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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad Determinar la
relacion de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral del
personal del Centro de Salud Mariscal Castilla del Distrito Rimac, 2019.
En esta investigacion la metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo con un nivel de investigacion correlacional y cuyo disefio
de investigacion es no experimental correlacional descriptivo, para el
recojo de informacion se utilizd la técnica la encuesta y como
instrumento se utilizo el cuestionario que se aplicé a los trabajadores

del centro de salud que son en total 29.

Entre las principales conclusiones se tiene que la gestion del talento
humano tiene relacién positiva considerable con el desempefio laboral
del personal del centro de salud lo cual se evidencia con el coeficiente
de correlacion que es 0.534, el cual manifiesto que hay una relacion
positiva considerable, interpretado con la prueba correlacional de
Pearson. De igual modo, la gestién del talento humano, tiene relacion
positiva fuerte con el trabajo en equipo. Lo cual evidencia que en el
centro de salud se promueve los trabajos en equipo para el
cumplimiento de metas y brindar servicios de calidad.

Palabra clave: capacitacion, gestion del talento humano, desempefio

laboral y trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine the relationship of
Human Talent Management and Labor Performance of the staff of the
Mariscal Castilla Health Center of the Rimac District, 2019. In this
investigation the methodology used was quantitative approach with a
research level Correlational and whose research design is non-
experimental descriptive correlational, the survey technique was used
to collect information and as a tool the questionnaire was applied that
was applied to the health center workers who are in total 29.

Among the main conclusions is that the management of human talent
has a significant positive relationship with the work performance of
health center staff, which is evidenced by the correlation coefficient of
0.534, which shows that there is a considerable positive relationship,
interpreted with Pearson's correlational test. Similarly, human talent
management has a strong positive relationship with teamwork. Which
shows that in the health center, teamwork is promoted to achieve goals

and provide quality services.

Keyword: training, human talent management, job performance and

teamwork.
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INTRODUCCION

La presente tesis titulada “Gestidn del talento humano y su relacion

con el desempeifio laboral del personal del centro de salud Mariscal
Castilla Distrito del Rimac — 2019”. Hoy en dia en un mundo lleno

de competencias y manejo de capacidades es importante y
necesario la gestion del talento humano dentro de una organizacion,
asimismo, es importante que las personas se sienten
razonablemente satisfechas con su trabajo y que la moral sea
elevada que promueve un buen clima laboral para desarrollar toda
su potencialidad.

Se formul6 como problema general. ¢Existe relacion entre la
Gestion del Talento humano y el Desempefio Laboral del personal
del Centro de Salud Mariscal Castilla, distrito del Rimac, 20192,
ademas se formulé como objetivo general en determinar la relacion
que existe entre la Gestion del Talento y el desempefio laboral.
Dado que toda persona posee talentos, pero lo que falta es
desarrollar y aplicarlas adecuadamente en el desarrollo de las
actividades. A continuacion, presentare el contenido de cada
capitulo.

Capitulo 1, se describi6 la realidad del problema de la investigacion,
asi mismo se formuldé el problema general de la investigacion,
ademas se detalla los objetivos principales, los antecedentes, las
limitaciones y justificaciones.

Capitulo I, contiene el marco tedrico y las hipo6tesis de la
investigacion. El marco tedrico estd constituido por un conjunto de
conocimientos y teorias relacionado al area de conocimientos las
gue se encuentran registradas en libros, textos, informes cientificos,
etc.

Capitulo 111, esta compuesto por la metodologia de la investigacion,
qgue consiste en determinar el tipo de investigacion, enfoque de
investigacion, alcance y disefio de la investigacion, poblacion y
muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y

procesamiento de la informacion obtenida.
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Capitulo IV, se presenta los resultados obtenidos en el cuestionario
aplicado a la muestra de estudio con tablas, graficos y su respectiva
interpretacion.

Capitulo v, se realiz6 la discusién de resultados que se obtuvieron
contrastado a los antecedentes y bases tedricas planteadas.

Y por Uultimo se redactd las principales conclusiones vy

recomendaciones, bibliografia y anexos correspondientes.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Para (Calderon, 2013),afirmo que la mayoria de las empresas
peruanas la gestion del talento ni siquiera es vista como una funcién
necesaria y, al crecer la empresa, es de las ultimas funciones en
profesionalizarse y ser tomadas en serio. Incluso, en muchos casos,
nunca llega a ser tomadas en serio, al menos no al mismo nivel que
finanzas, administracion, ventas, produccién y sistemas.

Actualmente, la definicion de administracion de recursos ha
evolucionado, ahora se considera a la gestion del talento humano
como un conjunto de acciones que ayudan a las organizaciones a
obtener, desarrollar, mantener y conservar el nimero adecuado de
colaboradores.

El talento humano es considerado como una pieza calve en el
desarrollo de las empresas, que permite la realizaciébn de los
objetivos, elevando su rol a una posicién estratégica. Un campo tan
emprendedor y competitivo como el talento humano no se
encuentra libre de enfrentarse a una serie de retos o desafios
provenientes del contexto socioecondémico donde se desenvuelve.
Por eso se debe proporcionar una nueva vision a las personas,
actualmente se refiere a la gestion de talento humano y no de
recursos. No se trata como solo empelados remunerados en
funcion de la disponibilidad de tiempo para la organizacién, si no
como colaboradores de la institucién. Una institucion debe integrar
al mejor capital humano, motivarlos, ayudarlos a desarrollarse
profesionalmente, darles las herramientas necesarias que los
hagan mas eficaces y les permitan desarrollar sus actividades con
eficiencia, capacitarlos, disefiar correctamente el trabajo,

establecer las metas adecuadas, motivarlos, recompensarlos, los
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trabajadores sentiran un compromiso mayor y asi daran su maximo
potencial al desarrollar sus actividades dentro de la institucion.

Por tanto, la gestién del talento humano es un aspecto de
fundamental importancia cuando se evalla el desempefio de la
productividad del personal de la institucion, si existe o no un
adecuado proceso de seleccidn, cudles son sus motivaciones
laborales, entre otros aspectos importantes. Sin ello los jefes de
talento humano estarian permanentemente despedidos vy

contratando nuevo personal para determinada funcion.

En tanto, el Ministerio de Salud con el apoyo del Programa de
Apoyo a la Reforma del Sector Salud II, impulsa una gestién
integrada y descentralizada de recursos humanos en salud que
inscribe los objetivos de gestién de recursos humanos dentro el
marco definido por los planes estratégicos de las organizaciones de
salud. Se dice proactivo cuando esta gestién se anticipa a los
problemas que pudieran surgir en un fututo y asi planificar las
acciones precisas para mitigarlos.

Lo que implica que la gestion de recursos humanos no solo se
evidencia su necesidad de aplicacién en las empresas del sector
privado, sino que también se debe aplicar en las instituciones del
Estado, es decir en instituciones publicas, porque la 6ptima gestion
del talento humano puede ser clave para aumentar la
competitividad y la rentabilidad de cualquier organizacién ya sea
publica o privada, dado que el talento humano es aquella fuerza
humana que con su accionar tienen incidencia en el rendimiento
empresarial y en la productividad de cualquier unidad u
organizacion.

El enfoque utilizado por el Ministerio de Salud descansa en el
marco legal del Servicio Civil Peruano y en el marco teorico
propuesto por Francisco Longo, que divide el sistema de gestion de
recursos humanos en siete subsistemas: Planificacion,
Organizacion del trabajo, Gestibn del empleo, Gestién del

rendimiento, Gestion de la compensacion, Gestion del desarrollo y
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Gestion de las relaciones humanas y sociales. Una buena gestion
de recursos humanos en salud es condicion necesaria para el
desempefo adecuado del sistema de salud y el logro de resultados
sanitarios expresados en una poblacién saludable. En el marco de
la descentralizacion, el modelo de gestidon de recursos humanos en
salud debe describir las caracteristicas de cada uno de los
subsistemas que lo conforman, asi como su dindmica de

integracion o interdependencia.

Por lo manifestado y por las razones sefialadas lo cual se hace
necesario realizar un estudio de investigacién sobre la gestién del
talento humano y el desempenio laboral del personal del Centro de
Salud Mariscal Castilla del distrito del Rimac, con el objetivo de
proporcionar las recomendaciones adecuadas para implementar
estrategias, modelos, programas de gestién del talento humano,
pero sobre todo aportar el insumo necesario para la adecuada toma
de decisiones, que permita encaminar al cumplimiento de los

objetivos y metas establecidas.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema General.
¢Existe relacion entre la Gestion del Talento humano y el
Desempeiio Laboral del personal del Centro de Salud Mariscal
Castilla, distrito del Rimac, 20197

1.2.2 Problemas Especificos
a) ¢Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la
calidad del trabajo del Desemperfio laboral del Centro de Salud

Mariscal Castilla del distrito de Rimac, 20197

b) ¢Existe relacién entre la Gestion del Talento Humano vy el
trabajo en equipo del Desempefio Laboral del Centro de Salud
Mariscal Castilla del distrito del Rimac, 20197

17



1.3 Objetivo general.

Determinar la relacion de la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral del personal del Centro de Salud Mariscal
Castilla del Distrito Rimac, 2019.

1.4 Objetivos Especificos.

a) Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la calidad del trabajo del desempefio laboral del personal del
Centro de Salud Mariscal Castilla del distrito del Rimac,
20109.

b) Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y
el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal del
Centro de Salud Mariscal Castilla distrito del Rimac, 2019.

1.5 Justificacion de la investigacion

Justificacién tedrica. - La presente investigacion usa
informacion conceptual para constatar una realidad, el mismo
gue busca analizar y describir la influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud Mariscal Castilla —Rimac. Siendo un
complemento tedrico para los temas objetos de investigacion.
Justificacién practica. —

Esta investigacion se justifica en lo practico ya que el resultado
de la investigacion permitid contrastar que la gestion del talento
Humano es un factor muy importante para el desempefio laboral
de los trabajadores del centro de salud Mariscal Castilla—Rimac,
asimismo con este estudio se determiné el valor preponderante
del talento humano dentro de una organizacion, ya que sin las

personas, mas aun con competencias es inconcebible la
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existencia de la organizacion; por lo tanto, se requiere que el
talento humano es una caracteristicas fundamental en la mejora
de su desempefio laboral; porque en el mundo actual en que
asistimos, es decir en el mundo de la globalizaciéon se debe
dotarlo de conocimientos, capacidades, competencias Yy
habilidades los cuales se logra con la constante actualizaciéon 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 este estudio se pudo encontrar
diversos factores que obstruyen la mejor realizacién del personal

dentro del trabajo

e Justificacién metodoldgica. -
En la presente investigacion la metodologia seguida es el
planteamiento del problema, marco teorico, resultados,
conclusiones 'y sugerencias, ya que las técnicas vy
procedimientos utilizadas para esta investigacion cuenta con la
validez metodoldgica, las mismas que responden al disefio de
nuestra universidad. A través de este analisis se determind la

relacion del talento humano con el desempefio laboral
1.6 Limitaciones de la Investigacion.
Con respecto a las limitaciones que se formuld en el proyecto de
investigaciéon fueron superados porque en cada etapa del proceso
y los recursos se han ido resolviendo por lo cual permitid la
realizacion de este trabajo de investigacion y culminar con la

sustentacion.

1.7 Viabilidad de la Investigacion.
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El presente estudio de investigacion es viable por la importancia y
trascendencia del tema, puesto que ello nos permiti6 dar un
enfoque de calidad sobre del talento humano con relacién al
desempefio laboral, orientandonos a conocer y evaluar en forma
objetiva.

A pesar de las limitaciones que se tuvo, el trabajo de investigacién
fue viable porgue se hizo posible el desarrollo del trabajo de campo

para elaborar el informe final.

Es viable porque se cuenta con recursos humanos, recursos
materiales y financieros para el desarrollo del presente trabajo de

investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Respecto al tema presente de investigacion, existe varios estudios
sobre el talento humano y su relacién con el desempefio laboral, se
tiene como referencia algunos estudios de investigacion, los cuales

detallo:

2.1.1. Antecedentes internacionales.

(Garcia, 2013). Andlisis de la gestién del recurso humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral del
personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagogico Ciudad de San Gabriel. Facultad de Administracion
de Empresas y Marketing. Universidad Politécnica Estatal del

Carchi, Ecuador, Tulcan

Conclusiones:

Segun los resultados se evidencia que no se han establecido
parametros ni las caracteristicas del personal que postula para
el ingreso a la institucion, es decir no se definié el perfil para el
cumplimiento de las actividades y asi garanticen un buen
desempeiio de sus funciones puesto que el 82% manifiesta no

cuenta con el perfil para el puesto o cumplimiento de la tarea.

También la gestion del talento no esta disefiado adecuadamente
que permitan aprovechar las habilidades, destrezas,
conocimientos, experiencias del empleado, ademas, el 64%
manifiesta que el reclutamiento y seleccién del personal es de

manera espontanea no es técnica tampoco hace uso de
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instrumentos, lo cuales hacen que en la institucién no se cuente
con el personal segun el perfil

Tampoco en la institucién para el conjunto del personal no se
realiza planes de fortalecimiento de competencias y capacidades
para el conjunto del personal afin de consolidar sus
competencias especificas y generales segun los objetivos de la
institucion.

También se evidencia que los empleados carecen de cultura
evaluativa, puesto lo ven como una obligacion, mas no como

parte de su desarrollo profesional y desempefio laboral.

(Ponce, 2014). La gestién del talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral en el Ministerio de Justicia, Derechos
humanos y Cultos planta central — Quito. Facultad de Postgrado.

