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RESUMEN
El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de un establecimiento de salud de Nueva
Cajamarca, 2026. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental,
de corte transversal y nivel correlacional. La poblacion estuvo conformada por 129
trabajadores y, mediante el calculo para poblaciones finitas, se determind una muestra de
97 participantes. Como técnica de recoleccidon de datos se empled la encuesta y como
instrumento un cuestionario tipo Likert, conformado por 30 items, distribuidos en 15 items
para cada variable. Los resultados evidenciaron que la gestion del talento humano presenté
predominantemente un nivel regular con 75,3 %; asimismo, las dimensiones admision de
personas, desarrollo de personas y mantenimiento de personas alcanzaron niveles
regulares de 70,1 %, 74,2 % y 65,0 %, respectivamente. En cuanto al desempefio laboral,
predomind el nivel regular con 84,5 %; las dimensiones rendimiento de tareas,
comportamiento de ciudadania organizacional y conducta contraproducente presentaron
niveles regulares de 87,6 %, 60,8 % y 71,1 %, respectivamente. Finalmente, se determiné
una relacion positiva considerable y estadisticamente significativa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral (Rho de Spearman = 0,704; p < 0,05). Se concluy6
gue mayores niveles de gestiéon del talento humano se asocian con mayores niveles de

desempenio laboral en el personal estudiado.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, comportamiento de

ciudadania organizacional, conducta contraproducente.
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ABSTRACT

The general objective of the study was to determine the relationship between human talent
management and job performance among the staff of a healthcare facility in Nueva
Cajamarca, 2026. The research followed a quantitative approach, with a non-experimental,
cross-sectional, and correlational design. The population consisted of 129 workers, and a
sample size of 97 participants was determined using the finite population formula. A survey
was used as the data collection technique, and a Likert-type questionnaire consisting of 30
items, distributed into 15 items for each variable, was used as the instrument. The results
showed that human talent management predominantly presented a moderate level at
75.3%; likewise, the dimensions of personnel admission, personnel development, and
personnel maintenance reached moderate levels of 70.1%, 74.2%, and 65.0%,
respectively. Regarding job performance, the moderate level predominated at 84.5%; the
dimensions of task performance, organizational citizenship behavior, and counterproductive
work behavior presented moderate levels of 87.6%, 60.8%, and 71.1%, respectively.
Finally, a considerable positive and statistically significant relationship was found between
human talent management and job performance (Spearman’s Rho = 0.704; p < 0.05). It
was concluded that higher levels of human talent management are associated with higher
levels of job performance among the staff studied.

Keywords: human talent management, job performance, organizational citizenship

behavior, counterproductive work behavior.
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INTRODUCCION

Dentro de una organizacion, la manera en que se incorpora, desarrolla y mantiene
al personal forma parte de los procesos vinculados con la gestion de las personas.
En las instituciones de salud, la atencién de estos procesos adquiere particular
importancia por las funciones que desempefian sus trabajadores y por la necesidad
de contar con personal disponible para responder a los diferentes servicios que

brinda la institucion.

En este escenario, también resulta necesario considerar el desempefio laboral, ya
que permite examinar como los trabajadores desarrollan las tareas
correspondientes a su puesto y como se desenvuelven dentro de la organizacion.
A partir de ello, estudiar conjuntamente la gestiébn del talento humano y el
desempefio laboral permite conocer la relacién que presentan ambas variables en

el contexto de una institucion de salud.

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de un
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026. Para el estudio de la gestion
del talento humano se consideraron las dimensiones admision de personas,
desarrollo de personas y mantenimiento de personas. Por su parte, el desempefio
laboral comprendié las dimensiones rendimiento de tareas, comportamiento de

ciudadania organizacional y conducta contraproducente.

Para desarrollar el estudio se siguidé un enfoque cuantitativo y se trabajé con un
disefio no experimental, transversal y correlacional. Se considero una poblacion de
129 trabajadores y, luego de aplicar el calculo correspondiente para una poblacion

finita, se estableci6 una muestra de 97 participantes. La informacion se recogio

12
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mediante una encuesta y se utilizé6 como instrumento un cuestionario tipo Likert
integrado por 30 items, de los cuales 15 correspondieron a cada variable. Para
establecer la relacion entre las variables se empled el coeficiente Rho de

Spearman, considerando previamente los resultados de la prueba de normalidad.

