y es parte
importante para la seleccion del candidato idéneo.

Estudio socioecondmico: algunas empresas recurren a la aplicacién
de estudios socioecondmicos, una vez concluidas las referencias el

siguiente paso es la aplicacion de este, con lo cual se pretende
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conocer al candidato en su espacio, y un poco mas de cerca a él y

a su familia.

b) Seleccion del candidato

Concluido el proceso de seleccidén y si este ha sido satisfactorio se
procede a informar al candidato sobre el resultado y se coordina

una cita con él para realizar la contratacidén inmediata.

En caso de que existieran dos o mas candidatos con un resultado
satisfactorio, el reclutador y el jefe inmediato realizaran un analisis

entre los candidatos para elegir a uno de ellos. (15)

2.3.3. Capacitacion y Desarrollo

De Cenzo, Robbins, (2008). Es estimular las cualidades personales
de los empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo

conduzcan hacia una mayor productividad en la organizacion.

La Capacitacién y Desarrollo de los Recursos Humanos en el Sistema
Nacional de Salud en nuestro pais tiene cada dia mayor importancia
al formar parte de la gestién integrada del capital humano, el
propédsito de este folleto es poner en las manos del capacitador una
herramienta de trabajo con el objetivo de revitalizar con nuevas
proyecciones la preparacion de los recursos humanos para lograr la

calidad del desempefio de cada trabajador.

Hacemos énfasis en los adiestramientos de los recién graduados no
formados en el sector, el trabajador de nuevo ingreso que se contrata
en la entidad, el que ya tenemos trabajando y requiere de
continuidad de estudios para mejorar sus competencias o para llegar
a ser idéneo en el menor tiempo posible, fundamentalmente en su
propia institucion o puesto de trabajo con actividades dindamicas,
diferentes modalidades, segun lo requiera individualmente cada
trabajador con el objetivo de mejorar la calidad de los servicios que
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se brindan y consecuentemente la satisfaccion de los propios
trabajadores de la institucion y en especial en la poblaciéon. Es
importante destacar que surgen algunas transformaciones en la
estructura y funciones en la actividad de Capacitacion que nos
impone un nuevo reto al que debemos enfrentar con nuevas

perspectivas y responsabilidad. (16)

2.3.4. Desempeiio Laboral

Para Araujo y Leal G. (2007). El desempefno laboral depende y se
mide en varios factores: elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias pertenecientes a los conocimientos, habilidades y
capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su area de

trabajo.

Es en el desempefo laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

El término desempefo laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad vy
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas
en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los
puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en
el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la
idoneidad demostrada. Existe una correlacion directa entre los
factores que caracterizan el desempefio laboral y la idoneidad

demostrada.
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2.3.4.1. Factores que influyen en el desempeno laboral

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a
sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de
los trabajares, entre los cuales se consideran para esta
investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en

equipo y capacitacion para el trabajador.

Guia para gerentes (2000) indica que el desempefio y los
resultados del trabajo del personal son una responsabilidad critica
de la gestidn. Un sistema de gestion del desempefio basado en
competencias apoya a los gerentes y les ayuda a cumplir con sus

responsabilidades con mas confianza y eficiencia.

Como proceso administrativo, la gestion donde se vuelve
administracion del desempefio tiene un efecto importante en la
capacidad de la organizacién para atraer y retener trabajadores de
maxima idoneidad, mejorar la eficiencia y eficacia de su
funcionamiento y prestar servicios de la mejor calidad a los clientes

internos y externos de la organizacion.

Es importante mencionar que, en general, el desempefo que los
trabajadores tienen esta determinado por la forma de organizacion
y por las condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo.
(17)

Se define el desempeno segun Garcia (2011), como aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su

nivel de contribucién a la empresa. (18)

40



2.3.4.2. Contenido de las fases de Ila Gestion del

Desempeiio:

e Conceptualizacion: Se identifica el mejor rendimiento al cual
desea dirigirse.

e Desarrollo: Se examina donde el rendimiento actual esta
variando en funcidn de los niveles deseados, lo cual puede
realizarse a través de un Sistema de Soporte Integrado del

Desempefio (IPSS).

e Implementacion: En la forma tradicional se realizaba
mediante mecanismos informales de monitoreo del desempefo
actual, seguido de sesiones de entrenamiento, revisiones
periodicas del desempeiio, entre otras; sin permitir al empleado

tomar control de su propio desarrollo del desempefio.

Sin embargo, un IPSS, le da al empleado directo control sobre la
planeacion del desarrollo de su desempefio, pues ellos son los mas
interesados en desarrollar sus competencias para alcanzar una

promocion.

e Retroalimentacion: Se hace durante todo el proceso y
después de la evaluacion para que el empleado sepa como

pude mejorar su desempefio.

e Evaluacion: Se utilizan las medidas de desempefio para
monitorear los indicadores especificos de desempeno en todas las
competencias y determinar cdmo estdn respondiendo a los
objetivos. Los resultados finales se comparan con los conceptos

establecidos en la fase I.

Un factor muy importante para la administracion del desempefio
segun Ruiz (2004), es la evaluacion continua del empleado, pues

este sistema no puede ser por ningun motivo estatico, debe
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evolucionar constantemente y ser cuidadosamente monitoreado

para una mejora continua. (19)

Chiavenato, I. (2007). Es una apreciacion sistematica de
como cada persona se desempefia en un puesto y su
potencial de desarrollo futuro. La evaluacion del desempefio
es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento
global del empleado. Constituye una funcidn esencial que de
una u otra forma suele efectuarse en toda organizacion

moderna.

e Eleccion del Método para Evaluar

Rodriguez, V. (2007). Sefiala que una organizacién, cualquiera que
sea su actividad, no puede tener cualquier sistema de evaluacién
del desempefo; debe contar con uno que tome en cuenta criterios
que van relacionados con el desempefio. Ademas, este método
relacionado con el trabajo tiene que ser practico, para no generar
complicaciones y mejorar la eficacia de la evaluacidon del

desempefio.

A continuacién, menciona normas y medidas del desempeno para

reducir problemas de ineficiencia:

e Normas de desempeno: son niveles ya establecidos para

medir los resultados deseados en cualquier puesto.

e Medidas de desempeio: son las conductas que determinan
el buen desempefio del empleado. Dentro de esta medida se
encuentran las medidas objetivas y las medidas subjetivas del

desempefio. (20)

a) Métodos de Evaluacion de 360°
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Chiavenato, I. (2009) Se refiere al contexto general que envuelve
a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma
circular, por todos los elementos que tiene algun tipo de
interaccion con el evaluado. (10)

Robbins. (2008). Puntualiza que las evaluaciones de 360° capturan
la realidad de que el desempefio de un empleado, es formado
mayormente por multiples comportamientos, y es una via de
acceso a la observacion de diversas conductas de los individuos, en

sus diferentes entornos. (21)

Consiste en que el grupo de personas valoren a otra por medio de
una serie de items o factores predefinidos. Estos factores son
comportamientos observables en el desarrollo diario de su practica

profesional.

Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea
evaluado por todo su entorno: jefes, pares, subordinados. Puede

incluir a otras personas como proveedores y clientes.

b) Escalas Graficas

De Cenzo, Robbins, sefiala que el método de escalas de calificacion
grafica, es uno de los métodos mas antiguos y populares, éstas
pueden utilizar para evaluar factores tales como calidad y cantidad
del trabajo, el conocimiento del puesto de trabajo, cooperacion,
lealtad, la dependencia, la atencién, la honestidad, la integridad, la

actitud y la iniciativa. (21)

Chiavenato, 1. (2009). Las escalas graficas miden el desempeiio de
las personas empleando factores previamente definidos vy
graduados. De este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada,
en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desempeno, mientras que las columnas verticales

representan el grado de variacion de esos factores. (10)
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Osorio y Espinosa (1995) definen un sistema de gestién del
desempefio como un proceso que adopta una secuencia ciclica
anual de planificacién, seguimiento y evaluacién las cuales pueden

ser observadas en la figura 3. (22)

Determinacion de las variables de partida

Objetivo de la organizacion y la unidad.