Universidad tecnolégica Equinoccial, Ecuador

Conclusiones:

En cuanto al subsistema de planificacion del talento humano se
concluye que, el 92% de los encuestados afirman que su unidad
cuenta con el personal suficiente y necesario para trabajar, por
tal razon se considera que las personas cumplen con las
actividades asignadas por el jefe inmediato.

En cuanto al Subsistema de reclutamiento y seleccion se
concluye que, el 90% de los encuestados no ingresé por
concurso de merecimiento al ministerio, ademas en un 73%
afirman tienen los conocimientos y experiencias necesaria para
cumplir con sus funciones, dejando entendido que el proceso de
seleccion que se realiz6 a ellos cumpli6 con todos los

parametros establecidos en la norma precedente.

También, (Cevallos, 2013). Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral, Direccion Provincial
Agropecuaria de Santa Elena, afio 2013. Facultada de Ciencias

Administrativas. Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
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Conclusiones:

Aprobar el modelo de gestion. Para que la unidad del talento
humano establezca los indicadores de acuerdo a la naturaleza
de cada areay los evaluadores respectivos tengan conocimiento
de los mismos.

El fortalecimiento del desempefio laboral del talento humano,
estd basado en programas de capacion, tanto en lo
administrativo como en el técnico, contribuyendo a elevar el
rendimiento de los objetivos institucionales planteados.

El modelo de gestion planteado, permitira planificar, programar
y detallar indicadores especificos e integrales que contribuyan a
mejorar los procesos cotidianos laborales, siendo parte del
cumplimiento de objetivos estratégicos a nivel institucional, para
alcanzar los niveles de calidad de calidad acorde a las
exigencias de competitividad en funcion de las areas de

competencia y cobertura.

Del mismo modo se tiene los estudios de (Flores, 2017). Cuyo
titulo es la 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. Departamento de Ciencias Econdmicas y
Administrativas. Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua.

Conclusiones:

El proceso que realiza la institucion, para el reclutamiento y
seleccion 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
administrativo, debido a que no se da el cumplimiento del
reglamento interno.

Los factores que influyen en el comportamiento del desempefio

laboral son: habilidades, liderazgo, iniciativa, compafierismo,
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adaptacion a los cambios, eficiencia, eficacia, satisfaccion,
rendimiento laboral y clima organizacional o laboral. Al tomar en
cuenta la institucion estos factores se conlleva a mejores
resultados en cuanto al desempefio laboral del trabajador.

Para lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la
Alcaldia, se diseiid un plan de accion para que el area de
recursos humanos la incorpore y de esta manera contribuya al
eficiente desempefio laboral.

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,
0 si se tienen eficiencia y eficacia; sin embargo, a pesar de esto

se da la relacion de estos factores.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

En la investigacion de (Condori, 2018). Gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal de
direcciébn Regional de Transporte y Comunicaciones Puno —
2017. Facultad de Trabajo Social. Universidad Nacional del

Altiplano - Puno.

Conclusiones:

La gestion del talento humano se convierte en una de las
mejores herramientas que permite mejorar los diferentes
procesos que lleva a cabo una institucion contribuyendo en el
mejoramiento del desempefio laboral de las personas en sus
determinadas funciones y obligaciones que cumplen en su
trabajo.

El desarrollo del talento humano se relaciona directamente con
el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Transporte y Comunicaciones — Puno, donde el 39.1% indica

gue el desarrollo del talento humano se da en algunas veces
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porque no se programa anualmente capacitaciones constantes
por la inversion minima que se le designa para las
capacitaciones y por ende el desempefio laboral es regular, por
lo que el desarrollo del talento humano esta constituido a la
capacitacion que constituye el nucleo de un esfuerzo continuo
disefiado con el objeto de proporcionar a los talentos el
conocimiento y las habilidades que se necesitan para un

eficiente desempefio laboral.

También, (Del Castillo, 2017). La gestion del talento humano y el
desempeio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo-2016. Escuela de Posgrado. Universidad

Cesar Vallejo- Sede Ate Vitarte — Lima.

Conclusiones:

La presente investigacibn demuestra que existe relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano con el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77 representd
una alta asociacion entre las variables. Se aprobd la hipotesis
planteada y esta relacion. Por otro lado, los resultados de
correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral.

Se demuestra que Existe relacion significativa entre motivacion
con el Desempefio Laboral en los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.85 representd
una alta asociacion entre la motivacion y la variable Desempefio
Laboral. Se aprobd esta relacion planteada y esta relacion.

Se demuestra que Existe relacion significativa entre las
actitudes con el Desempefio Laboral en los trabajadores

administrativos de la 92 Municipalidad Distrital de Chaclacayo
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2016.; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.44 representd una regular media asociacion entre las
actitudes y la variable Desempefio Laboral. Se aprobd esta

relacion planteada y esta relacion.

De igual modo, (More, 2017). Gestion del talento humano para
la mejora del desempefio laboral en la empresa Angel Divino,
Chiclayo 2016. Facultad de Ciencias Empresariales. Universidad

Sefior de Sipan — Pera.

Conclusiones:

En el diagndstico de la gestion de talento se ha determinado que
los factores que afectan el trabajo son la falta de capacitaciones,
ya que es poco frecuente y no se influye a todo el personal,
también la deficiente comunicacion dentro de la organizacion y
la falta de organizacién de la empresa.

En la situacion actual del desempefio laboral en la empresa
Angel Divino, se logré determinar que la mayor parte de los
trabajadores cumple con las actividades asignadas segun lo
establece la empresa (71%), sin embargo, se tiene pequefios
grupos de trabajadores que presentan deficiencias en sus
resultados dentro de las labores diarias (29%), debido al
desconocimiento y la falta de capacitacion para desempefiar sus

labores.

2.1.3 Antecedentes locales
Segun el estudio realizado por (Solano, 2017). Gestiéon del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa seda
Huanuco, sede central-periodo 2017. Escuela de Post grado.

Universidad de Huanuco.

Conclusiones:
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En el cuadro N° 27 se muestra la relacidon positiva entre gestion
del talento humano y el desempefio laboral, luego de medir las
variables donde a través del coeficiente de correlacion de
Pearson (0.627), se obtuvo un valor de significancia bilateral de
(0.000) que es menor a 0.05; por lo que se puede afirmar que la
Gestion del Talento Humano se relaciona positivamente con el
desempefio labora en la empresa Seda Huanuco, sede central —
periodo 2017.

Del mismo modo, segun las encuestas realizadas, el resultado
del cuadro N° 12 y el grafico N° 11, muestra que que el 98.05%
de los 154 encuestados respondieron que siempre consideran

que existen buenas relaciones entre trabajadores.

Segun la investigacion de (Cielo, 2017). La gestién del talento
humano y su influencia en el desempefo laboral de los
trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito Huancayo,
agencia de Tingo Maria, 2017. Facultad de Ciencias

Empresariales. Universidad de Huanuco.

Conclusiones:

Con la investigacion realizada se ha determinado que la gestion
del talento humano y sus respectivas dimensiones influyen y se
relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de la
Caja Municipal Huancayo, sede Tingo Maria.

La gestion del talento humano como variable de estudio influye
y se relaciona de manera directa con el desempefio laboral en
los trabajadores de la Caja Municipal Huancayo, sede Tingo
Maria. Esta relacibn aparece presente en los items
interrelacionados entre las dimensiones consideradas, es decir,
el desempefio laboral de los trabajadores esta presente siempre
y cuando la gestion del talento humano sea tomada en cuenta

por la institucién de manera adecuada, lo cual se logré en los
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trabajadores de la institucion un 6ptimo desemperio laboral y por

ende se contribuira a | eficacia organizacional.

Del mismo modo se tiene el estudio de (Nolberto, 2017). Gestion
talento humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui, 2017. Facultad de Ciencias Empresariales.

Universidad de Huanuco.

Conclusiones:

En relacién entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui es buena
porque luego de someterse al coeficiente de spearman arrojo un
valor de 0.819, lo que indica que entre las variables de estudio
existe una correlacion positiva alta, entre gestiéon de talento
humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se
desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara
en el desempefio laboral del trabajador.

Asimismo, las acciones de la seleccion de personal y calidad de
vida laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui nos
permite demostrar a través del coeficiente de spéarman arrojo
un valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacion
positiva moderada, entre seleccion de personal y la calidad de
trabajo.

La capacitacion de personal y calidad de vida laboral en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos permite demostrar a
través del coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.756, lo
gue indica que existe una correlacion positiva alta, entre

capacitacion de personal y la calidad del trabajo.

2.2. BASES TEORICAS:

2.2.1. Gestion de Talento Humano
La gestion del talento humano, hace referencia a los diferentes

procesos en el cual incorpora nuevos personajes a la fuerza laboral y
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es considerado como un componente clave para el éxito de una
organizacién, un gran niumero de autores han abordado la gestion del
talento como tema central en sus obras.
(Alvarado, 2005) afirmé que:
La gestion del talento humano es una funcion
administrativa que implica planeacién, organizacion,
direccion y control de las actividades del recurso humano,
ya que las personas son el principal activo en la
organizacion. Dicho fundamento se posesiona en el
constructo tedrico de sistema que debido a los nuevos
escenarios por los cuales estamos transitando, destaca
tres aspectos importantes que vale la pena mencionar,
estos son: La globalizacion, el permanente cambio de
contexto y la valoracion del conocimiento (p.64).
Tambien Eslava (2004) afirma que:
Es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la organizacion,
a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer
en todo momento del nivel de conocimiento capacidades
y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios
para ser competitivo en el entorno actual y futuro.
Es innegable que el capital humano es el activo importante de la
empresa, puesto que es el recurso mas valioso, en ese sentido, el
recurso humano, el talento humano y la misma que se tiene que
desarrollar permanentemente con la finalidad de lograr la eficiencia
dentro de la organizacion y de esa manera generar la mejor
productividad de esta.
(Chiavenato, 2009), afirma que:
Las personas tienen un rol mas protagénico y se vuelven
MAas activos y mas perspicaces, ingeniosas que ayudan a
administrar los demas recursos de la organizacion. A las
personas se les considera parte importante de la
organizacion que son capaces de tomar decisiones en sus

actividades que estan desarrollando o estan encargadas
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a realizar, ellos cumplen metas y alcanzan resultados
previamente negociados y que estan en todo momento al
servicio del cliente para su satisfaccion de sus multiples

necesidades y expectativas (p.45).

Se sobre entiende que el personal que forma parte de la empresa
son el elemento mas importante para el éxito. Es por esta razén
algunas empresas llevan esta tarea de seleccion y formarle para una
correcta y eficiente cumplimiento de tareas o funciones encargados

en las areas.

Por su parte, (Maristany, 2007) definio:

La gestion del talento humano el cual la finalidad es
observar, dirigir y determinar las destrezas vy
procedimientos de la administracion del espacio, como
parte de las tacticas en general de la empresa siendo
capaz y consiguiendo la seguridad de sus trabajadores en
los diferentes horizontes (p.35).
También Dessler (2006), sefiala que:

Son las précticas y politicas necesarias para manejar los
asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas
del trabajo administrativo; en especifico se trata de
reclutar, evaluar, capacitar, remunera y ofrecer un
ambiente seguro y equitativo para los empleados de la
compafia.

Lo cual implica el proceso cuidadoso que se debe seguir en la
seleccion y capacitacion para que este sea el mejor en las tareas
que desarrolla

Mientras que ( Batallas , 2007) indic6 que:

La gestion del talento humano en las organizaciones, es
el concepto que permite la contribucion eficaz de los
empleados, el cual tienen el compromiso y el objetivo de
conseguir la identificacion plena de los individuos con la

organizacion, el cual logra nexos favorables entre estos,
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el cual sigue un enfoque participativo y mucha
comunicacion. La gestion del activo sera cada vez mayor,
mientras mas elevado sea el nivel de compromiso y
motivacién que tenga el personal, el cual contribuye el

éxito en la organizacion y mejor el nivel de competitividad.

Para Mondy (2005) sefiala que:
La gestibn o administracion del talento humano
corresponde a la utilizacion de las personas como
recursos para lograr objetivos organizacionales.
También, (Rodriguez, 2009) manifestd que:
La gestion del talento humano es un enfoque estratégico
de direccién cuyo objetivo es lograr el mayor valor para la
organizacion a través de un conjunto de acciones
direccionadas a disponer en cualquier momento. En
efecto, la gestion del talento humano, es la clave del éxito
para la organizacion, no solo por accién individual sino
también otros factores que intervienen como son:
Conocimiento, experiencias, motivaciones, intereses
vocacionales, actitudes, habilidades, etc.
En efecto la gestion del talento humano es la clave fundamental para
el éxito organizacional, que complementado con otros factores que
dan diversas modalidades a esta actividad coadyuvan en el éxito de

la empresa.

Por su parte (Vasquez, 2015) Afirmé que:
La gestibn de talento humano es una actividad que
depende de menos jerarquias, 6rdenes y mandatos.
Sefiald la importancia de una participacion 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 formacién profesional.

31



En tanto (Mora, 1989) resalta que:

La gestibn 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 podria hacer. (p.84)

Dentro de la estructura de una organizacion la propuesta del
autor es estratégico por considerar a la gestién del talento
humano como una herramienta, la misma que es

indispensable para enfrentar nuevos retos.