El contenido de la investigacion se distribuye en seis capitulos. En el primero se
presenta la probleméatica estudiada, las preguntas de investigacion, los objetivos y
la justificacion del estudio. El segundo relune los antecedentes y los fundamentos
tedricos que sustentan las variables, ademas de los principales términos utilizados.
En el tercer capitulo se describe el procedimiento metodolégico seguido,
considerando el disefio del estudio, las hipétesis, la operacionalizacion de las
variables, los participantes, la recoleccién y el tratamiento de los datos, asi como
las consideraciones éticas. El cuarto contiene los resultados obtenidos a partir del
andlisis realizado. En el quinto se contrastan los hallazgos con otros estudios y se
presentan las conclusiones y recomendaciones. El sexto capitulo relne las fuentes
consultadas y, posteriormente, se incorporan los anexos que respaldan el

desarrollo de la investigacion.
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I. Planteamiento del problema de investigacion

1.1. Descripcion de larealidad problematica

La forma en que se gestiona al personal adquiere especial relevancia en los
establecimientos de salud, debido a las funciones que los trabajadores desarrollan
para responder a las necesidades de la poblacion. No obstante, en estas
instituciones pueden presentarse dificultades asociadas con la capacitacion, la
carga laboral, la disponibilidad de personal, el reconocimiento y la comunicacion
interna. Estas condiciones pueden relacionarse con la motivacion y el compromiso
de los trabajadores, asi como con el cumplimiento de sus funciones y la atencion
proporcionada a los usuarios. Asimismo, las limitaciones en el desarrollo de
competencias y en la permanencia de personal calificado pueden dificultar la
respuesta institucional ante las necesidades asistenciales. En este escenario, una
adecuada gestion del talento humano adquiere relevancia para el funcionamiento
institucional y la prestacion de los servicios de salud. Esta problematica también
tiene alcance mundial. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2025) proyect6
que para el afo 2030 existiria una escasez aproximada de 11 millones de
trabajadores de salud, cifra que evidencia las brechas existentes en la planificacién,

formacion y desarrollo del personal sanitario.

Estas dificultades muestran que la gestion del personal continla presentando
limitaciones que pueden restringir el fortalecimiento de los servicios de salud. La
insuficiente disponibilidad de trabajadores, las dificultades para lograr su
permanencia y las reducidas oportunidades de desarrollo profesional pueden tener
repercusiones en el desempefio del personal, ademas de reflejarse en la calidad
de la atencién, la eficiencia institucional y el cumplimiento de los objetivos

establecidos. Frente a esta realidad, gestionar adecuadamente el talento humano

14
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cobra importancia para favorecer la sostenibilidad de los servicios de salud y

encaminar el trabajo de los trabajadores hacia la obtencion de resultados.

En el contexto internacional, los hospitales de Africa Subsahariana han presentado
dificultades relacionadas con la gestion de los recursos humanos, especialmente
en aspectos vinculados con la planificacién del personal y su orientacién al
desempeiio organizacional. Estas deficiencias condujeron a problemas en la
eficiencia de los servicios de salud y dificultades para alcanzar los objetivos
institucionales, mostrando la relevancia de potenciar dicho factor para optimizar el
desempeiio empresarial (Gile et al., 2018). De manera similar, en organizaciones
sanitarias de los Paises Bajos se observdé que falencias en factores como
motivacion, liderazgo y capacitacion causan problemas al momento de ejercer una
atenciébn oportuna. Estos resultados demuestran que las condiciones
organizacionales no solo afectan la satisfaccion de los trabajadores, sino también
su productividad, compromiso y contribucion a la obtencion de resultados positivos
(Krijgsheld et al., 2022). Asimismo, en centros de atencion sanitaria de Espafia se
determind que la aplicacion de enfoques de desempefio contribuye al
fortalecimiento de la calidad de atencion y al mejoramiento de los procesos
institucionales. En este sentido, evaluar de manera perioddica el desempefio permite
reconocer aspectos que requieren fortalecimiento y orientar decisiones dirigidas a
mejorar tanto el trabajo del personal como los procesos desarrollados en los

servicios de salud (Amer et al., 2022).

Del mismo modo, en instituciones de salud de Indonesia se identific6 que la
capacitacion continua y el liderazgo efectivo constituyen factores determinantes
para mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores. Los resultados reflejan que

el fortalecimiento de competencias y el acompafiamiento de los lideres favorecen
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una mayor productividad y un mejor desempefio del personal sanitario (Agus

Triansyah et al., 2023).