Mision basica y funciones de cada puesto.
Habilidades y conocimientos exigidos.
Habilidades y conocimientos que los individuos

{ {

Medida del Planificacion del
Desempefio. Desempefio.

5egu|m|e nto del
Desempefio.

Proceso de Gestiéon del Desempeiio. Fuente: Osorio y Espinosa
(1995).

2.3.4.3. Contenido de las fases de la secuencia anual del

proceso:

e Situacion de partida: Se debe tener informacion sobre la Mision
basica y funciones de cada puesto, habilidades y conocimientos
exigidos para un desempefio eficaz de trabajo, habilidades y
conocimientos basicos del individuo. Las personas involucradas
deben conocer el Sistema de Administracion del Desempeio y sus

principios.

1-Planificacion: El mando establece con el colaborador los
“objetivos de negocio”. Para cada objetivo se cumplimenta un
impreso en el que se detallan los parametros del objetivo: acciones

a realizar, resultados esperados, calendario, condiciones vy
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limitaciones. A partir de una entrevista se discute entre mando y
colaborador los aspectos de las competencias que presentan
deficiencias para el puesto de trabajo actual y el cumplimiento de
los objetivos. Se proponen acciones formativas o de otro tipo para
subsanarlas y se establecen “objetivos de mejora o desarrollo

III

personal” para el préoximo ejercicio.
En caso de traslado o promocion a otro puesto, se acuerdan las
acciones convenientes para preparar al interesado para la

asimilacion de las futuras funciones y responsabilidades.

2-Seguimiento: El mando “observa, anota y documenta” hechos,
acontecimientos e incidentes criticos con el fin de acumular
elementos de juicio sobre el evaluado y disponer de informaciéon y

argumentos para la posterior evaluacion.

Mantiene reuniones formales o bien aprovecha conversaciones
informales con el colaborador para informarle periédicamente del
proceso realizado, y eventualmente ofrecerle apoyo o consejo

cuando sea necesario.

3-Evaluacion: El mando se entrevista con el colaborador para
examinar el grado de cumplimiento de los objetivos y las razones
que hayan influido favorable o desfavorablemente en los
resultados.

Se asigna la calificacion correspondiente en la apreciacion de las

competencias.
Mantiene una reunidon con el evaluado para informarle los
resultados de la evaluacidon de competencias, discutirlos y recoger

su opinion sobre la misma.

Prepara, junto con el evaluado, el plan de accion para el afo

siguiente iniciando el nuevo ciclo anual.
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De los procedimientos analizados se puede concluir de forma
general que, si bien conciben un conjunto de elementos comunes,

no existe unidad de criterios en cuanto a:

e La estructuracion en fases o etapas.

e Los objetivos de la organizacion y el puesto en funcién del
plazo.

e La participacion de los trabajadores en el proceso es limitada.

e La sustentacién en las competencias.

e La integracion de variables como los objetivos, las
competencias y la formacion.

e La orientacién en funcion del mejoramiento del desempefio.

Se evidencio ademas en el analisis de los procedimientos y
modelos limitaciones en cuanto a:

e Enfocar la gestion del desempefio desde una concepcion
integral.

e La articulacion de la organizacién con el cargo en el proceso de
gestion del desempefio.

e La introduccién de acciones de mejoramiento en el transcurso
del proceso.

e La carencia de indicadores que permitan controlar el avance en

la gestion del desempeiio laboral.

Tomando en cuenta, las definiciones, caracteristicas generales,
rasgos esenciales, posiciones de los autores consultados,
tendencias actuales, la base normativa fundamental y las
particularidades de la organizacién objeto de estudio, se define la

gestién del desempefio como:

El proceso de gestidon, estructurado dinamico, contindo vy
estratégico que, a partir del enfoque integral, contribuye al
mejoramiento del rendimiento y de la actuacion del trabajador, vy
con ello al impacto econdmico y social de éste en el desempeiio

organizacional. (23)
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2.3.5. Equipos de trabajo:

Robbins. (2000). Los equipos de trabajo son grupos formales, son
sustituidos por individuos interdependientes que son responsables
del logro de una meta. Todos los equipos de trabajo son grupos,
pero solo los grupos formales pueden ser equipos de trabajo.

Koontz, Harold, Heinz. (1998), numero reducido de personas con
habilidades complementarias comprometidas con un propodsito
comun, una serie de metas de desempeio y un método de trabajo

del cual todas ellas son mutuamente responsables.

2.3.6. Calidad:

Juran y Gryna. (1993). La calidad se define como adecuacion al
uso, esta definicion implica una adecuacién del disefio del producto
o servicio (calidad de disefo) y la medicidn del grado en que el
producto es conforme con dicho disefio (calidad de fabricacion o
conformidad). La calidad de disefo se refiere a las caracteristicas
qgue potencialmente debe tener un producto para satisfacer las
necesidades de los clientes y la calidad de conformidad apunta a

como el producto final adopta las especificaciones disehadas.

2.3.7. Trabajo

Marx, K. (1867). En su libro el capital define que, el trabajo es, en
primer término, un proceso entre la naturaleza y el hombre,
proceso en que éste realiza, regula y controla mediante su propia
accion su intercambio de materias con la naturaleza. Y a la par que
de ese modo actla sobra la naturaleza exterior a él y la
transforma, transforma su propia naturaleza, desarrollando las
potencias que dormitan en él y sometiendo el juego de sus fuerzas

a su propia disciplina.
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2.3.8. Remuneraciones:

La compensacién es el area de los Recursos Humanos “relacionada
con la remuneracion que el individuo recibe como retorno por la
ejecucién de tareas organizacionales”. (24) Segun Chiavenato, la
compensacién de los empleados esta compuesta por factores
financieros y no financieros. A su vez, existen dentro de los
factores financieros dos tipos de compensacion: directa e indirecta.
Dentro de la compensacidén directa se encuentran el salario en si
que recibe el empleado, los premios por metas alcanzadas con
éxito y las comisiones (por ventas, cobranzas, etc.). La
compensacion indirecta contempla todos aquellos aspectos por los
que el trabajador recibe dinero o beneficios econdmicos, pero que
suelen ser variables. Entre ellos se encuentran los bonos por
vacaciones, las propinas, las horas extras, etc. Del mismo modo,
dentro de los aspectos no financieros de la compensacion se
encuentran el reconocimiento, la autoestima, la seguridad en el
puesto de trabajo y el prestigio. Estos aspectos no financieros no
son un atributo menor. La motivacion y la satisfaccién del personal
dependeran en muchos casos de las equidades salariales que

existan dentro del emprendimiento.

v' La compensacion directa es el pago que recibe el colaborador

en forma de sueldos, salarios, primas y comisiones.

v' La compensacion indirecta, llamada también beneficios, son las
que se otorgan por derechos y prestaciones que se adquieren,
como son las vacaciones, gratificaciones, asignacidn familiar,

seguros, etc.

Dentro de las principales caracteristicas especiales de las

remuneraciones, debemos destacar las siguientes:

Es una contraprestacion. - Es la reciprocidad al esfuerzo o
servicios prestados mediante un contrato de trabajo en calidad de
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dependiente. Este elemento es utilizado como un criterio
fundamental para decidir sobre la existencia o no del vinculo

laboral.