2.2.1.1. Importancia de la Administracion del talento humano

Considerando el talento humano a la capacidad productiva de una
empresa en base a la calidad de formacion de sus colaboradores y
a infinita experiencia de trabajo, en ese sentido, la importancia
radica en reconocer el papel clave que juegan los trabajadores en
la realizacion de las tareas y actividades necesarias para el éxito de
la empresa, porque cuanto mas capaz sea el equipo humano, las
labores y actividades que se llevan a cabo de una organizacion
seran realizadas con mayor eficiencia y los objetivos que se tengan
0 se proponen se podran lograr.
Para (Castillo, 2010) manifesté que:
Tradicionalmente la gestion del talento humano fue vista
como algo secundario e irrelevante. Las personas estan
el mayor tiempo de su existencia en su centro laboral. El
desarrollo de la persona ésta relacionado al crecimiento
en el centro laboral. El crecimiento integral no
simplemente consiste en adquirir nuevos conocimientos,

sino desarrollar aptitudes y talentos de variada naturaleza
(p.31).
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En efecto, la gestion del talento humano permite identificar la estrecha
relacion que existe entre los trabajadores y a la vez la vinculacién con
los objetivos y valores de la empresa, esto evidencia la efectividad y
mayor rendimiento. Por lo tanto, que la gestion del talento humano no
debe limitarse a las labores administrativos, sino que debe procurar
crear un clima laboral agradable que genere un sentido de pertenencia
y compromiso entre todos los trabajadores

Por lo tanto, el talento humano se refiere a las personas con ciertas
caracteristicas, con capacidades de resolver problemas, dado que tiene
habilidades, destrezas, y la experiencia necesaria, apto para que pueda
operar competentemente en una actividad debido a su capacidad y
disposicién para el buen desempefio de la ocupacion.

2.2.1.2. Objetivos de la gestidon del Talento Humano

Los Objetivos de la Gestidon del Talento Humano son diversos y para
gue estos se alcancen es necesario que los gerentes traten a las
personas como promotoras de la eficacia organizacional.
Chiavenato considera que el objetivo general de la gestion del
talento humano es la correcta de la integracion de la estrategia, la
estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad
de lograr de las personas el despliegue de todas sus habilidades y
capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad organizacional.
En sintesis, se debe lograr la maxima productividad en un buen
clima de trabajo.
De este objetivo general se desprende varios objetivos especificos
tales como:
« Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar
Su mision.
« Proporcionar competitividad a la organizacién.
« Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y
motivados.
« Permitir la autorrealizacién y la satisfacciéon de los empleados
en el trabajo.
+ Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
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» Administrar el cambio.

« Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos
socialmente responsables.

Existen ademdas cuatro objetivos explicitos fundamentales a
alcanzar mediante la gestion eficiente del talento humano:

« Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de
desarrollar o adquirir las competencias necesarias por la
organizacion.

» Retener a los empleados deseables.

« Motivar a los empleados para que éstos adquieran un
compromiso con la organizacion y se impliquen en ella.

* Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la

organizacion.

2.2.1.3. Dimension de gestion del talento humano

Seleccion de Personas.

(Dessier, 2001) manifesto que:
La eleccion de trabajadores apropiados consigue significancia
en primer lugar al cumplimiento del jefe, constantemente
depende en gran parte de los subalternos. Los maestros que
cuenten con sus respectivas capacidades y las caracteristicas
adecuadas laboraran de manera superior para usted y para la
empresa. Los maestros que no cuenten con estas habilidades
no podran tener un buen cumplimiento, por tal motivo su gestion
y la organizacion padeceran los efectos (p. 11).

En la eleccién del personal uno de los aspectos importantes a tomar en

cuenta es su experiencia en la tarea, es decir en la actividad que

postula, lo cual marca la diferencia del resto del personal.

Capacitacion personal

Para Schemerhom (2003) manifesto que:
El aprendizaje es el grupo de actividad que da la actividad de
conseguir y acrecentar las destrezas relacionadas con la
posicion laboral. Abarca tanto al aprendizaje o instruccion al

inicio de un trabajo como en la actualizacién, aprendizaje o
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mejoras de las habilidades de un individuo para satisfacer las
exigencias que permanentemente se cambian en el puesto o la
posicion del empleo. (p. 249).
El proceso educativo ya sea a corto o largo plazo que se realiza al
personal para mejorar sus habilidades y competencias debe responder
de manera sistematica a los objetivos y aspiraciones de la empresa,
dado que el personal capacitado adquiere los conocimientos y técnicas
adecuadas y que el trabajador se empodere segun los objetivos de la
organizacién que necesita. Porque nada es estatico en un puesto de
trabajo, hay ciertos aspectos que cambian porque los procedimientos
continuamente estan optimizadndose para aumentar la productividad.
Por ello es importante la capacitacion.
(Robbins & Coulter, Administracion, 2010) indican:
Las personas no siempre son idoneas eternamente hay
practicas que se envejecen y se convierten en obsoletos. Por tal
motivo las organizaciones deben destinar u presupuesto para la
capacitacion del personal. La instruccion ahora comprende
desde ensefiara los trabajadores, habilidades primordiales de
lectura hasta materias avanzadas de liderazgo ejecutivo (p.493)
Desarrollo Personal
Toda persona cualquiera que sea su puesto en la empresa tiene entera
disposicion y su gran aptitud para adquirir nuevas formas de practica
las mismas que permiten para desarrollarse mediante la capacitacion y
orientacion por lo tanto la educacién al personal debe ser permanente
e innovador. En ese sentido entendemos por capacitacion laboral a las
acciones formativas que lleva a cabo una empresa orientadas a ampliar
los conocimientos, habilidades, aptitudes y conductas de sus
trabajadores.
Gutiérrez, D.,Leiva, S. (2010) sefialo6:
La mayoria de las personas no solamente es brindarles
informacion, conocimientos y asi conseguir que sean mas
eficientes en sus labores diarias, si no muy por el contrario es
brindarles informacién basica para que aprendan nuevas

actitudes, que puedan solucionar determinados problemas que
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se les presenta en el dia a dia y por tanto modificar sus habitos
y comportamientos sean mas eficientes en lo que hacen. El tener
una actitud formativa va mas alld que solo informar, esa
conviccion de tener una actitud de enriquecimiento de la
personalidad humana y ya las organizaciones se dan cuenta de
esta situacion.
Chiavénato (2004), indico:

Que el crecimiento, el desarrollo de los individuos es el grupo de
experimentos organizados de ensefianza, facilitados por la
institucion dentro de un tiempo determinado para dar la

conveniencia de acrecentar el rendimiento humano (p.101).

2.2.1.4. Caracteristicas del Talento Humano.

Para Chiavenato (2009), manifiesta que, administrar el talento humano
se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las
organizaciones. Tener persona no significa necesariamente tener
talentos ¢ Cual es la diferencia entre personas y talentos? Un talento es
siempre un tipo especial de personas. Y no siempre toda persona es
un talento. Para ser talento la persona debe poseer algun diferencial
competitivo que la valore. Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos
esenciales para la competencia individual:

1.- Conocimientos. Es un aspecto esencia referido al saber, sin
embargo, es un concepto complejo. Pero esta referido al entendimiento
a la sabiduria imbuidas en la esfera intelectual y racional lo que implica
conocer sobre la tarea en forma continua para ser parte del capital
humano.

2.- Habilidad. Esta referido al saber hacer. Lo cual implica el modo y la
efectividad de utilizar y aplicar los conocimientos los mismos que
pueden ser para resolver problemas o situacién adversas, o también
para crear, innovar, generar grandes cambios. Lo significa que es la
facultad para transformar el conocimiento en resultados observables o
aplicables a situaciones concretas.

3.- Juicio. Es concerniente al saber analizar la situacién real y el

contexto donde se desenvuelve. Lo cual implica la capacidad para el
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recojo de informacion, sobre situaciones problemas o propuestas con
un espirito critico, analitico y propdsito, ademas juzgar los hechos con
juicio critico, ponderar con equilibrio y asi definir las prioridades y los
conveniente para la empresa.

4.- Actitud. Es referido a la manera de saber hacer en una tarea. Es
fundamental la actitud puesto que ella permite alcanzar y superar
objetivos y metas, de igual manera asumir riesgos, y también actuar
como agente de grandes cambios, poner de manifiesto en cada accion
el valor agregado especialmente de excelencia y enfocarse
especialmente en los resultados que favorecen a la organizacion. Esta
caracteristica es parte de la autorrealizacion de su potencial personal.
2.2.1.5 Funciones del talento humano

Toda organizacibn o empresa, independiente de su tamafio, la
actividad econdémica que realiza requiere de una optima gestion de
recursos humanos para lo cual se tiene las ideas segun Caballana
(2011), las funciones del talento humano son:

1.- Funcién empleo: Esta funcion tiene como objetivo proporcionar a
la empresa de los recursos humanos idoneos en base a una adecuada
planeacion, tanto en cantidad y calidad, es decir, tanto cuantitativo
como cualitativo, para desarrollar oOptimamente los procesos de
produccion con un criterio de rentabilidad econémica.

2.- Funcién de retribucion: Se trata en conseguir, buscar una
estructura de salarios que cumpla 3 condiciones: Motivador,
internamente equitativo, y externamente equitativo.

3.- Funcion de administracion de personal: Encargada del manejo
burocratico desde que una persona ingresa en la empresa hasta que
abandone.

4.- Funcion de direcciéon y desarrollo de RRHH: Se refiere a la
necesidad de que los individuos crezcan dentro de la

organizacion. 5.-Funcion de relaciones laborales: Tiene que ver

con el tratamiento de conflictos.

6.- Funcion de servicios sociales: Consiste en el establecimiento de
unas medidas voluntarias por parte de la empresa para la mejora del

clima laboral.
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2.2.1.6 Indicadores de gestion del talento humano

Las organizaciones de hoy en dia tienen multiples funciones,
especialidades y son mas complejas en comparacion a tiempos atras.
Precisamente esta complejidad se traslada a los recursos humanos,
especialmente a la gestion del talento humano en el interior de la
empresa.

En base a los procesos planteados por Chiavenato (2009), el presente
estudio se ha integrado algunos de ellos por tener similitud, obteniendo
los siguientes indicadores que se presenta a continuacion: proceso de
incorporacion, capacitacion, evaluacion e incentivos.

En situaciones complejas no se puede controlar todo. Por ello se debe
recurrir a la estrategia de la seleccion de algunos aspectos basicos e
importantes en los cuales nos enfocamos. Precisamente el asunto es
saber identificar los més relevantes medidos en calidad de indicadores

y hacerles el seguimiento y analisis profundo.
2.2.2 Desempeiio laboral

Cuando nos referimos a desempefio laboral nos estamos refiriendo a
la calidad del servicio o del trabajo que pone de manifiesto en el
cumplimiento de las actividades por parte del empleado dentro de la
organizacion. En ello entran en juego desde sus competencias
generales, profesionales hasta sus habilidades interpersonales las
mismas que tiene relacién directa en los resultados y en el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion
Para (Aguirre, 2000) significa que el desempefio laboral:

Es un procedimiento estructural y sistematico que permite medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos vy
resultados relacionados con el trabajo o las actividades que
realiza, con la finalidad de definir la relacion la actuacion del
trabajador con los resultados, si es productivo, para mejorar su
rendimiento a futuro. Ademas, la evaluacion es un proceso

permanente, que se realiza en un momento determinado; es
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sistematico, para garantizar la objetividad del proceso, y que el
personal conozca los criterios con anticipacion el mismo que ha
de ser para toda la organizacién; es organico, porque se aplica

a toda la organizacion.
Segun Chiavenato (2000) afirmo que:

El desempefio, como las acciones 0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para el logro
de los objetivos de la organizacion. Afirma que en buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que

cuenta una organizacion.
También, (Schlemenson, 2001) indicé:

La seleccion de personas traes a estas la disposicién apropiado
para conseguir una ubicacion laboral. Los mejores directores
aseguran diariamente a los trabajadores habiles, talentosos, los
cuales ocupen los mejores puestos bajo su control y vigilancia.
El aprendizaje y progreso estan actualizados la capacitacion de
los individuos el cual otorga que su esfuerzo, desenvolvimiento
laboral logre un gran nivel de satisfaccion. Al brindarle la
confianza y comprometerlo con las mejores préacticas en la
gestion del talento humano, los directores contribuyen

significativamente al progreso del desarrollo labora (p.309).

Una de las formas para contribuir con el mejor prospecto personal es
través del permanente capacitacion y actualizacion con los mejores
avances de la tecnologia e innovacién para que en las tareas laborares
pueda cumplir con eficiencia y productividad en beneficio de la
organizacién o de la empresa, en efecto se requiere que el personal

sea exitoso y eficaz.
De igual modo (CEPAL, 2006) sefala:

Es el grado al cual una intervencion publica o un actor del

desarrollo operan de acuerdo a ciertos criterios, estandares,
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pautas de accion o logra resultados de acuerdo a los planes

establecidos (p.4).

Un aspecto a tomar en cuenta en el desempefio laborar es el ambiente
laboral dentro de la organizacion puesto que tiene cierta influencia en
el conjunto de colaboradores y en actuar o desempefio de ellos. Los
mismos determinan la forma en el cual el trabajador percibe su entorno,

su satisfacciéon para el cumplimiento de sus tareas.
(Palaci, 2005) plante6:

El desempefio laboral es la utilidad que se espera contribuir a la
organizacion en las diferentes etapas de la conducta del
individuo que lleva a cabo en un determinado tiempo. Las
conductas de los individuos en la organizacién en diferentes
periodos de tiempo contribuiran a la eficiencia en la organizacion
(p.155).

(Stoner & Otros, 1994). Afirman que el desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

basicas establecidas con anterioridad.