De manera similar, Sindhura (2022) identificé dificultades relacionadas con la
gestidn del talento humano que pueden repercutir en la motivacion, permanencia y
desempeiio de los trabajadores. Estos hallazgos permiten reconocer la importancia
de fortalecer las préacticas de gestién del personal para favorecer su desarrollo y

contribucion dentro de las organizaciones.

Desde esta perspectiva, la evidencia internacional permite reconocer la importancia
del recurso humano en el funcionamiento de las instituciones de salud. Aspectos
relacionados con la organizacién del personal, el liderazgo, la capacitacion continua
y la evaluaciéon del desempefio tienen relevancia en el rendimiento de los
trabajadores y en los servicios que brinda la institucion. En ese sentido, fortalecer
las acciones vinculadas con la gestion del talento humano contribuye al desempefio
laboral del personal y al cumplimiento de los objetivos institucionales, ademas de

favorecer el desarrollo de la organizacion.

En América Latina y el Caribe, la gestion del talento humano sigue siendo uno de
los retos presentes en los sistemas de salud, principalmente por las dificultades
para disponer, distribuir y mantener al personal sanitario. Esta situacion se hizo mas
visible durante la pandemia de COVID-19, periodo en el que se evidenciaron
diversas limitaciones estructurales relacionadas con la planificacion vy
administracion de los recursos humanos en salud. La Organizacion Panamericana
de la Salud (OPS, 2023) sefial6 que la region enfrenta un déficit crénico y una
distribucion inadecuada del personal sanitario, situacion que afectd la continuidad

de los servicios esenciales de salud. Asimismo, inform6 que el 93% de los paises
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reportaron interrupciones en los servicios esenciales y advirti6 que América Latina
y el Caribe podrian enfrentar un déficit aproximado de 600 000 profesionales de
salud para el afio 2030, pudiendo alcanzar una brecha cercana a los 2 millones de

trabajadores sanitarios si no se implementan medidas oportunas.

Frente a esta problematica, diversos paises de la region vienen impulsando
acciones orientadas al fortalecimiento del recurso humano. En este contexto, la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2024) promovié en Ecuador la
cooperacion técnica para el desarrollo de politicas de recursos humanos en salud,
con el propdsito de fortalecer la planificacion, formacion, distribucion y desarrollo
del personal sanitario. Estas iniciativas evidencian el reconocimiento de la gestion
del talento humano como un componente estratégico para mejorar el desempefio
laboral, fortalecer la capacidad de respuesta de los sistemas de salud y garantizar

una atencion de calidad a la poblacion.

En el contexto latinoamericano, distintos estudios realizados en instituciones
hospitalarias han evidenciado dificultades relacionadas con la conduccién del
personal. Araujo-Rosero et al. (2021) sefialaron que estas limitaciones pueden
afectar la organizacion interna del trabajo y repercutir en la atencién ofrecida a los
usuarios. Asimismo, Sotomayor Mancisidor et al. (2022) identificaron problemas
asociados con la administracion de los recursos humanos, particularmente en la
planificacion y distribucion del personal, situacién que puede limitar la capacidad de

respuesta de los establecimientos frente a las necesidades asistenciales.

Del mismo modo, se reportaron dificultades relacionadas con la comunicacion

interna y la gestion del talento humano dentro de las organizaciones sanitarias,
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afectando el trabajo en equipo y el cumplimiento de las funciones asignadas al

personal (Yupanqui Sierra, 2022).

Al considerar de manera conjunta la evidencia regional, se observa que las
dificultades presentes en la gestion del talento humano siguen limitando el
fortalecimiento de los sistemas de salud en América Latina. Asimismo, permiten
comprender que una adecuada gestion del talento humano se relaciona

positivamente con el rendimiento laboral y con la calidad de los servicios brindados.

El Ministerio de Salud del Peru (MINSA, 2024b) impuls6é la adecuacion de
indicadores de desempefio y compromisos de mejora con la finalidad de fortalecer
la gestion de los servicios de salud y promover una cultura orientada al logro de
resultados. Esta iniciativa evidencia la importancia del desempefio institucional y
del talento humano como elementos estratégicos para fortalecer la eficiencia
organizacional, optimizar los procesos de gestion y lograr obtener mejores
resultados. Asimismo, se reporto la evaluacién de mas de 8 400 establecimientos
de salud a partir de 32 criterios de desempefio y planes de mejora, registrandose
qgue 5 433 superaron el 60 % de cumplimiento establecido (MINSA, 2024a). Si bien
estas cifras muestran avances en la gestion sanitaria, también permiten observar
gue todavia existe un grupo considerable de establecimientos que no alcanza los
niveles de desempefio esperados. Frente a esta situacion, cobra importancia
fortalecer la gestion del talento humano, debido a que el desempeiio institucional
se encuentra estrechamente vinculado con la disponibilidad del personal de salud,