Debe ser de libre disposicion. - Las asignaciones econdmicas
pagadas al colaborador, debe ser utilizado libremente, en los

gastos que él crea necesario, sin necesidad de consultar o informar

a su empleador.

Debe ser cancelada en dinero. - las remuneraciones deben ser
pagadas preferentemente en dinero, sin embargo, por excepcidn
también se puede pagar en especies, es decir en articulos o
productos de primera necesidad, previa aceptacion del

colaborador.

Es intangible. - La remuneracion no puede ser “tocada” por
nadie, ni siquiera por el empleador, ya que solo puede ser cobrado
por el colaborador y excepcionalmente por su esposa, padres, o

hijos, previa carta poder firmada legalmente.

Es inembargable. - las deudas contraidas con terceros por el
colaborador, no pueden originar medidas de embargo sobre ellas.
La excepcidon a ésta regla es la pensidon alimenticia autorizada con

orden judicial.

Tiene caracter preferencial o prevalencia. - En caso de quiebra
o liguidacién de la empresa, las remuneraciones, asi como los

beneficios sociales del colaborador, tienen preferencia frente a

otras deudas del empleador (25)

Segun I. Chiavenato, este define el Salario como:" Salario es el
total de las percepciones econémicas de las trabajadoras,
en dinero o en especie, por la prestacion profesional de

los servicios laborales por cuenta ajena". (2)
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Mientras que Rafael Alburqueque, a este lo define como" Es toda
retribucién que percibe el hombre a cambio de un servicio que ha
prestado con su trabajo, es decir, la remuneracién por una

actividad productiva". (26)
2.5. Formulacion de hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus,

Lima, enero 2018.

2.5.2. Hipotesis especificas

v/ Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la calidad del
trabajo del desempefno laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazdn de Jesus, Lima, enero 2018.

v Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y el trabajo en

equipo del desempefo laboral del personal del Puesto de Salud

Sagrado Corazdn de Jesus, Lima, enero 2018.
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2.6. Operacionalizacion de variables e indicadores

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES TIPO DE ESCALA DE INDICADORES INSTRUMENTO
OPERACIONAL VARIABLE | MEDICION DE MEDICION
Proceso o accion emprendido Seleccion de
por una o mas personas para | Conjunto de actividades que | personal Totalmente en
coordinar las actividades | ponen en funcionamiento, desacuerdo
laborales de las personas, | desarrollan y movilizan a las En desacuerdo
VARIABLE 1:

P dotados de conocimientos, | personas dotadas de . Ni de acuerdo/ ni ) .
GESTION DE . . o . CUALITATIVA Ordinal Cuestionario
habilidades y competencias | conocimientos, habilidades y | Capacitacion de en desacuerdo

TALENTO HUMANO .
que son reforzados, | competencias de las cuales | personal De acuerdo
actualizados y recompensados | una organizacion necesita Totalmente de
de forma constante. | para lograr sus objetivos. acuerdo
Chiavenato, I. 2007, 43.
Es la eficacia del personal que . Totalmente en
trabar dent g | Es la ejecucion de las | Calidad del g g
rabaja entro e as : esacuerdo
o funciones por parte de los | trabajo
organizaciones, la cual es En desacuerdo
VARIABLE 2: ) L empleados de una ) .
- necesaria para la organizacién, ) Ni de acuerdo/ ni
DESEMPENO ) o organizacion de manera CUALITATIVA Ordinal Cuestionario
funcionando el individuo con en desacuerdo
LABORAL . eficiente, con la finalidad de
una gran labor y satisfaccién De acuerdo
alcanzar las metas propuestas
laboral Chiavenato, I. 2002, Totalmente de
previamente establecidos. Trabajo en
236. acuerdo
equipo
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2.7. Definicion de términos basicos

v Gestion del talento humano: Es el proceso que desarrolla e
incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas
desarrolla y retiene a un recurso humano existente. La Gestion del
Talento busca basicamente destacar a aquellas personas con un alto
potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo.
(27)

v Seleccion de personal: esta definida como segun Zayas Agliero

(2010) seleccionar no implica escoger a unos discriminando a otros,
sino que la seleccidon brinda la posibilidad de orientar y clasificar a las
personas en funcidn de sus potencialidades, y contribuir a la
formacién y desarrollo de los candidatos en la necesaria interrelacidon
hombre-trabajo. El problema ético no estd en seleccionar, sino en
como se realiza la seleccion, ahi estriba el comportamiento ético del
proceso, en las politicas, en los objetivos, en el proceder de las
personas; esto enfatiza la necesidad de contar con principios que
guien el proceso de seleccién personal, que tienen entre sus objetivos

fundamentales los siguientes:

-Evaluar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos

en funcién de la formacion y desarrollo de los mismos.

-Suministrar a las organizaciones la fuerza de trabajo con la calidad

necesaria que le permita alcanzar los objetivos de la organizacion.

-Optimizar la interrelacién hombre- trabajo con la finalidad de lograr

niveles superiores deficiencia, eficacia y satisfaccion laboral. (36)
v/ Capacitacion del personal: Es la adquisicion de conocimientos

técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del

individuo en el desempefo de una actividad.
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v Desempeino laboral: Es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestidon del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de
forma individual. (28)

v Calidad de Trabajo: Capacidad de efectuar con exactitud vy

confiabilidad las actividades de trabajo que le son asignadas.

v Trabajo en equipo: Segun Fainstein Héctor Un equipo es un
conjunto de personas que realiza una tarea para alcanzar resultados;
el trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de

manera coordinada en la ejecucion de un proyecto.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (29) “El enfoque
cuantitativo (es secuencial y probatorio), cada etapa precede a la siguiente
y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso”, esta
comprende la idea, el planteamiento del problema se determina los
objetivos y pregunta de investigacidon seguido por la revisién de la literatura
para la construccidon del marco tedrico, se establecen hipétesis y variables;
“se traza un plan para probarlas (disefo); se miden las variables en un
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando

métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones.”

Segun Leén y Montero (2003) las relaciones se reconstruyen a partir de
las variables independientes ya que la muestra serd tomada en el futuro.
(29)

Siendo la premisa del enfoque presente en la investigacién se presenta un
enfoque cuantitativo, una investigacién aplicada, de disefio no experimental
y nivel correlacional, que permitid identificar la relacion entre la Gestion de
Talento humano y el desempefio laboral en el personal asistencial y

administrativo del Puesto de Salud Sagrado Corazoén de Jesus.

3.2. DISENO DE LA INVESTIGACION

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (29) la
investigacion cuantitativa puede tener distintos alcances dentro de los
cuales se encuentran el correlacional que es un tipo de estudio que
“tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacién que
exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular.”

La investigacién no experimental es la que se realiza sin manipular

deliberadamente las variables independientes; se basa en categorias,
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conceptos, variables, sucesos, fendmenos o contextos que ya

ocurrieron o se dieron sin la intervencion directa del investigador. (29)

Segun Liu (2008) y Tucker (2004) Los disefios de investigacion

transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en

un tiempo Unico. (29)

3.3. AMBITO, POBLACION, UNIDAD DE ANALISIS Y MUESTRA

3.3.1. AMBITO DE ESTUDIO:

El estudio se realizé en el Puesto de Salud Sagrado Corazodn de
Jesls ubicado en la Av. Independencia S/N - AAHH - Las

Animas - distrito de Puente Piedra.

3.3.2. POBLACION DE ESTUDIO:

La poblacion estuvo conformada por todo el personal: asistencial
y administrativo que labora en el P.S. Sagrado Corazén de

Jesus, siendo en total 50 personas, divididas de la siguiente

manera:

Tabla 1. Poblacion de estudio del Puesto de Salud Sagrado Corazén

de Jesus.
Personal N° personas
Administrativo 20
Asistencial 30

Fuente: Lista de personal del Puesto de Salud SCJ.