En los dltimos tiempos el desempefio laboral se percibe como que el
individuo pone de manifiesto todas sus competencias generales,
laborales y especificas alcanzados a lo largo de su vida las mismas que
se integran como un sistema entre ellas se considera a los
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones , aspiraciones caracteristicas personales y principios o
valores que inciden en la persona para lograr los resultados que
espera la organizacion en correspondencia a las exigencias técnicas

productivas y de posicionamiento de la empresa

2.2.2.1. Factores que afectan el desempefio laboral
Se tenian en cuenta hasta un tiempo atras que los factores claves para

alcanzar el éxito eran el capital y la tecnologia porque consideran como
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el valor méas preciado con el que cuenta la empresa, poniendo en el
segundo plano y de escasa relevancia a todo lo relacionado con el
capital humano entre ellas el conocimiento, las habilidades, destrezas,
motivacién y el confort de los empleados. Sin embargo, el escenario, el
avance de la gestion del talento humano, ante los resultados por el
déficit en la motivacion de los trabajadores, problemas organizativos o
un clima laboral enrarecido no solo van a impedir el bienestar en los
resultados de la empresa, haciendo disminuir la rentabilidad, la
eficiencia y productividad.
En ese sentido los factores pueden ser internos y externos que inciden
en la situacién de efectividad de la empresa. Entre ellas esta:

» Una mala organizacién, relacionado con la estructura
organizativa, cultura de la empresa.
Falta de motivacion
No dar la debida importancia a la salud de los trabajadores
Cuidar los factores ambientales e higiénicos

vV V VYV V

Los problemas ajenos a la empresa lo cual no quiere decir que
esta no pueda realizar algun tipo de intervencion.

» Desconocimiento de las funciones y tareas especificas.

2.2.2.2. Dimensiones del desempefio laboral.

+ Satisfaccion Laboral
Para (Gonzales , 2012) manifesto:

Que es un conjunto de actitudes que tienen cada uno de
ellos o empleados de una organizacion o empresa que
muestran en las actividades o en las tareas asignadas
dentro la empresa u organizacion. Estas actitudes estan
definidas segun las caracteristicas del puesto de y como
se desenvuelve en esa labor. (p.117).

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y satisfaccion

laboral, debido a su estrecha relacién. Lo mismo sucede entre la

satisfaccion con el trabajo y la moral del empleado; muchos autores

emplean ambos términos como si fueran sinénimos. Porque la
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satisfaccion en el empleo designa, basicamente un conjunto de
actitudes ante el trabajo. En efecto es una disposicién psicoldgica
del sujeto hacia su trabajo (o que piensa de €l), y esto supone un
grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccién o
insatisfaccion con el trabajo dependa de numeros factores como el
ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por
su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacion que le
procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que
el empleo le permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir
retos, etc.
Para (Davis & Newstrom, 2003) mencionan:
En el campo organizacional, la actitud del trabajador, se
define como los sentimientos y creencias, el cual
determinan de gran manera como es que los empleados
perciben su ambiente laboral, el compromiso que tienen
estos con su centro laboral y finalmente su

comportamiento (p.38).

« Compensacion y beneficios
Sotomayor (2013) indicé:
El método de recompensas de ser visto como correcto por
parte de los trabajadores de una organizacion, de esta
manera ellos perciben satisfaccién con este método, no
debe de haber ambiguiedades el cual debe de estar al
nivel de las expectativas de los individuos (P.38).
Efectivamente para la satisfaccion es importante la compensacion y los
beneficios dado que es una estrategia de gestion de recursos humanos,
en esa linea la compensacion que también es llamada salario, sueldo
0 prestaciones, es la gratificacion que recibe un trabajador por su labor,
es el elemento que permite a la organizacion atraer al empleado al
satisfacer sus necesidades.
Las empresas deben de manejar esquemas que incluyan incentivos
mas alla de la remuneracién econdmica, hacer que los empleados se

sientan mas cémodos con las condiciones de trabajo y con el tipo de
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trabajo que realizan. Las empresas deben invertir de manera eficiente
en el capital humano, lo cual implica que el colaborador desemperie lo
mejor posible su trabajo, y esta espera que ese esfuerzo que esta
brindando a la empresa le sea recompensado, mas alla de recibir un
sueldo. Porque la falta de satisfaccion también conduce a dificultades,
sentimientos de ansiedad, desconfianza por parte del empleado y la
perdida de la rentabilidad y competitividad.
La empresa debe tener en cuenta que la carencia de satisfaccion
conlleva a la falta de confianza y a los sentimientos de ansiedad por
parte de los empleados, lo que seria una perdida de rentabilidad para
la empresa. Es por eso que se debe buscar un punto de equilibrio
econdmico que retribuya y beneficie la labor que desempefia cada uno
de los empleados.
Rosanas (2012), considero:
Los conceptos de las politicas del pago de los haberes de un
trabajador constituyen un desafio personalmente importante para
las empresas. Por una parte, las remuneraciones es parte de la
propuesta de valor a la persona, el cual tiene una influencia directa
hacia el personal, es una atraccion y retencion del talento de los
individuos, y también el compromiso del trabajador con las metas y
las iniciativas de la institucion.
Lo cual implica diferenciar o separar los conceptos de satisfaccion y
motivacion, porque una persona puede estar muy contenta con su
salario, pero ese sentimiento de satisfaccion no se traduce
necesariamente en un mayor rendimiento si la percepcion econémica
no se halla vinculada al esfuerzo y los resultados alcanzados. Es decir,
el impacto motivador de la retribucion no depende tanto de cuanto se
paga como los criterios de remuneracion (como y en funcion de que se
paga).
En efecto, el otorgamiento de la empresa sea considerado como
beneficio debe cumplir dos principios: la primera que los empleados los
deben percibir como beneficios, porque permitira mejorar el nivel de
vida de las personas o0 de su nudcleo familiar, y que a su vez la

integracion, la motivacién y el compromiso con la organizacion.
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También deben representar como un ahorro de gastos econémicos o

una comodidad para el usuario.

* Trabajo en equipo
Ander y Aguilar (2001) manifesto:
El trabajo en equipo es una necesidad primordial ya que,
ante una situacion compleja, un trabajo complejo el cual
se tiene que dar solucion, el trabajo en equipo es de vital
importancia, el cual hay mucha interdependencia. Tiene
gue haber convergencia de diferentes actividades,

habilidades y conocimientos (p.13).

2.2.2.3. Caracteristicas de desempefio laboral

Segun Flores Garcia R.j (2008 pag.89), Las caracteristicas del
desempenio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar un trabajo.
1.- Adaptacioén. - Para Flores Garcia R. J. (2008), Se refiere a la
mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y con
diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.
2.- Comunicacion. - Segun Flores Garcia R.J. (2008), Se refiere a la
capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo
o individualmente. La capacidad de acuerdo el lenguaje o
terminologia a las necesidades del receptor. Al buen empleo de la
gramatica, organizacional y estructura en comunicaciones:
Iniciativa, se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que

toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.
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Conocimientos, se refiere el nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en area de trabajo. A la capacidad que
tiende de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales
en su area de experiencia.

Trabajo en equipo, Refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/ grupos de trabajo para alcanzar metas de
la organizacién, contribuyendo y generando un ambiente armonico
gue permite el consenso.

Habilidades laborales

Las habilidades hacen referencia a la mafa, la facilidad, aptitud y
rapidez para llevar a cabo cualquier tarea o actividad. Por lo tanto,
una persona habil, es aquella que obtiene éxito gracias a su
destreza.

Las capacidades se definen como un proceso a través del cual todos
los seres humanos reunimos las condiciones para aprender y cultivar
distintos campos del conocimiento, aun si estas condiciones hayan
sido o no utlizadas, de esta manera, nos referimos a estas
condiciones como un espacio disponible para acumular y desarrollar
naturalmente conceptos y Habilidades.

Como habiamos mencionado anteriormente la competencia
pone en juego un conjunto integrado de capacidades,
Habilidades, Destrezas y Actitudes. Que deben estar siempre
vinculadas con el trabajo concreto y el desempefio en un puesto
determinado. La ensefianza por competencias es fundamental
para el desarrollo del pensamiento. A continuacion, se dara a
conocer la diferencia entre habilidad y capacidad y su diferencia
con las competencias.

CONCEPTO | DEFINICION DIFERENCIA CON
COMPETENCIA

capacidad Son condiciones | Las competencias tienen
para aprender, | como una de  sus
denotan la | componentes las

dedicaciéon de una
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tarea, Son el | capacidades para llevar a
desarrollo de las cabo una actividad.

aptitudes.

habilidades | La realizacidbn de | Son procesos que se pone
areas y | en accion buscando la
actividades  con | eficiencia y la eficacia,
eficiencia y | pero ademas integran
eficacia. comprension de la
situacion, espiritu de reto y

responsabilidad.

Los indicadores influyentes a esta dimension son:
1 La aplicacion de los conocimientos

1 La responsabilidad demostrada en sus labores

Relaciones Interpersonales

La mayoria de los medios de trabajo son de actividad grupal, por
consiguiente, requiere un nivel aceptable de comunicacion,
cooperacion e identificacion entre los miembros de un grupo de
trabajadores. Es a partir de unas adecuadas relaciones
interpersonales que puede crearse una mejor interaccion de
grupo y finalmente mejorar como institucion.

Desde casos mas antiguos como la produccion en serie de
cualquier tipo de metal o plastico en el que una colaboracion
coordinada permitia la realizacion optima de las labores. A las
empresas multinacionales en la actualidad que requieren la
cooperacion de miles de empleados en diferentes partes del
planeta.

Las relaciones interpersonales influyen en muchas areas en el
trabajo como el clima laboral, productividad, atencion al cliente,
trabajo en equipo, satisfaccion laboral entre otros.

No todo lo que trae las buenas relaciones interpersonales es
beneficioso, ya que si no se manejan de manera adecuada por

parte de la empresa puede conllevar a que los empleados
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pierdan concentracion en la labor, nuble su juicio ante la toma
de decisiones como un despido por ejemplo y que pueda
promoverse el conformismo en algunos empleados pues otros
les pueden “ayudar”.

Concluimos con el hecho de que las relaciones interpersonales
son un elemento muy relevante en el medio laboral y que deben
ser promovidas por los empleadores para que exista un mejor
ambiente entre los empleados y se realice mejor las actividades
de la empresa.

Los indicadores influyentes a esta dimensién son:

7 La empatia:

La empatia es la capacidad para ponerse en el lugar del otro y
saber lo que siente o incluso lo que puede estar pensando.

7 El liderazgo

Habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para
influir en la forma de ser o actuar de las personas 0 en un grupo
de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con
entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

7 La influencia que ejerce

2.2.2.4. Evaluacion del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2002) la evaluacion del desempefio es un proceso
dinamico mediante el cual se identifica el rendimiento que un
colaborador logra en su puesto de trabajo, es una apreciacion
sistematica de un trabajador en funcidn de las actividades que cumple,
de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de
desarrollo, se apoya en el andlisis de puestos y adicionalmente es
utilizado para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades
de una persona y sobre todo su contribucion a la organizacion.

Un sistema de evaluacién del desempefio bien fundamentado ayuda a
evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion y orientacion

gue se realizan dentro de una organizacién tomando en cuenta si el
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desempenio es inferior a lo estipulado, si es satisfactorio o excede lo
esperado.

Para esta investigacion, se considerara al desempefio laboral como el
conjunto de actividades o comportamientos que realiza el trabajador
para lograr los objetivos organizacionales.

También se considera que la evaluacion del desempefio laboral es el
proceso por medio de cual se evallan a los individuos a fin de tomar
decisiones que favorezcan tanto a los empleados como a la
organizacion.

(Géomez, Mejia, & Gandi, 2001), denomina a la evaluacion del
desempefio como la valoracion del rendimiento y cuya definiciéon
plantean tres aspectos que es la identificacién, la medicion y la gestion

del rendimiento de los recursos humanos dentro de la organizacion.

2.2.2.5. Métodos de evaluacion

Baldedn (2004). Afirma que todo el personal de la empresa desde el
puesto mas llano al puesto mas alto tengan la cultura evaluativa, es
decir que conozcan los métodos vy criterios de evaluacién, para que
cualquier entrevista de evaluaciobn pueda comprender las acciones
correctivas para la mejora del desemperio.

La evaluacion al desempefio es un concepto dinamico, ya que los
empleados son siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o
informalmente, es una técnica de la direccibn muy necesaria en la
actividad administrativa, es decir, la evaluacion del desempefio puede
ayudar a determinar la falta de desarrollo de una politica de recursos

humanos adecuados a las necesidades de la organizacion.

Robbins, (1998), Comenta sobre tres conjuntos de criterios mas
importantes para la evaluacion del desempefio:

» Resultados de las tareas individuales: donde la gerencia debe

evaluar los resultados de las tareas de los empleados. En este

caso, si lo que cuenta son los fines y no los medios.
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» Comportamiento: en esta evaluacion se considera los resultados
concretos atribuibles a las acciones del empleado. Por ejemplo,
los informes entregados a tiempo o el estilo de liderazgo
adoptado por el empleado.

» Rasgos: se le conoce como el conjunto mas débil de los criterios
pero que se utiliza mucho en las empresas, conocido como los
rasgos individuales, como lo son: buena actitud, confianza,

fiable, cooperador, por citar algunos.

Daft y Marcic. (2006). Comentan que la administracion de recurso
humanos se enfoca en dos cosas para hacer de la evaluacion del
desempefo; una fuerza positiva dentro de la organizacion.

» La evaluacion exacta del desempefio asociada al desarrollo
y la aplicacién de sistemas, tales como las escalas de
calificaciones.

» La capacitacion de los administradores, al usar las
entrevistas de evaluaciones del desempefio en una forma
eficaz, también para que sirva de retroalimentacion, refuerce,
el buen desempefio y motive el desarrollo profesional del
empleado.