Su capacitacion, liderazgo y compromiso.
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De igual manera, el MINSA (2026) publico los resultados finales de la evaluacion
del cumplimiento de los indicadores de desempefio y compromisos de mejora de
los servicios alcanzados durante el afio 2025, correspondientes a los gobiernos
regionales y Lima Metropolitana. Esta evaluacion comprendio distintos tipos de
establecimientos y servicios de salud, evidenciando la continuidad de los
mecanismos institucionales de seguimiento del desempefio y de los compromisos

de mejora en los servicios sanitarios.

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2025) reporté que el 38,1 %
de la poblacion que presento algin problema de salud acudié a un establecimiento
en busca de atencion. Del mismo modo, el 91,1 % de la poblacion peruana declaré
contar con algun tipo de seguro de salud, lo que evidencia una importante demanda
de acceso a los servicios sanitarios. En este contexto, resulta indispensable contar
con personal de salud suficiente, capacitado y adecuadamente gestionado para
responder a las demandas de atencion de la poblacién. Por ello, el personal es un
componente esencial para que las entidades de salud puedan llevar a cabo los
procesos de atencion bajo acciones eficientes que garanticen la seguridad del

usuario.

Fernandez Castro et al. (2026) identificaron que una adecuada gestidon del talento
humano se relaciona con mejores niveles de productividad y desempefio laboral en
organizaciones peruanas. Estos resultados evidencian que las practicas orientadas
al desarrollo de competencias, capacitacion continua y fortalecimiento del personal
favorecen el cumplimiento eficiente de las funciones asignadas y contribuyen al
logro de los objetivos institucionales. Asimismo, permiten comprender que una
adecuada gestion del talento humano se relaciona positivamente con el rendimiento

laboral y con la calidad de los servicios brindados.
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Las investigaciones nacionales también han identificado dificultades en diferentes
componentes de la gestion del personal. Delgado Vela y Delgado Bardales (2023)
las encontraron en la planificacion, el liderazgo y el control, sefialando
repercusiones en la eficiencia organizacional y en el cumplimiento de las metas
institucionales. En el caso de Tuya-Ramirez et al. (2025), los problemas estuvieron
relacionados con la motivacion, capacitacion y organizacion del personal; a partir
de ello, plantearon la necesidad de fortalecer las acciones de desarrollo y
acompafamiento. Ledn Aguilar y Villanueva Figueroa (2025), en cambio,
reportaron que las deficiencias en la gestion del talento humano se relacionan con

menores niveles de eficiencia, eficacia y calidad de los servicios de salud.

En el &mbito nacional, las investigaciones consultadas otorgan especial importancia
a la manera en que se gestiona al personal de las instituciones de salud. Entre los
aspectos abordados se encuentran la administracion de los trabajadores, el
desarrollo de sus competencias, el liderazgo, la capacitacion permanente y la
evaluacion. Estos elementos se relacionan con el desempefio laboral y con el
cumplimiento de las metas de la organizacion. Cuando presentan dificultades,
también pueden verse comprometidas la eficiencia del personal y la calidad de la
atencion. Lo sefialado permite sustentar el interés de esta investigacion por analizar
la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
considerando la importancia de ambas variables en el funcionamiento de los

establecimientos de salud.

En el ambito regional, la gestion del talento humano en los establecimientos de
salud contindia siendo un tema relevante debido a las necesidades relacionadas
con la incorporacion, permanencia y desarrollo del personal. Jara Pérez (2025), en

una investigacion realizada con 98 trabajadores asistenciales de un hospital de la
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region San Martin, encontré que el 54,1 % calificé la gestion del talento humano en
un nivel regular, el 42,9 % en un nivel bueno y el 3,1 % en un nivel malo. Estos
resultados evidencian que, aun cuando existe una valoracion favorable en parte del
personal, persisten aspectos de la gestion que requieren fortalecimiento dentro de

las instituciones sanitarias de la region.