CRITERIOS DE INCLUSION:

e Personal asistencial y administrativo que trabaje en el P.S.

Sagrado Corazdn de Jesus.
e Personal asistencial o administrativo en calidad de nombrado,

CAS o Terceros.
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e Personal asistencial o administrativo que tenga un tiempo de
servicio minimo de 03 meses en el P.S. Sagrado Corazén de
Jesus.

e Personal asistencial o administrativo que acepte participar en el

presente estudio

CRITERIOS DE EXCLUSION:

e Personal asistencial o administrativo que no trabaje del P.S.
Sagrado Corazon de Jesus.

e Personal no contratado como: internos.

e Personal asistencial o administrativo que tenga un tiempo e
servicio menor de 03 meses en el P.S. Sagrado Corazén de
Jesus.

e Personal asistencial o administrativo que no acepte participar en

el presente estudio.

3.3.3. UNIDAD DE ANALISIS:

Personal asistencial y administrativo que labora en el P.S.

Sagrado Corazén de Jesus.

3.3.4. MUESTRA:

No se utilizd6 una muestra, ya que se trabajé con toda la

poblacion de estudio.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. TECNICAS:

La técnica que se utilizd en el estudio fue la observacién del

subtipo indirecto, entrevista y encuesta.
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3.4.2. INSTRUMENTOS:

El instrumento que se utilizé fue un cuestionario estructurado
para conocer las opiniones y actividades del personal del P.S.
Sagrado Corazén de Jesus, respecto a la Gestién del Talento

humano y el desempefio laboral.

e El instrumento utilizado fue un cuestionario que consta de 18
preguntas, La primera variable: Gestién de Talento Humano
con sus dos dimensiones seleccién de personal y capacitacién
del personal consta de seis items y para la segunda variable:
Desempefio laboral que también tiene dos dimensiones
calidad de trabajo y trabajo en equipo presenta 12 items.
(31)

e El instrumento presenta alternativas con una valoracidon que
son: (01) Totalmente en desacuerdo, (02) en desacuerdo,
(03) ni de acuerdo/ ni en acuerdo, (04) de acuerdo y (05)

totalmente de acuerdo. (31)
3.4.3. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

e El instrumento que se utilizéd para la presente investigacién ha
sido elaborado por la autora Kiember Inca Allccahuaman en
su trabajo GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS, 2015, el cual fue validado
por Juicio de 03 Expertos en la materia, “quienes emitieron su
opinién respecto a la redaccion y al contenido del

cuestionario”. (31)

e El autor para comprobar la fiabilidad del instrumento lo realizo
a través de la obtencién del valor de alfa de Cronbach, el cual
permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a
través de un conjunto de items, en este caso el valor obtenido
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por el autor fue 0,922 considerado como excelente, con el
programa SPSS 22. (31)

3.5. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
3.5.1. PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

El estudio se realizé en el Puesto de Salud Sagrado Corazoén de
Jesus ubicado en Av Independencia S/N - Aahh Las Animas Lima
- Lima - Puente Piedra donde se solicito mediante un oficio al
Médico Jefe del Puesto de Salud Sagrado Corazdén de Jesus, con
el fin de obtener la autorizacién respectiva para la ejecucién de
los cuestionarios con todo el personal del establecimiento de

salud.

Se procedidé a realizar las coordinaciones con el Puesto de Salud
Sagrado Corazén de Jesus para establecer el cronograma del
inicio de la recoleccion de datos a través de los cuestionarios;
teniendo en cuenta el personal tiene turnos rotativos y que el
llenado del instrumento puede durar alrededor de 10 a 15
minutos, por lo cual es necesario establecer fechas y horarios

especificos.
3.5.2. PLAN DE TABULACION Y ANALISIS DE DATOS

Para llevar a cabo los andlisis correspondientes este se realizd
mediante el uso del software estadistico SPSS 22 con la técnica de
la ESTADISTICA DESCRIPTIVA.
Se construirdn tablas de contingencia que se representaron en
graficos que ayudan a simplificar la complejidad de los datos que
intervienen en la distribucién de frecuencias y los coeficientes de
correlacion.
Los métodos de analisis de datos que se utilizaron fueron:

- Todas las preguntas se sometieron a una correlacidon general;

donde se obtuvo el grado de correlacidén pregunta por pregunta
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y el nivel de significatividad, el cual sirvid para determinar la
relacién sobre validez y consistencia del instrumento.

Luego se recodificd para crear una nueva variable, donde cada
dimensidn recibe sus preguntas; que nos sirvid para establecer
relaciones entre las dimensiones y para responder a los
objetivos especificos.

D1Vli= PGTA 1, 2, 3

D2V1= PGTA 4, 5, 6

D1V2= PGTA 7, 8, 9, 10, 11, 12

D2V2= PGTA 13, 14, 15, 16, 17, 18

Luego se recodificd donde cada dimension segun la variable.
V1= D1, D2

V2= D3, D4

Que nos sirvidé para establecer relaciones entre las variables y

responder con el resultado al objetivo general (31)

El Estadigrafo Inferencial que se utilizd en la presente
investigacion fue el COEFICIENTE DE CORRELACION
PEARSON para determinar la correlacién entre las variables.
Interpretacion:

Si r = 1, existe una correlacion positiva perfecta.

El indice indica una dependencia total entre las dos variables
denominada relacion directa: cuando una de ellas aumenta, la
otra también lo hace en proporcién constante.

Si 0 < r < 1, existe una correlacion positiva.

Si r = 0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente
implica que las variables son independientes: pueden existir
todavia relaciones no lineales entre las dos variables.

Si -1 < r < 0, existe una correlaciéon negativa.

Si r = -1, existe una correlacion negativa perfecta.

El indice indica una dependencia total entre las dos variables
llamada relacion inversa: cuando una de ellas aumenta, la otra

disminuye en proporcién constante.
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- El procesamiento de los datos fue informatico y se empled el
programa Excel XP.

- Para la presentacion de los resultados se elabord en tablas y/o
graficos estadisticos para su analisis e interpretacién

respectiva.

3.6. ASPECTOS ETICOS

Se cumplidé con los aspectos éticos que se deben tener en cuenta en una
investigacion teniendo como base referencial el “Informe Belmont”, se
respetd la autonomia del sujeto de estudio, cada participante fue libre
de aceptar el llenado del cuestionario, ademds que la informacion

proporcionada sera confidencial para la presente investigacion.

Se garantizé el respeto a la dignidad humana y la vida del ser humano.
En este rubro se solicitd consentimiento informado verbal a cada

participante.

Principio de No Maleficencia: se respetd la integridad fisica y
psicologica del personal de salud incluidos en el estudio, asi como la

imagen del mencionado Centro de Salud.

Principio de Justicia: en la seleccién de personal de salud se tuvo en

cuenta a todos por igual.

Principio de Autonomia: se respetd la autodeterminacion para optar
por las propias decisiones en funcién de las razones del mismo, es decir,
que, al hacer uso de la autonomia, cada personal de salud conducira su

aceptacién en concordancia con sus intereses, deseos y creencias.

Beneficencia: se ayudd a clarificar algunas dudas que pudieran tener

el personal de salud en el llenado del instrumento.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS
RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivo

El presente estudio fue aplicado a 50 personas que laboran en
el Puesto de Salud Sagrado Corazéon de JesuUs en el mes de enero,

2018, a continuacion, los resultados estadisticos:

Grafico N° 01: Proporcion de Poblacion segin categoria del Puesto
de Salud Sagrado Corazon de Jesis.