2.2.2.6. Eleccion del método para evaluar

Segun Rodriguez (2007), sefala que una organizacién, cualquiera
gue sea su actividad, no puede tener cualquier sistema de
evaluacion del desempefio; debe contar con uno que tome en
cuenta criterios que va relacionado con el desempefio. Ademas,
este método relacionado con el trabajo tiene que ser practico, para
no generar complicaciones y mejorar la eficacia de la evaluacion del
desemperio.
A continuacién, menciona normas y medidas del desempefio para
reducir problemas de ineficiencia:

Normas de desempefio: son niveles ya establecidos para medir

los resultados deseados en cualquier puesto.
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Medidas de desempeio: son las conductas que determinan el
buen desempeiio del empleado. Dentro de esta medida se
encuentran las medidas objetivas y las medidas subjetivas del

desemperio.

a) Meétodos de evaluacion de 360°
Segun, Chiavenato (2009), es conocido como evaluacion
integral, es una herramienta cada dia mas utilizada por las
organizaciones y empresas modernas. Los principales usos
gue se da a la evaluacion de 360° son para medir el
desempeiio del personal, medir las competencias y disefar
programas de desarrollo.
La evolucién de 360° grados pretende dar a los empleados una
perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener
aportes todos los angulos de manera integral. El propésito de aplicar
la evaluacién es darle al empleado la retroalimentacion necesaria
para tomar las medidas para mejorar su desempefio, su
comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la informacion
necesaria para tomar decisiones en el futuro.
Segun Robbins. (2003), hace énfasis en relaciéon a la
evaluacion de 360° que esta captura la realidad sobre el
desempeiio del empleado, dado que en este formato se
evidencia multiples, observaciones en diferentes entornos o
escenarios.
Esto implica que la evaluacion de 360 grados es una herramienta
de gestion de talento humano que consiste en una evaluacion
integral la cual utiliza para medir las competencias de los
colaboradores en una empresa. Esta medicion se basa en lo
fundamental en las relaciones que tiene el empelado, de tal manera
que la retroalimentacion es un factor clave para evaluar el
desempenio de los trabajadores, los equipos y las organizaciones en

la que se encuentran.

b) Escalas graficas.
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Para Robbins & De Cenzo, (2008), se refiere que el método
de escalas graficas mide el desempefio de las personas con
factores ya definidos y graduados. Para lo cual utiliza un
cuestionario de doble entrada, las lineas horizontales
representan los factores de desempleo y las columnas
verticales, los grados de variacion de los factores. Cada factor
se define mediante una descripcion sumaria, simple y
objetiva. Pero por lo general se mide la calidad y cantidad de
trabajo, también la lealtad, trabajo en equipo, algunos valores
como la atencion, honestidad, integridad, actitud e iniciativa.
Para Chiavenato (2009), este instrumento de medicion, es
decir mediante escalas graficas, mide el desempefio de las
personas empleando factores previamente definidos vy
graduados, para lo cual utilizando un cuestionario de doble
entrada cumpliendo las escalas graficas miden el
desempeiio de las personas empleando factores previamente
definidos y graduados. De este modo, utiliza un cuestionario
de doble entrada, lo cual consiste en conocer el valor total que
resulta de una combinacion de factores tanto cualitativos
como cuantitativos, es decir calidad y cantidad.

Segun Osorio y Espinoza (1995), menciona como un sistema
de gestion relacionado al desempefio como un proceso que
asume una secuencia ciclica anual de planificacion,
monitoreo, seguimiento y control los cuales se evidencian en

el grafico.
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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

J J

Medida del [ Planificacion del ]

Desempefio. Desempefio.

Segulmlentn del
Desempefio.

Proceso de Gestion del Desempefio. Fuente: Osorio y Espinoza (1995)

2.3. Definiciones Conceptuales

v Gestion del talento humano:
Dessier (2001) menciond: Que son las practicas y las politicas que se
necesitan dentro de la institucion para conducir los asuntos que tienen
que ver con los vinculos humanos del trabajo administrativo;
primordialmente se trata de reclutar, medir, ensefar, pagar un salario y
brindar un ambiente de trabajo seguro agradable y equitativo para los

trabajadores de la institucion o empresa.

v Talento Humano:
Correa (2007) manifest6: El talento humano, como un agregado
diferenciador hacia el camino del éxito, en que hoy en dia vivimos el
mundo de la globalizacién. El talento como un recuento de habilidades,
competencias que deben ser aprovechado y repotenciado para innovar.
En efecto, el talento humano se considera, se refiere a las personas
con cualidades y caracteristicas determinadas muy sobresalientes o
aptas especialmente en ocupacién y practicas en actividades

ocupacionales, solucionando problemas con habilidades, destrezas y
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experiencia necesaria, también apta en el sentido que puede operar
competentemente en una actividad debido a su capacidad y disposicién
para el buen desempefio de la ocupacion. En ese sentido, el talento
humano es la capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion,
asumiendo o poniendo en practica sus habilidades, destrezas,
experiencia y aptitudes propias de la persona talentosa, también debe
evidenciarse sus conocimientos, habilidades y actitudes, a ello se debe
agregar, las experiencias, motivacion, interés, vocacion, aptitudes,

potencialidades, salud, etc.

v Seleccion:
Werther (2008) afirmd: que la seleccion es la eleccidon del individuo
adecuado para el puesto al que desea incorporarse. De una manera
mas amplia es elegir entre los candidatos reclutados lo mas idoneos
para el puesto de trabajo, el cual se busca mantener y principalmente
aumentar la eficiencia de la organizacion, podemos enumerar el

proceso de seleccion de personal de la siguiente manera:

v' Desempefio laboral:
Chiavenato (2009) afirmé: que el desempeiio laboral esta determinado
por factores actitudinales de la persona y factores operativos tales
como: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacién y factores
operativos como: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo liderazgo.

v’ Eficacia:
Para, (Samuelson & Nordhaus, 2002) definid: Asi como la eficacia, la
eficiencia también esta relacionado a los logros de los objetivos, es la

manifestacion administrativa de la eficiencia, cumplir con los objetivos,
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con el minimo de recursos disponibles y a tiempo. En efecto, aumentar
la productividad y que el volumen de trabajo asignado resulte en el
menor tiempo posible con la maxima calidad, es el logro mas grande
gue se obtiene a nivel empresarial. Y de esta accion se derivan todas
como aumentar ventas, generar mas y mejores clientes, etc. Si un
equipo trabaja de forma eficaz y eficiente, la productividad sera mayor
y los resultados mucho mas éptimos. Es decir, tanto la eficacia como
con la eficiencia se consigue cumplir el objetivo, pero la eficiencia (el
trabajo eficiente) necesita menos recursos (tiempo) para llegar al
mismo objetivo. Por ello, una persona es considerado eficiente porque
hace su trabajo y llega al objetivo de forma rapida y con calidad,
también es eficaz, mientras que, si no es eficaz, no se puede ser

eficiente. La eficiencia es algo que puedes trabajar dia a dia.

v' Capital humano:
La teoria del capital humano distingue dos formas posibles de
formacion entre ellas la formacion general adquirida en el sistema
educativo y formativo a través de la experiencia este ultimo adquirido
en el mercado de trabajo. La formacién especifica adquirida en el seno
de una unidad de produccién o de servicio, permite desarrollar al
trabajador su productividad dentro de la empresa. Porque la empresa
de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en
el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa.
Son épocas de grandes cambios, en que se manifiesta la importancia
del capital humano, el conocimiento como factor de creacion de
riqueza.

v Capacitacion:
La capacitacién es una de las inversiones mas rentables que puede
realizar una empresa. Una planificacion adecuada del componente
humano es una organizacibn que requiere de una politica de
capacitacion permanente. Los jefes deben ser los primeros interesados
en su propia formacion y los primeros responsables en capacitar al

personal a su cargo. En ese sentido segun Chiavenato (2009), la
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capacitacion es una herramienta eficaz para mejorar el desempefio de
los trabajadores de una empresa, asi que, por excelencia, puede
ayudar a tener un proceso en el que se facilita el cambio necesario para
que el personal de la empresa tenga mejor vision de las ventajas y

beneficios del mismo.

v Calidad:
Las personas definen el éxito de muy distintas maneras lo que para
unos es un rotundo éxito para otros no lo es, esta disparidad de
opiniones genera conflictos, sin embargo, calidad es todo servicio que
se brinda segun los ideales de la empresa. En ese sentido, la calidad
en las labores se determina por la eficiencia, el cuidado y esmero,
actitud y responsabilidad en la ejecucion del trabajo, segun el tipo de
funciones o actividades que le sean encomendadas en base a su

nombramiento.

v' Direccioén:
Para (Herrera, 2001) consiste que la gestion del recurso humano
se constituye en un conjunto de actividades y medidas concretas
para operar el area y que tienen un efecto directo sobre los
comportamientos, actitudes y aptitudes de las personas dentro
del esquema organizacional.
En efecto, entonces que la direccion de la organizacion debe centrar
sus esfuerzos en el logro de los objetivos y metas propuestas en un
tiempo determinado, de forma conjunta y en consonancia con el
personal. Es preciso tener presente que la comprension de las
estrategias necesita de valor agregado tanto en los procesos como en
las personas, con la pretensidon de estar en consonancia con las
corrientes actuales y fundamentalmente que, hoy en dia, considera el
recurso humano como factor estratégico para su desarrollo y
competitividad.
e Gestion del talento humano: hablar de la administracion de las
personas es hablar de la gente, de la mente, de la inteligencia, de la

vitalidad, de accion y de proaccion, en ese sentido segun
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afirmaciones de Chiavenato (2002), menciona que la gestion del
talento humano es un aspecto muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
tecnologia usada, los procesos internos y otra infinidad de variables
importantes.

También Schuler (1992), afirma que la gestion estratégica de los
recursos humanos son todas aquellas actividades que afectan el
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar
las estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la
orientacion dada a los procesos de respecto a la orientacion dada
los procesos de gestidn de los recursos humanos ya afectan al
comportamiento de los individuos.

Seleccion del personal. Ante la necesidad de una contratacion, el
empleador debe realizar un procedimiento de seleccion que le
permita recibir la mayor cantidad de postulantes posibles para elegir
el que mejor se adecue a los requerimientos del puesto. En ese
sentido, realizar una seleccién correcta dependera de conocer los
pasos mas importantes que conforman el proceso de seleccion de
personal. Una decision equivocada puede originar perdidas de
tiempo y recursos monetarios para la organizacion. Por lo tanto, el
objetivo es elegir el personal que presenten cualidades y experiencia
profesional mas apropiadas para el desempefio del cargo solicitado
por la organizacion.

La calidad del personal con que cuenta la empresa es el factor que
mas determina su prosperidad, que convierta la inversion en rédito
satisfactorio y que permite que logre sus objetivos. En este marco
referencial la seleccion del personal adquiere gran relevancia. Segun
Chiavenato (2000). Las personas planean, dirigen y controlan las
empresas para que funcionen y operen. Sin personas no existe la
organizacién, de modo que toda organizacion esta compuesta por
personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener

su continuidad.
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e Capacitacion del personal: Es la adquisicion de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del

individuo en el desempefio de una actividad.

e Trabajo en equipo: trabajando en equipo se consigue grandes
triunfos. Por ellos es importante identificar cuales son las fortalezas
y debilidades de cada empleado para que cada uno desempefie un
rol en funcién de sus conocimientos y experiencia. Segun Smith
(2000), afirma que un trabajo en equipo es: un numero de personas
con habilidades complementarias que estdn comprometidas con un
propésito, un conjunto de metas de desempefio y un enfoque coman,

por los cuales se hacen mutuamente responsables.

2.4 HIPOTESIS

2.4.1. Hipotesis General:
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral del personal de Centro de Salud Mariscal
Castilla distrito del Rimac-2019.

2.4.2. Hipotesis Especificas:
Existe relacion entre la gestion de talento humano y la calidad
de trabajo del desempefio laboral del personal del Centro de
Salud Mariscal Castila distrito del Rimac-2019.
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Existe relacion entre la gestion de talento humano y el trabajo en
equipo del desempefio laboral del personal del Centro de Salud
Mariscal Castilla distrito del Rima-2019.

2.5. Variables:
2.5.1. Variable independiente: Talento humano.
2.5.2. Variante dependiente: Desempefio laboral.

2.6. Operacionalizacion de variables
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS
_ o ¢Estd usted de acuerdo que los datos que especifican su
Proceso o accion Experiencia curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador?
- emprendido por una o e de actividad laboral ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a
(Variable mas personas para | Conjunto de actividades g _ calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal de
Independiente) coordinar las | que ponen en Seleccién de | Entrevista la persona?
actividades laborales | conocimiento, desarrollan personal personal _ P , ’ ., 3
de las personas, |y moviizan a las Cgsta l(stted de acuerdo que la Telecmonlde Iperfjonal (;es la masI
: ; adecuada como para contratar al personal mas adecuado para e
GESTION DE | dorados de | personas dotadas de Hoja de vida ) g p p
conocimientos, conocimientos, puesto de trabajo?
TALENTO habilidades y | habilidades y Desarrollo de ¢Estd usted de acuerdo que el presupuesto
HUMANO ggnmpetencizforza dq(fse gggggtiﬂaﬁ rga?]?zacilgﬁ conci asignado para capacitacion de personal genera
. competencias : P
actualizados y | necesita para lograr sus .opOt:tunldades de superacion: o,
recompensados  de | objetivos. Capacitacion | del personal ¢Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe
forma constante, de personal priorizar para que el personal esté actualizado?
Chiavenato, I. 2007, Programasde | ¢Los planes o programas de capacitacién ayudan
43. s a mejorar el nivel de competencia?
capacitacion
Puntualidad ¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida
Es la eficacia del Calidad del Compromiso al | Por el centro de salud?
personal que rabaja N trabajo trabajo ¢ Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la
dentro de las Es la ejecucion de las Presentacion Iniciativa del trabaiador?
(Variable organizaciones, la funciones por parte de personal ) < d d J .I . | |
Dependiente) cual es necesaria los empleados de una ¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece
y para la organizacion, | organizacién de manera Creatividad del | €N SU desempefio |ab0fa| por encima del Cump!'[“'entO?
DESEMPENO | funcionando el eficiente, con la finalidad personal ¢, Cuén de acuerdo esta usted que la presentacion personal,
LABORAL individuo con una de alcanzar las metas distingue y representa la calidad del trabajador?
gran labory propuestas previamente ¢,Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye para
satisfaccion laboral. establecidas. Trabajo en la resolucién de problemas?
gh'zvgnato’ g equipo Pr?gugtos de ¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas
002.236 calida de la mejor manera?
Mayor ¢ Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados
productividad en pqestos similares ayuda a mejorar el tra_bajo en equipo?
¢ Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen
Liderazgo productos de calidad?