En Nueva Cajamarca también existen antecedentes relacionados con el
funcionamiento de los servicios de salud. Meléndez Garcia (2021), al estudiar la
atencién primaria y la satisfaccion de los usuarios del Hospital Rural de Nueva
Cajamarca, identifico dificultades vinculadas con la disponibilidad del personal
frente a la demanda de atencion, asi como reprogramaciones y tiempos de espera.
Estos hallazgos corresponden al contexto analizado en el afio 2021, por lo que
constituyen un antecedente local que permite comprender la importancia de la
disponibilidad y organizacién de los recursos humanos en la prestacion de los

servicios.

Informacidn institucional posterior evidencia acciones concretas relacionadas con
los recursos humanos de salud. Mediante el Acuerdo de Concejo N.° 025-2024-
MDNC, la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca (2024) aprob6 el Convenio
Interinstitucional N.° 01-2024 con la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto
Mayo. En el requerimiento presupuestado del convenio se contemplaron seis
puestos destinados especificamente al Hospital Rural Nueva Cajamarca: dos
bachilleres en Enfermeria, dos técnicos en Enfermeria y dos auxiliares
administrativos. Este documento constituye evidencia objetiva de requerimientos

de incorporacion de personal en el establecimiento.
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Asimismo, la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo desarrollo
procesos de contratacion de personal durante los afios posteriores. En 2025 publico
la Convocatoria CAS N.° 001-2025-DIRESA-OGESS-AM, que comprendié 160
registros vacantes dentro de su ambito de jurisdiccion (Direccion Regional de Salud
San Martin, Oficina de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2025). En marzo
de 2026 publico la Convocatoria CAS N.° 001-2026-DIRESA-OGESS-AM, con 149
registros de vacantes temporales (Direccién Regional de Salud San Martin, Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Alto Mayo, 2026). Estas cifras corresponden al
ambito general de la OGESS Alto Mayo y no exclusivamente al Hospital Rural
Nueva Cajamarca; sin embargo, muestran que la incorporacion y disponibilidad de
recursos humanos continda siendo un componente relevante para garantizar la

continuidad de los servicios de salud.

En el establecimiento de salud considerado en la presente investigacion laboran
129 trabajadores. En este contexto, resulta pertinente conocer como se encuentra
la gestion de los procesos relacionados con la admisién, el desarrollo y el
mantenimiento del personal y establecer su relacion con el desempefio laboral. Si
bien la documentacion institucional evidencia requerimientos y acciones orientadas
al fortalecimiento de los recursos humanos, esta informacion no permite determinar
por si sola el nivel de gestidén del talento humano ni su relacién con el rendimiento
de tareas, el comportamiento de ciudadania organizacional y la conducta
contraproducente. Esta brecha de conocimiento sustenta la necesidad de
desarrollar la presente investigacion en un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca durante el afio 2026.

En ese sentido, resulta pertinente analizar la relacion existente entre las variables

de investigacion, debido a que la evidencia obtenida permitira identificar aspectos

22



Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de un IS".
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

susceptibles de mejora y generar informacion util para el fortalecimiento de la
gestion institucional. Si estas situaciones no son abordadas oportunamente,
podrian afectar el desarrollo eficiente de las actividades laborales y limitar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales orientados a brindar una atencion

de calidad a la poblacion.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢ Cuédl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal de un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026?

1.2.2. Problemas especificos

s ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento de
tareas del personal de un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca,
20267

s ¢Cudl es larelacion entre la gestidon del talento humano y el comportamiento
de ciudadania organizacional del personal de un establecimiento de salud
de Nueva Cajamarca, 20267

s ¢cCuédl es la relacién entre la gestion del talento humano y la conducta
contraproducente del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 20267

1.3. Objetivos de investigacion
Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018), los objetivos son los
propésitos o resultados que se proyectan alcanzar mediante la ejecucion del

estudio. Estos orientan todo el proceso de investigacion, ya que indican qué se
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busca conocer, describir, explicar, relacionar o evaluar respecto del problema

planteado.

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

del personal de un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

1.3.2. Objetivos especificos

« Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el rendimiento
de tareas del personal de un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca,
2026.

% Determinar la relacibn entre la gestion del talento humano y el
comportamiento de ciudadania organizacional del personal de un
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

« Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la conducta
contraproducente del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica

Desde el sustento teorico, el estudio permiti6 examinar conjuntamente la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en una realidad especifica del sector
salud de Nueva Cajamarca. Para abordar la primera variable se tomaron como
referencia los planteamientos de Chiavenato (2020), mientras que para el
desempeiio laboral se consideraron los aportes de Robbins y Judge (2017). Estos
fundamentos permitieron interpretar las variables y posteriormente contrastarlas

con los resultados obtenidos en el personal estudiado. De esta forma, la
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investigacion aporta informacion empirica procedente del contexto sanitario local

gue puede ser considerada en posteriores estudios sobre ambas variables.