= Administrativo = Asistencial

Fuente: Lista de personal del Puesto de Salud SCJ. ENERO 2018

En el grafico 1, se aprecia la proporcion de trabajadores segun categoria
siendo asi el 60% personal asistencial y un 40% personal administrativo del
Puesto de Salud Sagrado Corazodn de Jesus.
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TABLA N° 2 Gestion de talento humano

ESCALA N° %
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 2 4,0
DE ACUERDO 25 50,0
TOTALMENTE DE ACUERDO 22 44,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

GRAFICO N° 2 Gestion de talento humano
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Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

Se observa en la tabla N° 2 y la grafica N° 2; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, la mitad 50% (n=25)
manifestaron estar De acuerdo, un poco menos de la mitad 44% (n=22)
opinaron estar totalmente de acuerdo y una infima cantidad 6% opinaron
estar en total desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con la Gestion

de Talento humano.
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TABLA N° 3 Desempeiio Laboral

ESCALA Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 2 4,0
DEACUERDO 17 34,0
TOTALMENTE DEACUERDO 30 60,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

GRAFICO N° 3 Desempeiio Laboral
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Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

Se observa en la tabla N° 3 y la grafica N° 3; del total de 50 trabajadores

encuestados que participaron en el estudio, un poco mas de la mitad 60%

(n=30) manifestaron estar Totalmente de acuerdo, el 34% (n=17) opinaron

estar de acuerdo y una infima cantidad 6% opinaron estar en total

desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con el Desempefo Laboral.
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TABLA N° 4 Seleccion de Personal

ESCALA Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 6 12,0
DEACUERDO 30 60,0
TOTALMENTE DEACUERDO 13 26,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

GRAFICO N° 4 Seleccion de Personal
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Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesls enero del 2018

Se observa en la tabla N° 4 y la grafica N° 4; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, un poco mas de la mitad 60%
(n=30) manifestaron estar De acuerdo, un poco menos de la tercera parte
26% (n=13) opinaron estar totalmente de acuerdo, un 12% (n=6) tuvieron
una opinién de estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y una infima cantidad
2% (n=1) indicaron estar totalmente en desacuerdo con la Seleccion de

personal.
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TABLA N° 5 Capacitacion del personal

ESCALA Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 4 8,0
DEACUERDO 24 48,0
TOTALMENTE DEACUERDO 21 42,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

GRAFICO N° 5 Capacitacion del personal
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Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

Se observa en la tabla N° 5 y la grafica N° 5; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, menos de la mitad 48% (n=24)
manifestaron estar De acuerdo, el 42% (n=21) opinaron estar totalmente
de acuerdo, un 8% (n=4) tuvieron una opinién de estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo y una infima cantidad 2% (n=1) indicaron estar totalmente en

desacuerdo con la Seleccién de personal.
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TABLA N° 6 Calidad del trabajo

ESCALA Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 1 2,0
DEACUERDO 18 36,0
TOTALMENTE DEACUERDO 30 60,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

GRAFICO N° 6 Calidad del Trabajo
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Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

Se observa en la tabla N° 6 y la grafica N° 6; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, mas de la mitad 60% (n=30)
manifestaron estar Totalmente de acuerdo, el 36% (h=18) opinaron estar
De acuerdo y una infima cantidad 2% (n=1) indicaron estar totalmente en

desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con la Calidad del trabajo.
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TABLA N° 7 Trabajo en equipo

ESCALA Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 2,0
EN DESACUERDO 1 2,0
NI DE ACUERDO/NI EN DESACUERDO 5 10,0
DEACUERDO 19 38,0
TOTALMENTE DEACUERDO 24 48,0
Total 50 100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

GRAFICO N° 7 Trabajo en equipo
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Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

Se observa en la tabla N° 7 y la grafica N° 7; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, menos de la mitad 48% (n=24)
manifestaron estar Totalmente de acuerdo, el 38% (nh=19) opinaron estar
De acuerdo, un 10% (n=5) tuvieron una opinién de estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo y una infima cantidad 2% (n=1) indicaron estar en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo con el Trabajo en equipo.
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4.2. Prueba de Hipoétesis

4.2.1. Planteamiento de Hipotesis Ho y H1

H1: Existe relacién entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en el Puesto de Salud

Sagrado Corazon de Jesus, Lima, enero 2018.

Ho: No Existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en el Puesto de Salud

Sagrado Corazon de Jesus, Lima, enero 2018.
4.2.2. Hipotesis Estadistica

Hi: SI p-valor < 0,05 entonces, SI HAY RELACION
ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVA

HO: SI p-valor 2 0,05 entonces, NO HAY RELACION
ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVA

4.2.3. Resultado de fiabilidad

La evaluacion de fiabilidad se realizd a través de alfa de
Cronbach, que nos permite estimar la fiabilidad de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items.

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231)
sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach.

Coeficiente alfa > 9 es excelente
Coeficiente alfa > 8 es bueno
Coeficiente alfa > 7 es aceptable
Coeficiente alfa > 6 es cuestionable
Coeficiente alfa > 5 es pobre

Coeficiente alfa < 5 es inaceptable
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a) Resultado de fiabilidad

A través de alfa de Cronbach, en los 6 elementos dio un
resultado de 0,885 que significa segun el autor (George y
Mallery (2003, pag. 231). Que el coeficiente alfa de

Cronbach o la fiabilidad es buena.

4.2.4. Determinacion del coeficiente de correlacion

El utilizado fue el COEFICIENTE DE CORRELACION

PEARSON para determinar la correlacion entre las variables.

Interpretacion:

Si r = 1, existe una correlacion positiva perfecta.

El indice indica una dependencia total entre las dos variables
denominada relacién directa: cuando una de ellas aumenta,
la otra también lo hace en proporcién constante.

Si 0 < r < 1, existe una correlacion lineal positiva.

Si r = 0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente
implica que las variables son independientes: pueden existir
todavia relaciones no lineales entre las dos variables.

Si -1 < r < 0, existe una correlacion no lineal negativa.

Si r = -1, existe una correlacion negativa perfecta.

El indice indica una dependencia total entre las dos variables
llamada relacién inversa: cuando una de ellas aumenta, la

otra disminuye en proporcién constante.
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TABLA N° 8 Resumen de procesamiento de casos

Casos

N

%

Total

50

100,0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus enero del 2018

TABLA N° 9 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
Alfa de N de
en elementos
Cronbach ] elementos
estandarizados
0,885 0,927 6

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus enero del 2018

TABLA N° 10 Estadisticas de elemento

Media Desviacién estandar N
Gestion de talento Humano 23,74 4,154 50
Seleccion de Personal 11,62 2,230 50
Capacitacién de personal 12,12 2,282 50
Desemperio laboral 48,42 7,977 50
Calidad del trabajo 24,88 4,074 50
Trabajo en Equipo 23,54 4,665 50

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018

TABLA N° 11 Con prueba Q de Cochran

Sumade Media Qde )
gl . Sig
cuadrados cuadratica Cochran
Inter sujetos 4029,813 49 82,241
Entre elementos 44588,587 5 8917,717 237,672 0,000
Intra
) Residuo 2312,747 245 9,440
sujetos

Total 46901,333 250 187,605

Total 50931,147 299 170,338

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus enero del 2018
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4.2.5. Interpretacion y su significacion:

TABLA N° 12

a) Chi cuadrado de Pearson: el p-valor entre Gestion del Talento

Humano y el Desempeiio Laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,9372 3 0,000
Razén de verosimilitudes 14,183 3 0,003
Asociacion lineal por lineal 6,441 1 0,011
N de casos vélidos 50

a. 6 casillas (75,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es ,06.