¢, Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?
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¢ Usted esta de acuerdo que los trabajos en equipo son
entregados de manera oportuna?

¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de
tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de
trabajo lo orienta a lograr una meta?
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

Es de tipo cuantitativo ya que plantea la unidad de la ciencia, es decir,
la utilizacidbn de metodologia Unica que es la misma de las ciencias
exactas y naturales (Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2010), Debido
que esta investigacion, su medio principal es la medicién y el calculo y
éstos nos ayudard a probar nuestra hipétesis.

3.1.1. Enfoque:

El enfoque que se utilizara en esta investigacion es el
cuantitativo, por que usa la recoleccion de datos para probar hipétesis,
con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias (Hernadez,
Ferndndez, & Baptista, 2010)

3.1.2. Alcance o nivel:

La presente investigacion se identifica con el estudio correlacional
ya que consiste en determinar la relacion que existe entre dos 0 mas
variables en un contexto determinado. En este caso se trata de una
relacion de asociacion o de covarianza entre las variables investigadas.
Se ejecuta con el propésito de saber como se pueden comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otra u otras

variables relacionadas (Hernadez, Fernandez, & Baptista, 2010).

3.1.3. Disefio:
El disefio es no experimental, transversal. Segun (Hernadez,
Fernandez, & Baptista, 2010),. Es no experimental la investigacion que
se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Es decir, se

trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
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variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo
gue se busca en esta investigacion es cuantificar la magnitud de la
primera variable, que es gestion del talento humano y la segunda

variable, desempefio laboral, identificar la relacién entre las variables.

0x

/

M —_—>

T

Oy

Doénde:

M es la muestra de investigacion

0X es lavariable de Gestion del talento humano.
0Y es lavariable de Desempefio laboral.

R  es el grado de relacion entre las dos variables

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

Segun (Tamayo, 1997). La poblacion se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblaciébn poseen una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion.
La poblacién objeto de estudio esta conformado 29 trabajadores

(asistenciales y administrativo) del Centro de Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac-2019.
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3.2.2. Caracteristicas de la poblacion:

3.2.2.1. Criterio de Inclusion:

Personal asistencial y administrativo que trabaje en el C.S. Mariscal
Castilla.

Personal asistencial o administrativo en calidad de nombrado, CAS, o
Tercero.

Personal asistencial o administrativo que tenga un tiempo de servicio
minimo de tres meses en el C.S. Mariscal Castilla.

Personal asistencial o administrativo que acepte participar en el

presente estudio.

3.2.2.2. Criterio de Exclusion:

Personal asistencial o administrativo que no trabaje en C.S. Mariscal
Castilla.

Personal no contrato como; interno y serums.

Personal asistencial o administrativo que tenga un tiempo de servicio
menor de tres meses en el C.S. Mariscal Castilla.

Personal asistencial o administrativo que no acepte participar en el

presente estudio.

Tabla N° 1. Poblacion de estudio del Centro de Salud Mariscal Castilla

Poblacion del C.S. Mariscal Castilla
Asistencial 17
Administrativo 11
Total, de Trabajadores 28

Fuente: Lista de personal del C. S. Mariscal Castilla - Rimac

3.2.2 Muestra

Segun (Tamayo, 1997), Afirma que la muestra es el grupo de individuos

gue se toma de la poblacién, para estudiar un fenébmeno estadistico.
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El tipo de muestra a utilizarse es no probabilistica, no aleatorio, por
convivencia, considerando bajo criterio del investigador a todos los

trabajadores asistenciales y administrativo del C.S. Mariscal Castilla.

No se utilizara una muestra, ya que se trabajara con toda la poblacion

de estudio.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1. Técnica: Para la recoleccion de datos en esta investigacion se
utilizé la técnica de la encuesta, la observacion del subtipo indirecto y
entrevista, la cual, mediante preguntas adecuadamente formuladas,
fueron aplicadas a los sujetos materia de investigacion, es decir a los
trabajadores asistenciales y administrativos del C.S. Mariscal Castilla.
La encuesta, por técnica de investigacion fue no probabilistica
intencional o por convivencia; es decir que la muestra se selecciona en

base a la convivencia de accesibilidad y proximidad del investigador.

3.3.2. Instrumento: En esta investigacion el instrumento que se utilizara
fue un cuestionario estructurado para conocer las opiniones Yy
actividades del personal del C.S. Mariscal Castilla, respecto a la gestion
del talento humano y el desempefio laboral.

v' El instrumento que se utilizara fue un cuestionario que consta de 18
preguntas. La primera variable: Gestion de talento humano con sus dos
dimensiones, seleccidn de personal y capacitacion 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.

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

TECNICAS INSTRUMENTOS

= De encuesta = Cuestionario
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3.4. Técnicas para el procesamiento y analisis de lainformacion.
Las técnicas son el conjunto de mecanismos, medios 0 recursos
dirigidos a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los
fendmenos sobre los cuales se investiga. Por el cual el investigador se vale
para acercarse a los hechos y acceder al conocimiento. Las técnicas a utilizar

son.

3.4.1. Observacion directa:

Dentro la investigacion se realizar algunas observaciones directas a las
diferentes actividades, tareas y funciones desarrolladas por el personal en los
diferentes servicios que tiene el Centro de Salud Mariscal Castilla.

3.4.2. Encuesta:

La encuesta se efectuara al personal que la labora dentro del Centro
de Salud Mariscal Castilla.
3.4.3. Prueba de evaluacion:

Realizar una prueba de evaluacion de desempefio en base de un formato
elaborado, esto a cargo de los jefes de cada servicio para el personal que esta
a su cargo.

3.4.4. Andlisis documental:

Se realizara una revision de andlisis de los diferentes documentos.
3.4.5. Estadistica:

Nos permite clasificar, calcular, analizar y resumir informacion numérica
que se obtiene de manera sistematica y describan en forma precisa las
variables analizadas haciendo rapida su lectura e interpretando los fenémenos

observados en la muestra.

3.5. INSTRUMENTO.

Las Instrumentos son:

3.5.1 Cuestionario estructurado:

Se emplea este instrumento para conocer las opiniones y actividades de
los miembros del Centro de Salud respecto a la gestidn del talento humano

y desempefio laboral.
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3.5.2. Ficha de evaluacion de desempefio:

Se emplea este instrumento con el fin de medir el nivel de desempeiio
laboral del personal del Centro de Salud.

3.5.3 Libreta de notas:

Se emplea para registrar las actividades significativas en el proceso de la

investigacion.

Todo lo anterior servira para la contratacion de las hipotesis de

investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 1 ¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su

curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 2 6,9 6,9 6,9
DE ACUERDO 9 31,0 31,0 37,9
TOTALMETE DE ACUERDO 18 62,1 62,1 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
50
=
i
t 40
o
[x]
S
20
° Er DESAICUERDO DE ACLI.IERDO TOTALI-.:1ETE DE
ACUERDO

Fuente: Gréafico N°1

Elaboracion: El investigador
Grafico 1 ¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su
curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador?

Interpretaciéon y analisis:

En el presente grafico se observa que el 6.90% de los encuestados

manifestaron que estan “en desacuerdo”, con los datos que especifican en

su curriculum vitae para seleccionar al trabajador, el 31.03% manifestaron

que estan “de acuerdo” y el 62.07% informan que estan “totalmente de

acuerdo”, se concluye que la gran mayoria de los encuestados estan

totalmente de acuerdos con los datos que especifican en su curriculum

vitae para seleccionar al trabajador ya qué es un conjunto de estudios y

experiencia laboral que ha obtenido una persona a lo largo de su vida.
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Tabla 2 ¢ Esta usted de acuerdo que la entrevista personal ayuda a
calificar el conocimiento y la facilidad de expresion verbal de la persona?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO > 17,2 17,2 17,2
DE ACUERDO 18 62,1 62,1 79,3
TOTALMETE DE ACUERDO 6 20,7 20,7 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréfico N°2
Elaboracion: El investigador

Grafico 2 ¢ Esta usted de acuerdo que la entrevista personal ayuda a
calificar el conocimiento y la facilidad de expresion verbal de la persona?

Interpretacion y analisis:

En el presente grafico se observa que el 62.07% de los encuestados
manifiestan que estan “en desacuerdo” que la entrevista personal ayuda a
calificar el conocimiento y la facilidad de expresion verbal de la persona, el
3.45%
informaron estar “de acuerdo” y el 10.34% estan “totalmente de acuerdo”.

“®

manifestaron “ni estar de acuerdo ni en acuerdo”’, 24.14%
Por lo tanto, se concluye que la gran mayoria de los encuestados estan en
desacuerdo que se aplica la entrevista personal por qué muchas de las
preguntas son conocidas y el candidato ensaya para parecer idéneo, sin
serlo y sin tener un verdadero conocimiento sobre el desempefio futuro del

empleo.
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Tabla 3 ¢ Esta usted de acuerdo que la seleccién del personal es el mas
adecuado como para contratar al personal mas indicado para el puesto
de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO 5 17,2 17,2 17,2
DE ACUERDO 18 62,1 62,1 79,3
TOTALMETE DE ACUERDO 6 20,7 20,7 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréfico N°3
Elaboracién: El investigador

Grafico 3 ¢ Esta usted de acuerdo que la seleccion del personal es el mas
adecuado como para contratar al personal mas indicado para el puesto
de trabajo?

Interpretacion y analisis:

En el grafico se observa que el 17.24% los encuestados manifiestan, ni
estar de acuerdo ni en desacuerdo sobre la seleccion del personal para el
puesto de trabajo, 62.07% manifiestan estar de acuerdo mientras que el
20.69% informan que estan totalmente de acuerdo. A base de ello
podemos determinar que los encuestados en su mayoria estan de acuerdo
con el proceso de seleccion del personal para el puesto de trabajo, puesto
gue los mecanismos que plantean responden al perfil que necesita la

empresa.
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Tabla 4 ¢ Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para
capacitacion del personal genera oportunidades de superacion?

F . p tai Porcentaje Porcentaje
recuencia orcentaje valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 3 10,3 10,3 10,3
NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO 2 6.9 6.9 17,2
DE ACUERDO 12 41,4 41,4 58,6
TOTALMETE DE ACUERDO 12 41,4 41,4 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracién: El investigador.
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Fuente: Gréfico N°4
Elaboracion: El investigador

Grafico 4 ¢ Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para
capacitacion de personal genera oportunidades de superacion?

Interpretacién y analisis:

El 10,34% de los encuestados se encuentra en desacuerdo, el 6,90%
manifiestan ni de acuerdo/ni en desacuerdo; 41,38% opinan estar de
acuerdo y 41,38 indican que se encuentran totalmente de acuerdo que el
presupuesto asignado para capacitacion de personal genera
oportunidades de superacion; en tal sentido, podemos afirmar que mas del
80% de los encuestados opinaron a favor de la asignacion presupuestal
para la capacitacion del personal, puesto que, estos eventos generan
oportunidades de superacion personal mas aun desarrolla el
profesionalismo de los trabajadores creando total compromiso, mesura y

responsabilidad acorde a su formacion profesional.

70



Tabla 5 ¢ Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar
para que el personal este actualizado?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido DE ACUERDO 12 41,4 41,4 41,4
TOTALMETE DE ACUERDO 17 58,6 58,6 100,0
Total 29 100,0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.

Porcentaje

DE ACUERDO TOTALMETE DE ACUERDO

Fuente: Gréfico N°5
Elaboracion: El investigador

Grafico 5 ¢ Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar
para que el personal este actualizado?

Interpretaciéon y analisis:

La presente interrogante muestra que el 41.38% de los encuestados
opinan que estan “de acuerdo” que la capacitacién se debe priorizar para
que el personal este actualizado y el 58.62% manifiestan estar “totalmente
de acuerdo” con esta propuesta. Se concluye que, mas del 50% afirman
estar totalmente de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar al
personal, puesto que, le permite identificarse con los objetivos de la
organizacion.
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Tabla 6 ¢ Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el
nivel de competencia?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido DE ACUERDO 51,7 51,7 51,7
TOTALMETE DE ACUERDO 48,3 48,3 100,0
Total 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracioén: El investigador.
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DE ACUERDO

Fuente: Gréfico N° 6
Elaboracion: El investigador

TOTALMETE DE ACLIERDO

Grafico 6 ¢ Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el
nivel de competencia?