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de JesUs enero del 2018

Segun la Tabla N° 12.a: En el Chi-cuadrado de Pearson el p-valor obtenido
fue 0,000; lo cual indica que existe una relacion estadisticamente

significativa entre la Gestién de Talento humano y el Desempefio laboral.

b) Correlacion entre Gestion del Talento Humano y el Desempeino

Laboral
Correlaciones
Gestion de Desempefio
Talento Humano Laboral

Gestion de Correlacién de 1 0,641™
Talento Pearson
Humano Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Desempefio Correlacién de 0,641 1
Laboral Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
** |La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la Tabla N° 12.b: El coeficiente de correlacion de Pearson entre la
Gestién del Talento Humano y el Desempeiio Laboral fue 0,641; lo cual

indica que existe una correlacién lineal positiva.
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TABLA N° 13

a) Chi cuadrado de Pearson: el p-valor entre Gestion del Talento
Humano y Calidad en el trabajo del desempeio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 7,1512 1 0,007
Correccién por continuidad® 1,333 1 0,248
Razén de verosimilitudes 3,296 1 0,069
Estadistico exacto de Fisher 0,118 0,118
Asociacion lineal por lineal 7,008 1 0,008
N de casos vélidos 50

a. 3 casillas (75,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,12.

b. Calculado sélo para una tabla de 2x2.

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus enero del 2018

Segun la Tabla N° 13.a: En el Chi-cuadrado de Pearson el p-valor obtenido
fue 0,007; lo cual indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la Gestion de Talento humano y la calidad del trabajo del

desempefio laboral.

b) Correlacion entre Gestion del Talento Humano y la calidad del

trabajo del desempeiio laboral

Correlaciones
Gestion de Calidad del
talento Humano trabajo

Gestion de Correlacién de 1 0,671"
talento Humano | Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Calidad del Correlacién de 0,671" 1
trabajo Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la Tabla N° 13.b: El coeficiente de correlacion de Pearson entre la
Gestién del Talento Humano y la calidad del trabajo del desempeno laboral
fue 0,671; lo cual indica que existe una correlacion lineal positiva.
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TABLA N° 14

a) Chi cuadrado de Pearson: el p-valor entre Gestion del Talento
Humano y el trabajo en equipo del desempeiio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Valor o Sig. asintética Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 7,3532 1 0,007
Correccién por continuidad® 3,435 1 0,064
Razdén de verosimilitudes 4,822 1 0,028
Estadistico exacto de Fisher 0,048 0,048
Asociacion lineal por lineal 7,206 1 0,007
N de casos vélidos 50

a. 2 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,42.

b. Calculado sélo para una tabla de 2x2.

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de JesUs enero del 2018

Segun la Tabla N° 14.a: En el Chi-cuadrado de Pearson el p-valor obtenido
fue 0,007; lo cual indica que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la Gestion de Talento humano y el trabajo en equipo del

desempefio laboral.

b) Correlacion entre Gestion del Talento Humano y el trabajo en

equipo del desempeio laboral

Correlaciones
Gestion de Calidad del
talento Humano trabajo

Gestion de Correlacién de 1 0,510"
talento Humano | Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
Calidad del Correlacién de 0,510™ 1
trabajo Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 50 50
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la Tabla N° 14.b: El coeficiente de correlacion de Pearson entre la
Gestién del Talento Humano y el trabajo en equipo del desempeno laboral
fue 0,510; lo cual indica que existe una correlacion lineal positiva.
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4.3. Discusion de Resultados

En la actualidad, en diferentes empresas se estd mejorando la
Gestidn del Talento Humano; sin embargo, a nivel de MINSA, no se cuenta
con los recursos necesarios para contratar un personal que pueda ejercer
éste cargo, por tal motivo, existen problemas comunes que se han notado
en el Puesto de Salud elegido para la presente investigacion; estos
problemas en su mayoria son: falta de personal, clima laboral tdxico,
ausentismo laboral, desmotivacion del trabajador, falta de comunicacién y

trabajo en equipo.

Se observa también que, en el Puesto de salud SCJ, la encargada de
Gestion del Talento Humano, no realiza actividades del puesto que se le
encomendo, debido a la falta de conocimiento de las funciones del cargo, lo
que perjudica en el desempeno laboral de los trabajadores, lo ideal deberia
ser contratar a un personal que cuente con las habilidades y destrezas para
el puesto, de esta manera se podria mejorar el trabajo en equipo para

obtener un usuario satisfecho.

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacidn que
existe entre Gestidon del Talento Humano y el Desempefio laboral de los
trabajadores, lo cual se afirma con los resultados obtenidos que existe una
relacién entre estas dos variables donde se obtuvo un p-valor de 0.000; el
cual segun la hipdtesis estadistica indica que si el p-valor < 0,05 se
establecia una relacidon estadisticamente significativa, que también se ven
reflejados en el estudio de la autora Kiember Inca Allcahuaman en el afio

2015 quien obtuvo el mismo valor.

Este resultado es similar a los encontrados por Chiavenato, I. (2009),
que refiere que: la gestidon del talento humano en las organizaciones se ve
su implicancia en el desempefo laboral de los trabajadores, para ello se
debe tomar en cuenta los modelos de seleccidon de personal, y priorizar el
aspecto humano, como la capacitacion, incentivos para poder mejorar el

desempeiio laboral de los trabajadores dentro de la institucién.

74



Un estudio similar es el de Oscco Peralta Henry. (2015) en el cual
indica que: La integracién del talento humano se relaciona de forma positiva
débil (0.483 coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio
laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha. 4. El desarrollo del talento
humano se relaciona de forma positiva débil (0.417, coeficiente de
correlacion de Spearman) con el desempefio laboral, pero segun el
resultado del coeficiente de correlacién de Pearson obtenido fue 0,641 lo

cual establece una correlacion lineal positiva.

Agrega Ibafiez M. (2009) que la seleccién de personal es un
procedimiento técnico cientifico para encontrar a la persona que reune los
requisitos, habilidades, conocimientos, experiencias y demas cualidades

para cubrir el puesto determinado.

En la seleccion de personal para poder elegir a la persona adecuada
en toda institucidn se tiene que cumplir con todos los procedimientos
tedricos y de esta manera podemos observar las cualidades para cubrir un

puesto de trabajo.

El hallazgo confirma lo que fundamenta Chiavenato, gestion del
talento humano define como el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion,

recompensas y evaluacién de desempefo.

En cuanto a la Gestién del Talento Humano, la mitad (50%) de los
trabajadores estdn de acuerdo, un poco menos de la mitad (44%) estan
totalmente de acuerdo, el (4%) estan ni de acuerdo / ni en desacuerdo y
una infima cantidad (2%) estan totalmente en desacuerdo, en cambio en el
estudio de Asencios el 67% del personal indico que la Gestion de talento

humano es regular solo el 17% es alto.

Como bien refiere: Garcia, A “La gestion del talento humano en la
institucion no se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a

aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone. El
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reclutamiento y selecciéon de personal no se realiza de manera técnica con
instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades vy
actitudes de los postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor
candidato. Siendo entonces la seleccion del personal discrecional, el 64%
del personal participante asi lo indica. No se han definido planes de
capacitacién y desarrollo acordes a las necesidades institucionales que
favorezcan a consolidar los conocimientos especificos para el desarrollo de
actividades, asi como para el fortalecimiento de habilidades. La evaluacion
del desempefio es vista como una obligacidn y no como una fuente de
informacién que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e
identificar personas con potencial de desarrollo. El 82% del personal indica
que los clientes internos y externos no son participes de este proceso por lo
que no se puede obtener una visidn consolidada del desempefio de las

personas”. (5)

En el Desempefio Laboral, un poco mas de la mitad (60%) de
trabajadores estadn totalmente de acuerdo, un poco menos de la mitad
(34%) estan de acuerdo, el (4%) estan ni de acuerdo/ ni en desacuerdo y
una infima cantidad (2%) estan totalmente en desacuerdo, resultados
parecidos al encontrado por Ponce (2014), donde en la evaluaciéon del
desempefio laboral del 51,09% fue excelente; pero que es diferente al
encontrado por Asencios donde el desempefio laboral fue calificado como

regular en un 35%.