Interpretaciéon y analisis:

De los resultados presentados en el cuadro y grafico el 51.72% de los

encuestados manifestaron que planes o programas de capacitacion

ayudan a mejorar el nivel de competencia y el 48.28% determinan que

estan totalmente de acuerdo. Estos resultados demuestran que los

encuestados, en su totalidad estan de acuerdo con los programas de

capacitacion porque esto les permite tener un nivel competitivo.
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Tabla 7 ¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por
las autoridades del centro de salud?

Frecuencia | Porcentaje Po\;gﬁggaje gg&ﬁf&%g
Véalido DE ACUERDO 12 41,4 41,4 41,4
TOTALMETE DE ACUERDO 17 58,6 58,6 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.

Porcentaje

DE ACUERDO

TOTALMETE DE ACUERDO

Fuente: Gréfico N° 7
Elaboracion: El investigador

Grafico 7 ¢ Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida por
las autoridades del centro de salud?

Interpretacién y analisis:

En el grafico se observa que el 41.38% de los encuestados respondieron

estar “de acuerdo” que la puntualidad sea reconocida por las autoridades

del centro de salud; mientras que, el 58.62% manifestaron estar

“totalmente de acuerdo”. A base de ello se concluye que todos los

encuestados se encuentran de acuerdo que la puntualidad sea reconocida

por las autoridades del centro de salud, porque nos permitira cumplir con

el trabajo establecido.
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Tabla 8 ¢ Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la iniciativa
del trabajador?

Frecuencia | Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido DE ACUERDO 25 86,2 86,2 86,2
TOTALMETE DE ACUERDO 4 13,8 13,8 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Grafico N° 08
Elaboracion: El investigador

Grafico 8 ¢ Esta de acuerdo que las autoridades del centro de salud,
promueva la iniciativa del trabajador?

Interpretacién y analisis:

Podemos observar que el 86.21% opina que las autoridades deben
promover la iniciativa del trabajador y el 13.79% lo ratifica manifestando
estar totalmente de acuerdo; esto, nos permite afirmar que, la totalidad de
nuestros encuestados sefialan que las autoridades deberian promover la
iniciativa del trabajador, mostrando actitud proactiva para emprender
proyectos individuales o grupales con gran responsabilidad y sentido
critico.
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Tabla 9 ¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en su
desempeiio laborar por encima del cumplimiento?

Frecuencia | Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido EN DESACUERDO 3 10,3 10,3 10,3
NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO 3 10,3 10,3 20,7
DE ACUERDO 18 62,1 62,1 82,8
TOTALMETE DE ACUERDO 5 17,2 17,2 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréafico N° 09
Elaboracion: El investigador

Grafico 9 ¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en su
desemperio laborar por encima del cumplimiento?

Interpretacién y analisis:

A la pregunta si el compromiso es la que prevalece en su desempefio
laborar por encima del cumplimiento respondieron el 10.34% de los
encuestados indican estar en desacuerdo y ni de acuerdo/ni en
desacuerdo, mientras que el 62.07% sefalan estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo el 17.24%. En tal sentido, se concluye que mas del
80% de los encuestados mostraron estar de acuerdo que el compromiso
prevalece en su desempefio laboral por encima del cumplimiento por que
nos permitira crear el grado de implicancia del trabajador con su centro
laboral identificandose con los objetivos y metas, deseando permanecer
en ella.
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Tabla 10 ¢ Cuan de acuerdo esté usted que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador?

Frecuencia | Porcentaje Po\;gﬁggaje ;’c?urgqeur}%g
Valido EN DESACUERDO 3 10,3 10,3 10,3
NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO 4 13,8 13,8 24,1
DE ACUERDO 21 72,4 72,4 96,6
TOTALMETE DE ACUERDO 1 3,4 3,4 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréafico N° 10
Elaboracion: El investigador

Grafico 10 ¢ Cuan de acuerdo esta usted que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador?

Interpretacion y analisis:

El cuadro y el grafico nos muestra que el 3.45% de los encuestados se
encuentran totalmente de acuerdo en que la presentacion personal,
distingue y representa la calidad del trabajador, apoyados con un 72.41%
que sefiala estar de acuerdo con la premisa, mientras que el 13.79% indica
estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo y el 10.34% se encuentra en
76% de los
aproximadamente, opinan que la presentacién personal, distingue y

desacuerdo. Se concluye que al encuestados,
representa la calidad del trabajador, proyecta tu imagen personal y

profesional.
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Tabla 11 ¢ Cuan de acuerdo esta Ud., que la creatividad influye para la
resolucion de problema?

Frecuencia | Porcentaje Po\;gﬁggaje gg&ﬁf&%g
Valido NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO 5 17,2 17,2 17,2
DE ACUERDO 9 31,0 31,0 48,3
TOTALMETE DE ACUERDO 15 51,7 51,7 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
(=]
s0
@ 20
iy
=
ok
© 30
=
pel]
"
[a)} T T T
M DE ACUERDO § FI ER DE ACLUERDO TOTALMETE DE
DES ACLIERDD A CUERDOD

Fuente: Gréfico N° 11
Elaboracion: El investigador

Grafico 11 ¢ Cuéan de acuerdo esta Ud., que la creatividad influye para la
resolucion de problema?

Interpretaciéon y analisis:

El 17.24% de los encuestados responden que no estar de acuerdo/ ni en

desacuerdo que la creatividad influye para la resolucion de problema, en

cambio el 31.03% sefala estar de acuerdo y el 51.72% afirma estar

totalmente de acuerdo, con lo que se concluye que mas del 80% de los

encuestados consideran que la creatividad influye para la resolucion de los

problemas.
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Tabla 12 ¢ La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la
mejor manera?

Frecuencia | Porcentaje Po\;gﬁggaje gg&ﬁf&%g
Vélido DE ACUERDO 20 69,0 69,0 69,0
TOTALMETE DE ACUERDO 9 31,0 31,0 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.

Porcentaje

DE ACLIERDO TOTALMETE DE ACUERDO

Fuente: Grafico N° 12
Elaboracion: El investigador

Gréfico 12 ¢ La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de
la mejor manera?

Interpretacion y analisis:

Observamos en el grafico que los encuestados muestran estar de acuerdo
que la capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor
manera, el 68.97% mientras que el 31.03 indica estar totalmente de
acuerdo con la premisa; por lo que se puede observar que todos los
encuestados manifiestan que, al cumplir las tareas, el trabajador muestra

la capacidad de realizarse como persona y profesionalmente.
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Tabla 13 ¢ Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en
puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

Frecuencia | Porcentaje Po\;gﬁggaje gg&ﬁf&%g
Valido DE ACUERDO 10 34,5 34,5 34,5
TOTALMETE DE ACUERDO 19 65,5 65,5 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta.
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréfico N° 13
Elaboracion: El investigador

Grafico 13 ¢ Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en
puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

Interpretaciéon y analisis:

A la premisa: ¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados
en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?, los
encuestados responden estar totalmente de acuerdo el 65.52% vy el
34.48% se encuentran de acuerdo, esto nos permite determinar que al total
de encuestados la experticia de los trabajos realizados en puestos

similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo.
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Tabla 14 ¢ Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen producto

Ll
DE ACUERDO

T
TOTALMETE DE ACLUERDO

de calidad?
Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido DE ACUERDO 19 65,5 65,5 65,5
TOTALMETE DE ACUERDO 10 34,5 34,5 100,0
Total 29 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréafico N° 14

Elaboracion: El investigador

Graéfico 14 ¢ Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen

Interpretacion y analisis:

producto de calidad?

A la interrogante ¢Estd de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen

producto de calidad?, los encuestados respondieron estar totalmente de

acuerdo el 34.5% y el 65.5% se encuentran de acuerdo, esto nos permite

determinar que al total de encuestados que los trabajos realizados en

cooperacion, en trabajos de equipo permiten a obtener productos de

calidad en este caso brindar servicios de calidad.
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Tabla 15 ¢ Hay mayor produccién cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?

Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido DE ACUERDO 65,5 65,5 65,5
TOTALMETE DE ACUERDO 34,5 34,5 100,0
Total 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Grafico N° 15
Elaboracion: El investigador

Grafico 15 ¢ Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?

Interpretacion y analisis:

En la presentacion del cuadro se observa que los encuestados muestran

estar de acuerdo en un 65.52% en sefalar que hay mayor produccion

cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo, mientras que, el

34.48% indica estar totalmente de acuerdo con la premisa; por lo que se

puede observar que la mayoria manifiestan que, las acciones conjuntas y

esfuerzos colectivos permiten lograr mayor productividad.
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Tabla 16 ¢ Usted esta de acuerdo que los trabajos en equipo son
entregados de manera oportuna?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido DE ACUERDO 26 89,7 89,7 89,7
TOTALMETE DE ACUERDO 3 10,3 10,3 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.

Porcentaje

DE ACUERDO

TOTALMETE DE ACLUERDO

Fuente: Gréafico N° 16
Elaboracion: El investigador

Grafico 16 ¢ Usted esta de acuerdo que los trabajos en equipo son
entregados de manera oportuna?

Interpretacion y analisis:

Del total de los encuestados el 89.7% responden que esta de acuerdo que

los trabajos en equipo son entregados de manera oportuna, en cambio el

10.3% sefiala estar totalmente de acuerdo, con lo que se concluye que en

su mayor porcentaje de los trabajadores del centro de salud consideran

que los trabajos en equipo conducen en el cumplimiento de tareas muy

oportunas.
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Tabla 17 ¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de
tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido NIDE ACUERDO /NI EN

DESACUERDO 4 13,8 13,8 13,8

DE ACUERDO 25 86,2 86,2 100,0

Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Gréfico N° 17
Elaboracion: El investigador

Grafico 17 ¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de
tareas es el objetivo de los trabajos en equipo

Interpretacién y analisis:

Del total de los encuestados el 86.2% responden que esta de acuerdo que

los objetivos de trabajos en equipo son la exactitud o cumplimiento de

tareas, en cambio el 13.8% sefala en no estar de acuerdo, con lo que se

concluye que en su mayor porcentaje de los trabajadores del centro de

salud consideran que uno de objetivos de los trabajos en equipo conduce

en el cumplimiento de tareas muy oportunas o con exactitud.
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Tabla 18 ¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipo de trabajo lo

orienta a lograr una meta?

Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido NI DE ACUERDO / NI EN
DESACUERDO 5 17,2 17,2 17,2
DE ACUERDO 20 69,0 69,0 86,2
TOTALMETE DE ACUERDO 4 13,8 13,8 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.
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Fuente: Grafico N° 18
Elaboracion: El investigador

Grafico 18 ¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipo de trabajo

lo orienta a lograr una meta?

Interpretacion y analisis:

En el grafico se observa que el 17.24% dicen estar ni de acuerdo / ni en

desacuerdo que el liderazgo en equipo de trabajo lo orienta a lograr una

meta, el 68.97% de los encuestados manifiestan de estar acuerdo y el

13.79% opinan estar totalmente de acuerdo lo cual implica que el liderazgo

en el trabajo en equipo es un aspecto esencial que orienta en el logro de

las metas institucionales
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4.2. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Para la comprobacion de la hipotesis general y la hipotesis especifica
utilizaremos el Coeficiente ry de Correlacion de Pearson, para lo cual

utilizaremos la siguiente formula y tabla para la interpretacion de las

hipotesis.
L 03.) 030039 I
=
TN (5 Ny )- (]
Donde:

X = Puntajes obtenido de cultura tributaria.

Y = Puntajes obtenidos de evasion tributaria.

rxy = Relacion de las variables.

N = Numero de comerciantes.

Tabla 19 Escala para la interpretacion de Pearson.

Significado Valor
Correlacion positiva perfecta 1
Correlacion positiva muy fuerte 0,91 a 0,99
Correlacion positiva fuerte 0,76 a 0,90
Correlacion positiva considerable 0,51a0,75
Correlacion positiva media 0,11 a 0,50
Correlacion positiva débil 0,01 a0,10
Correlacion nula 0
Correlacion negativa débil -0,01 a-0,10
Correlacion negativa media -0,11 a -0,50
Correlacion negativa considerable -0,51a-0,75
Correlacion negativa fuerte -0,76 a -0,90
Correlacion negativa muy fuerte -0,91 a -0,99
Correlacion negativa perfecta -1

Fuente: Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & baptista, (2010)

Hipotesis general
Para comprobar la hipotesis, planteamos la hipotesis estadistica

siguiente:
HG: Existe relacién estadisticamente significativa entre la gestion de
talento humano y desempefio laboral del personal del centro de salud

Mariscal Castilla Distrito del Rimac, 2019.
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A través de la cuantificacion de valores en la tabulacion se procede a

calcular el Coeficiente rxy de Correlacion de Pearson aplicando la formula.

Tabla 20 Correlacion de Pearson.

gestion de talento humano | Desempefio laboral
Correlacion de Pearson 1 534"
Gestion de

talento humano Sig. (bilateral) ,003
N 29 29
Correlacion de Pearson 534" 1

Desempefio _ _

laboral Sig. (bilateral) ,003

N 29 29

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador.