Cabe resaltar que nuestros resultados son parecidos a los
encontrados por De la Cruz (2009) donde se ha demostrado con evidencias
significativas estadisticamente que los desempefios laborales en las
instituciones financieras de Huamanga definitivamente son influidos por
acciones de motivacién y los diferentes programas de incentivos; por
ejemplo, los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia
en los ascensos y las promociones de los empleados y fundamentalmente
los incentivos por productividad, demostrandose de esta manera la validez
de la hipodtesis principal. Existen evidencias significativas estadisticamente
que la efectividad de los desempenos laborales, que se explican en la

prestacion de los servicios con calidez, en la atencidon oportuna y la
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satisfaccion plena de los clientes, que consolidan la buena imagen
institucional, también son consecuencias de estrategias de motivacion
identificadas en el parrafo anterior; validdndose de manera la segunda
hipotesis especifica. Los pruebas laborales de los empleados de las
entidades financieras de Huamanga consideran como importante la puesta
en practica de un programa de estimulos e incentivos; distinguiéndose la
asignacion de recursos econdémicos para capacitacién y perfeccionamiento,
bonos de participacion de utilidades al final de un periodo de gestidn,
actividades de recreacidn, esparcimiento y deporte; todas éstas, propician
la mejora de los desempefos en el trabajo de los empleados; evidencias
estadisticas que permiten demostrar la validez de la segunda hipdtesis
especifica. Finalmente, el incremento de los niveles de produccién y
productividad laboral, el logro de los objetivos y metas concretas, asi como
el mejoramiento continuo en la prestacién de los servicios derivan de la
implementacion de un conjunto de estimulos organizacionales y el
otorgamiento de incentivos de caracter laboral como parte de las
estrategias de gestién de personas; demostracion estadistica que permite

reafirmar la validez de la segunda hipétesis especifica. (7)

En cuanto a la primera dimensién en la Seleccion del personal, un
poco mas de la mitad (60%) de trabajadores estuvieron de acuerdo, un
poco menos de la mitad (26%) estuvieron totalmente de acuerdo, el (12%)
estan ni de acuerdo/ ni en desacuerdo y una infima cantidad (2%)

estuvieron totalmente en desacuerdo con la Seleccion de Personal

Seguidamente la segunda Dimensidn: Capacitacidn del Personal, un
poco menos de la mitad (48%) de trabajadores estuvieron de acuerdo
seguidamente el (42%) estuvieron totalmente de acuerdo, el (8%)
estuvieron ni de acuerdo/ ni en desacuerdo y una infima cantidad (2%)

estuvieron totalmente en desacuerdo con la Capacitacion del Personal.

Estos resultados obtenidos se ven reflejados en los estudios
realizados por Garcia, Ceballos y Flores donde la seleccidn, reclutamiento y
capacitacién son criterios importantes para la gestién de talento humano y
la evaluacién del desempefio laboral.
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Por otro lado en relacién a los objetivos especificos se tuvo que
determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y la calidad del
trabajo del desempefio laboral la cual segun tabla 13 nos dio en el Chi
Cuadrado de Pearson un p-valor de 0,007; estableciendo asi una relacidn
estadisticamente significativa y que ademas obtuvo un valor del coeficiente
de correlacién de Pearson de 0,671 que indica una correlacién lineal

positiva.

Siendo la tercera dimensidn: la calidad del trabajo obtuvo un poco
mas de la mitad (60%) de trabajadores estuvieron totalmente de acuerdo,
un poco menos de la mitad (36%) estuvieron de acuerdo por lo que
finalmente se divide el (2%) estuvieron ni de acuerdo/ ni en desacuerdo y
el (2%) estuvieron totalmente en desacuerdo con la Calidad del Trabajo,
estos resultados se relacionan con el obtenido por la autora Kiember Inca
Allcahuaman (2015) que demuestra una relacidn positiva moderada;
ademas cabe resaltar que la calidad del trabajo también se menciona en |
estudio de Flores, donde se indica que el bienestar general del trabajo se ve

reflejado en el desempenio laboral.

Como segundo objetivo especifico se tuvo determinar la relacion
entre la Gestién de Talento Humano y el trabajo en equipo del desempefio
laboral la cual segun tabla 14 nos dio en el Chi Cuadrado de Pearson un p-
valor de 0,007; estableciendo asi una relacidon estadisticamente significativa
y que ademas obtuvo un valor del coeficiente de correlacidn de Pearson de

0,510 que indica una correlacion lineal positiva.

La ultima dimensién del Trabajo en Equipo, un poco menos de la
mitad (48%) de trabajadores estuvieron totalmente de acuerdo, un poco
menos de la mitad (38%) estuvieron de acuerdo, el (10%) estuvieron ni de
acuerdo/ ni en desacuerdo y una infima cantidad estuvieron dividida en el
(2%) estan totalmente en desacuerdo y el (2%) estuvieron desacuerdo con
el Trabajo en Equipo que se relacionan asimismo con el obtenido por la
autora Kiember Inca Allcahuaman (2015) que demuestra una relacién

positiva moderada
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Finalmente se coincide con el enfoque utilizado por el MINSA
descansa en el marco legal del Servicio Civil Peruano (SERVIR) y en el
marco tedrico propuesto por Francisco Longo, que divide el sistema de
gestion de recursos humanos en siete subsistemas: Planificacion,
Organizaciéon del Trabajo, Gestién del Empleo, Gestidn del Rendimiento,
Gestidon de la Compensacién, Gestion del Desarrollo y Gestion de las
Relaciones Humanas y Sociales. Una buena gestidon de recursos humanos en
salud es condicidn necesaria para el desempefio adecuado del sistema de
salud y el logro de resultados sanitarios expresados en una poblacion
saludable. En el marco de la descentralizacion, el modelo de gestion de
recursos humanos en salud debe describir las caracteristicas de cada uno de
los subsistemas que lo conforman, asi como su dinamica de integraciéon o

interdependencia.

Sintetizando a modo de corolario, la Gestién del Talento Humano
relacionado al desempefio laboral en el (PSSCJ), parafraseando con
Chiavenato “[...] La gestion del talento humano en las organizaciones se ve

su implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

Primera: Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000
entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazdén de Jesus.

Segunda: Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,007
entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio
laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

Tercera: Existe relacidén estadisticamente significativa segin p=0,007 entre

gestion del talento humano vy el trabajo en equipo del desempefio laboral de

los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazdén de Jesus.
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RECOMENDACIONES:

Primera: Implementar el drea de Gestidn del Talento Humano en el
Puesto de Salud Sagrado Corazdén de Jesus, 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.

Segunda: Realizar supervisiones planeadas, para verificar la calidad
de atencidn que se brinda a los usuarios, reconociendo los
conocimientos y méritos del trabajador y motivandolos a un mejor

desempefio laboral.

Tercera: Fomentar el trabajo en equipo, realizando dinamicas de
grupo, para el mejoramiento de las relaciones interpersonales,
organizar reuniones en donde se destaquen temas de interés tanto
para el empleador como para el empleado, ademas de crear equipos
de trabajo en determinadas areas donde se fortalezca la capacidad de

respuesta para satisfaccién del usuario.

Cuarto: A nivel MINSA, mejorar los ambientes de trabajo donde haya
comodidad y se preste las condiciones minimas, ademas de dar
incentivos monetarios y no monetarios para que de esta manera se

pueda apreciar el mejor desempenfo laboral del trabajador.
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Corazon de Jesis- Lima, 2018.

ANEXOS

ANEXO 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y

DIMENSIONES

¢Existe relacidon entre la gestion de Objetivo General: Hipotesis general: VARIABLE 1
talento humano y el desempefio laboral Determinar la relacion entre la gestién del | H1: Existe relacion entre la gestién del | Gestidn de talento
del personal en el Puesto de Salud talento humano y el desempefio laboral del | talento humano y el desempefio laboral de | humano
Sagrado Corazén. Lima. enero 2018? personal del Puesto de Salud Sagrado | los trabajadores en el Puesto de Salud | DIMENSIONES

9 ! ! ’ Corazon, Lima, enero 2018. Sagrado Corazéon de Jesus, Lima, enero | ¢ Seleccidon de
Probl i Objetivos Especificos 2018. Personal.

ro emas_etspeﬁl Icos tre la Gestid o Determinar la relacion entre la | Hip6tesis Especificas e Capacitacién de
:j Tal a:X'SHe refacion e? re T’d Ss :jonl Gestion de Talento Humano y la calidad del | Existe relacién entre la Gestion de Talento Personal.
teb aendol dumano R ?bca II a el trabajo del desempefio laboral en el Puesto | Humano y la calidad del trabajo del
Pra atJo d N S les(;amspenod a Cora en de de Salud Sagrado Corazoén de Jesus, Lima, | desempefio laboral de los trabajadores en el | VARIABLE 2
JgseussoLir:a eangro 28%‘2 0 torazon de | anerp 2018. Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus, | Desempefio laboral

P L L Lima, enero 2018 DIMENSIONES

:j Tal ciX'St: relacion entlretlabG_estlon . Determinar la relaciéon entre la | Existe relacidon entre la Gestion de Talento | ¢ Calidad del trabajo
eguipz erc]ieol d:gg;n;eﬁg (Iaabo;gl aJeOn eenl Gestion de Talento Humano y el trabajo en | Humano y el trabajo en equipo del | ¢ Trabajo en Equipo

Puesto de Salud Sagrado Corazén de
Jesus, Lima, enero 20187

equipo del desempefio laboral en el Puesto
de Salud Sagrado Corazoén de Jesus, Lima,
enero 2018.

desempefio laboral de los trabajadores en el
Puesto de Salud Sagrado Corazoén de Jesus,
Lima, enero 2018.

- ~ - TECNICAS E
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS
METODO: Sustantivo No Experimental POBLACION TECNICA:
ol Poblacién total para la investigacion es de 50 trabajadores en el Puesto de Salud Sagrado Encuesta.
/;! M Corazon de Jesus. INSTRUMENTO:
. ~ Vv Cuestionario.
02 TRATAMIENTO
ESTADISTICO:

NIVEL: Descriptivo correlacional -
transversal.

El tratamiento se realizé
usando el programa SPSS
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ANEXO 02
UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE SALUD
CUESTIONARIO
Estimado Sefor (a):
Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su

opinién sobre

el PUESTO DE SALUD SAGRADO CORAZON DE JESUS, para la investigacion:
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL

DESEMPENO LABORAL EN EL PUESTO DE SALUD SAGRADO CORAZON

DE JESUS, LIMA, ENERO 2018".

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segln corresponda. Marque con una

“X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Ni de
Acuerdo/ Ni
en Desacuerdo

Totalmente en
En Desacuerdo De Acuerdo

Desacuerdo

Totalmente de

Acuerdo

1 2 3

5

No

items

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Escala de

Valoracion

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

2| 3|4

¢Estd usted de acuerdo que los datos que especifican su

curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador?

¢Estd usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal de la

persona?

¢Estd usted de acuerdo que la seleccion de personal es la mas
adecuada como para contratar al personal mas adecuado para el

puesto de trabajo?

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL

4

¢Estd usted de acuerdo que el presupuesto asignado para

capacitacién de personal genera oportunidades de superacion?

¢Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para

que el personal esté actualizado?

¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el
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nivel de competencia?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO 4
. ¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida
por el centro de salud?
¢Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la
8 iniciativa del trabajador?
9 ¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en
su desempeio laboral por encima del cumplimiento?
10 ¢Cuan de acuerdo esta usted que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador?
i1 ¢éCuan de acuerdo estd Ud. que la creatividad influye para
la resolucién de problemas?
5 éLa capacidad de realizacidn es el cumplimiento de tareas
de la mejor manera?
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO 4

13

¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados

en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

14

¢Estd de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen

productos de calidad?

15

¢éHay mayor produccion cuando las tareas se realizan en

equipos de trabajo?

16

éUsted estd de acuerdo que los trabajos en equipo son

entregados de manera oportuna?

17

¢Usted estd de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de

tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

18

¢Estad usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de

trabajo lo orienta a lograr una meta?
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ANEXO 03 FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO PARA
LA AUTORA KIEMBER INCA ALLCAHUAMAN

2 FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:

Fecha: (€1 4(.1.(5..
iI. OBSERVACIONES:
FORMA:
....K(s(!.l!l..'.».‘...(../,..../i.,f.j‘./.‘.‘.'.."..’.."....‘.‘.....f.(,f. Grides. o Tilulor
C Marmeaes, Tameio de e ). c1lle. Apd

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
il eferL.. {or.. .(f..!)j.c.ﬂ'/.f'v,c..f,(....(.«.::.f_.'.'..'./.f..'..'.'.'.:./r.....§}..'::.».|.,:.:.(.....
/ < ] (/luv“:) r’,p4({il1\/ - & 4 (/fllf‘l ..A/(/,"l);‘-/(f//

CONTENIDO: (Referido a la presentacion de los reactivos, al grupo muestral)
Coyrenir du Pregunles  misveds i

J’ ‘.‘ nen Tion

IIl. VALIDACION:
-
Luego de evaluado el instrumento Procede (/b No Procede ( ) para su aplicacion
LevaTady, Aar. Observsamss geflresede  Fu.......
/‘) 74 /( @‘1\::'0.7’
i
""" y Comia Mores
»ocuTy
Sello y Firma del Evaluador
oni, 2Bl G
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5. FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

|. GENERALIDADES:

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

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

Fecha: 7/..1.11 115,
Il, OBSERVACIONES:

FORMA:
Altr7Able

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

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

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)
AVTAG COUEREACN DE L4T Pafeen™@s v Us QEIPvEs 74T,

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

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

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

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

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

Sello y Firma del Evaluador

DNI/‘;)/J’(O(‘Z’ .........
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5. FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
I. GENERALIDADES:
0’ ol Grosze s
Nombres y Apellidos: /< << 4P ConisscZ Lo 7 o
Fecha: . 7.11L.1.1&
Il. OBSERVACIONES:
FORMA:

/wl"’/ a Coaple b 8 INdita doves

[/('//rfwifﬂ“""'—"\”ff?wu/@/ﬂ’
p:

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

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

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

Iil. VALIDACION:
L.uego de evaluado el instrumento Procede (-/ ) No Procede ( ) para su aplicacion.
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ANEXO 04 MATRIZ DE DATOS

4

4

4

4

4

4

4

4

4

4
4

4

4

P1|P2|P3 P4 |P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12 | P13 P14 |P15|P16|P17|P18

No

10

11| 4 | 4

12

13| 4 | 4
14

15
16

17| 4 | 4

18

19| 4 | 4
20 4| 4

21

22
23
24

251 4 | 4

26

27 4 | 4

28
29
30

311 4| 4

32
33
34
35

36
37

38
39
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40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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	Proceso de selección: Es el proceso por el cual se escoge entre varios candidatos, al más idóneo para desempeñar las actividades de cada puesto.
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