Interpretacion:
En el presente cuadro se observa un valor relacional de 0.534, el cual
manifiesta que hay una relacion positiva considerable entre las variables
de estudio: gestion del talento Humano con el desempefio laboral del

personal del centro de salud Mariscal Castilla Distrito del Rimac, 2019

Gréfico de dispersion de larelacion de las dos variables
Como 0<0,534<1 entonces la relacién entre la variable: gestion del talento
humano con el desempefio laboral tiene una correlacion positiva
considerable, indicando que ambas variables contienen una relacion
directamente proporcional, por lo que se puede determinar qué gestion del
talento humano incide positivamente en el desempefio laboral, en tal
sentido se interpreta que cuanto mayor sea la gestion del talento humano
por parte del responsable de la entidad del centro de salud Mariscal Castilla
Distrito del Rimac mayores efectos de desempefio laboral existir4 en los
trabajadores, demostrando su participacién voluntaria en el cumplimiento
de las metas institucionales. Por ello se observa que la variable

independiente determina el porcentaje creciente o decreciente
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INTERPRETACION
En el cuadro 18 se observa el resultado que nos da una correlacion positiva
muy fuerte: 0 < 0,534 < +1, segun coeficiente de correlacion lineal de
Pearson que es el indice que mide la variacién entre variables, y en el
gréfico de dispersién nos muestra union en la linea de tendencia entre los
puntos que representan a la muestra de esta investigacion, segun
Spearman (2014), menciona que la correlacion es positiva o directa,
cuando al aumentar una variable aumenta la otra y viceversa.
Coeficiente de determinacién (r2)

r’=r2. 100 %

r’=0.534 x 100 %

r’=28.52 %
El 28.52% de los cambios provocados en el puntaje de la variable
dependiente es a causa de la variable independiente, es decir los efectos
de desempefio laboral corresponde a las causas de la gestion del talento
humano por parte del centro de salud Mariscal Castilla Distrito del Rimac

y a sus factores relevantes, por lo tanto, se acepta la hipétesis general.
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Hipotesis especificas:

Para comprobar las hipotesis especificas, planteamos las siguientes

hipotesis estadisticas:

HEL: Existe relacion estadisticamente significativa entre Gestion de

talento humano y Calidad del trabajo (dimension 1)

Tabla 21 Correlaciéon de Pearson.

Gestion de talento

Calidad del trabajo

humano

Correlacion de Pearson 1 ,014

Gesti6n de talento Sig. (bilateral) 945
humano ’

N 29 29

Correlacion de Pearson 014 1
Calidad del trabajo Si9- (bilateral) 945

N 29 29

Fuente: Encuesta
Elaboracion: El investigador

Interpretacién:

Se obtuvo un valor relacional de 0.014, el cual manifiesta que hay una

Correlacioén positiva débil entre los variables de estudio: Gestion de talento

humano y Calidad del trabajo (dimension 1). De esta forma se acepta la

primera hipotesis especifica.
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HE,: Existe relacion estadisticamente significativa entre Gestion de

talento humano y Trabajo en equipo (dimension 2)

Tabla 22 Correlacion de Pearson.

Gestién de Trabajo en
talento humano equipo
Correlacion de Pearson 1 757"
Gestion de  talento . .
humano Sig. (bilateral) ,000
N 29 29
Correlacion de Pearson 757" 1
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 29 29

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta

Elaboracion: El investigador

Interpretacién

Se obtuvo un valor relacional de 0. 757, el cual manifiesta que hay una

Correlacion positiva fuerte entre los variables de estudio: Gestion de

talento humano y Trabajo en equipo (dimensién 2). De esta forma se

acepta la segunda hipétesis especifica.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

La hipdtesis general propuesta fue: Existe relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal de Centro de Salud
Mariscal Castilla distrito del Rimac-2019. Producto del desarrollo del
trabajo de investigacion se establecid que existe un valor relacional de
0.534, el cual manifiesta que hay una relacidén positiva considerable entre
las variables de estudio: gestion del talento humano con el desempefio
laboral, por lo que se interpreta el comportamiento de ambas variables
mencionado la importancia de la gestién del talento humano para el
desempenio laboral del personal que labora en esta entidad de centro de
salud para lo cual es muy importante tomar en cuenta la experiencia laboral
y la seleccion del personal las mismas permiten realizar las funciones
eficientemente y logren las metas institucionales. Al respecto (Condori,
2018).en su investigacion titulado Gestion del talento humano y su relaciéon
con el desempefio laboral del personal de direccion Regional de
Transporte y Comunicaciones Puno — 2017., menciona que La gestion del
talento humano se convierte en una de las mejores herramientas que
permite mejorar los diferentes procesos que lleva a cabo una institucion
contribuyendo en el mejoramiento del desemperio laboral de las personas
en sus determinadas funciones y obligaciones que cumplen en su trabajo.
De igual modo, Del Castillo (2017) afirma existe relacion significativa entre
la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77
representd una alta asociacion entre las variables. Se aprobé la hipotesis
planteada y esta relacion. Por otro lado, los resultados de correlacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Por tanto, la gestién del talento humano es clave para el desarrollo
institucional dado que esta permite al personal que labora en este centro
de salud cumplir las actividades, tares y funciones de la mejor manera a

favor de la institucion y de la sociedad.

90



Con respecto a la primera hipo6tesis especifica propuesta: Existe
relacion entre la gestion de talento humano y la calidad de trabajo del
desempefo laboral del personal del Centro de Salud Mariscal Castila
distrito del Rimac-2019 Se obtuvo un valor relacional de 0.014,
manifestando que hay una correlacion positiva débil entre las variables de
estudio con la primera dimension: es decir, entre la gestion del talento
Humano y calidad de trabajo. Al respecto Flores (2017) en su investigacion
titulado “Incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del
departamento de Madriz”, manifiesta Los factores que influyen en el
comportamiento del desempefio laboral son: habilidades, liderazgo,
iniciativa, comparfierismo, adaptacion a los cambios, eficiencia, eficacia,
satisfaccion, rendimiento laboral y clima organizacional o laboral. Al tomar
en cuenta la institucion estos factores se conlleva a mejores resultados en
cuanto al desempefio laboral del trabajador. De igual modo, se tiene los

estudios de

Con respecto a la segunda hipotesis propuesta: Existe relacion entre
la gestion de talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral
del personal del Centro de Salud Mariscal Castilla distrito del Rima-2019.
Producto del trabajo de investigacion desarrollado se obtuvo un valor
relacional de 0.757, manifestando que hay correlacién positiva fuerte entre
las variables de estudio con la segunda dimensién: “Fiscalizacion
Estratégica” como politica de recaudacion con la “conducta tributaria”, de
esta forma se acepta la hipétesis mencionada. Al respecto Cevallos,
(2013), en su investigacion titulado Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de
Santa Elena, afo 2013. Facultada de Ciencias Administrativas.
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena menciona que el
fortalecimiento del desempefio laboral del talento humano, esta basado en

programas de capacion, tanto en lo administrativo como en el técnico,
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contribuyendo a elevar el rendimiento de los objetivos institucionales
planteados. De igual modo se tiene los estudios de Nolberto (2017) titulado
Gestion talento humano y el desempefio laboral de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, 2017. Facultad de Ciencias Empresariales.
Universidad de Huanuco, concluye, La seleccién de personal y calidad de
vida laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui nos permite
demostrar a través del coeficiente de spéarman arrojé un valor de 0.640,
lo que indica que existe una correlacién positiva moderada, entre seleccion
de personal y la calidad de trabajo, La capacitaciéon de personal y calidad
de vida laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos permite
demostrar a través del coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.756,
lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre capacitacion de
personal y la calidad del trabajo. A pesar de estas premisas se puede
observar que la gestion del talento no viene incidiendo en la calidad de
producto. Lo cual implica se debe mejorar en cuanto a la seleccion del
personal y ubicar en los puesto y tareas segun las competencias

profesionales del personal.
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CONCLUSIONES

Se determino la existencia de una relacion positiva considerable entre las
variables de estudio: “Gestién del Talento Humano” y “Desempefio
Laboral”, con un valor relacional de 0.534. Por lo tanto, se concluye que la
Gestidn del Talento Humano es una herramienta de mucha importancia,
ya que permite al Centro de Salud Mariscal Castilla distrito del Rimac
realizar estrategias de la administracion del personal para mejorar el
desempenio laboral del personal que la labora en el centro de salud. Sin
embargo, durante el estudio se encontré6 que existe dificultades
especialmente en la seleccion del personal y el cumplimiento de la tarea o
funciones.

La gestion del talento humano y la calidad de trabajo del personal del
Centro de Salud Mariscal Castila distrito del Rimac-2019 alcanzaron un
valor relacional de 0.014 demostrando una correlacién positiva débil entre
las variables de estudio. Por lo que se concluye que, a través de la gestion
del talento humano de manera adecuada en el centro de salud Mariscal
Castilla se puede lograr la calidad de resultados o productos que realizan
el personal que labora.

La “gestion del talento humano y el trabajo en equipo del personal que
labora en del Centro de Salud Mariscal Castilla distrito del Rimac-,
alcanzaron un valor relacional de 0.757, manifestando que hay correlacion
positiva fuerte entre las variables de estudio. Concluyéndose que la gestidon
del talento humano es un factor influyente para el cumplimiento de tareas

a través del trabajo en equipo
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de personal que debe disefar estrategias de
seleccion de personal con la finalidad de contar con el mejor personal
idoneo, con el perfil correspondiente para cada puesto de trabajo, lo cual
garantiza un buen desemperio laboral, solo asi el servicio que brinda el

centro de salud a los usuarios sera eficiente

Se recomienda al responsable de la entidad disponer al personal en las
funciones y actividades segun sus competencias para el mejor
aprovechamiento de las habilidades y capacidades del personal dado que
en este centro de salud cuenta con personal competente solo por la mala
distribucion del personal se ubican en puestos que no corresponden a sus

capacidades.

Se recomienda a los funcionarios de Centro de Salud Mariscal Castilla
distrito del Rimac, seguir promoviendo los trabajos equipos dado que esto
permite no solo en cumplimiento eficiente de las tareas sino también que
los trabajos colegiados es la garantia del cumplimiento de los trabajos mas

productivos
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion del Talento Humano y su relacién con el Desempefio Laboral del personal del Centro de Salud Mariscal Castilla

del distrito del Rimac — 2019.

con el desempefio laboral del
personal en el Centro de
Salud Mariscal Castilla distrito
del Rimac - 20197

PROBLEMAS ESPECIFICOS
1.- ¢ Cudl es la relacién entre
la gestién de talento humano y
la calidad del trabajo del
desempefio laboral del Centro
de Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac — 2019?

2.- ¢, Cual es la relacion entre
gestion del talento humano y
el trabajo en equipo del
desempefio laboral del Centro
de Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac — 2019?

el desempefio laboral del
personal en el Centro de
Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac — 2019

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.- Determinar la relacién
entre la gestién del talento
humano y la calidad del
trabajo del desempefio laboral
en el Centro de Salud Mariscal
Castilla del distrito del Rimac
— 2019

2.- Determinar la relacion
entre la gestion del talento
humano y el trabajo en equipo
el desempefio laboral en el
Centro de Salud Mariscal
Castilla del distrito del Rimac
— 2019

y el desempefio laboral del
personal en el Centro de
Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac — 2019

HIPOTESIS ESPECIFICAS
1.- Existe relacién positiva
entre gestion de talento
humano y la calidad de trabajo
del desempenio laboral de los
personal en el Centro de
Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac — 2019

2.- Existe relacién positiva
entre gestibon de talento
humano y el trabajo en equipo
del desempefio laboral del
personal en el Centro de
Salud Mariscal Castilla del
distrito del Rimac — 2019

humano
Dimensiones

1) Seleccion de personal

2) Capacitacién de
personal

VARIABLE
DEPENDIENTE

Desempefio laboral
Dimensiones

1) Calidad del trabajo

2) Trabajo en equipo

l.-Problemas Il.-Objetivos lll.-Hip6tesis IV..—Varla.bIes y V.- Método y Disefio
Dimensiones
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE Tipo:
INDEPENDIENTE Descriptivo correlacional-transversal
¢Cual es larelacion de la Determinar la relacion de la Existe relacion positiva entre Enfoq_uef
- - . - Cuantitativo
gestion del talento humano gestion del talento humano y la gestion del talento humano Gestion  del talento Disefio

No experimental

Su esquema es el siguiente:

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio esta constituida
por todo el personal del centro de Salud
Mariscal Castilla del distrito del Rimac-
20109.

La muestra para el presente estudio se
ha determinado teniendo en cuenta la
técnica del muestreo no probabilistico.
Por lo tanto son 29

TECNICA E INSTRUMENTOS
- Técnica: Encuesta aplicada al

personal C.S. Mariscal Castilla.

- Instrumento: Cuestionario
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CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DEL C.S. MARISCAL
CASTILLA

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboraciéon, dar su
opinion sobre el CENTRO DE SALUD MARISCAL CASTILLA, para
la investigacion: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD MARISCAL CASTILLA

DEL DISTRITO DEL RIMAC-2019".
Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue

a su criterio.
Ni de
Totalmente en . Totalmente de
En Desacuerdo Acuerdo/ Ni De Acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
en Desacuerdo
1 2 3 4 5

No Items Escala de

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Valoracion

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

1 2 3 4

¢Esta usted de acuerdo que los datos que especifican su

curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador?

¢Esta 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 seleccién de personal es la mas
adecuada como para contratar al personal mas adecuado para el

puesto de trabajo?

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL

¢Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para

capacitacion de personal genera oportunidades de superaciéon?

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

que el personal esté actualizado?
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¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el
nivel de competencia

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO

¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida

por el centro de salud?

¢Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la

Iniciativa del trabajador?

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

su desempefo laboral por encima del cumplimiento?

10

¢Cuan de acuerdo estd usted que la presentacién personal,

distingue y representa la calidad del trabajador?

11

¢Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye para

la resolucién de problemas?

12

¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas

de la mejor manera?

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

13

¢Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados

en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

14

¢Esta 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

¢Usted esta de acuerdo que los trabajos en equipo son

entregados de manera oportuna?

17

¢Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de

tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

18

¢Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de

trabajo lo orienta a lograr una meta?
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