El estudio se enmarcé en la linea de investigacion Liderazgo y Cultura
Organizacional, debido a que abordo la gestién del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en una institucion de salud. A su vez, se relacion6 con el
Objetivo de Desarrollo Sostenible 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econémico, al
considerar aspectos vinculados con el desarrollo de capacidades del personal, la
productividad y las condiciones en las que los trabajadores desempeiian sus

funciones.

1.4.2. Justificacién metodoldgica

Desde la perspectiva metodoldgica, la investigacion permiti6 estudiar
conjuntamente la gestién del talento humano y el desempefio laboral a partir de
informacion obtenida directamente del personal del establecimiento de salud. Para
responder al objetivo propuesto se siguié un enfoque cuantitativo, mediante un
disefio no experimental y transversal de alcance correlacional. La informacién se
recopild6 mediante una encuesta aplicada a los trabajadores, utilizando un
cuestionario tipo Likert previamente sometido a procedimientos de validez y
confiabilidad. Posteriormente, los datos fueron procesados estadisticamente para

determinar el grado de relacién entre las variables analizadas.

El procedimiento seguido también permitié disponer de una forma estructurada de
evaluar ambas variables en el contexto de un establecimiento de salud de Nueva
Cajamarca. Por ello, el instrumento utilizado y la experiencia metodologica

desarrollada pueden servir como referencia para otros estudios que posteriormente
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aborden la gestion del talento humano y el desempefio laboral en contextos

institucionales semejantes.

1.4.3. Justificacion préctica

En el aspecto préctico, los resultados del estudio permitieron conocer como se
encuentran la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal
evaluado, ademas de determinar la relacion entre ambas variables. A partir de estos
resultados es posible reconocer qué aspectos de la admision, el desarrollo y el
mantenimiento de personas requieren mayor atencion dentro del establecimiento

de salud.

La informacion obtenida también puede ser considerada por los responsables de la
institucion al momento de plantear acciones relacionadas con la capacitacion del
personal, las condiciones de trabajo y otros aspectos de la gestion institucional. En
ese sentido, los hallazgos brindan informacion propia del establecimiento estudiado
gue puede utilizarse como referencia para fortalecer la gestién del personal y su

desemperio laboral.
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[l. Marco teérico
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Velasquez Arteaga (2026) desarrollo en Ecuador una investigacion orientada a
examinar la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
del Hospital Napoledn Davila Coérdova. Participaron 237 empleados, quienes
respondieron un instrumento aplicado mediante formulario digital; posteriormente,
la informacién fue procesada en SPSS. Los resultados evidenciaron que el 73,3 %
de los participantes presentd una percepcion favorable respecto de la gestion del
talento humano, principalmente en aspectos relacionados con las capacidades,
habilidades y actitudes vinculadas con el desempefio laboral. Asimismo, el estudio
reporté una relacion favorable entre las variables analizadas y su vinculacién con
el clima organizacional y la eficiencia institucional. Este antecedente resulta
pertinente para la investigacion, debido a que aborda la gestion del talento humano

y el desempefio laboral en trabajadores de una institucion hospitalaria.

Naranjo Castillo y Cejas Martinez (2024) desarrollaron en Ecuador un estudio con
trabajadores de atencion primaria de salud, en el que abordaron el clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral. La investigacion cont6 con
66 participantes y combind procedimientos cuantitativos y cualitativos. La
informacion fue recogida mediante un cuestionario tipo Likert, a través del cual se
evaluaron aspectos relacionados con la motivacion, la estructura organizativa, el
liderazgo, la capacitacion, la comunicaciéon y la infraestructura. Los resultados
evidenciaron un nivel alto de desempefio laboral en el 87,9 % de los participantes.
Asimismo, mediante la correlacion de Pearson se encontré6 que la motivacion

presento la asociacién mas alta con el desempefio laboral (r = 0,602; p < 0,001),
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seguida del liderazgo (r = 0,446), la comunicacion (r = 0,403), la capacitacion y
desarrollo (r = 0,401), el ambiente y estructura (r = 0,312) y el espacio fisico (r =
0,305). Se concluyé que diferentes dimensiones del clima organizacional se
relacionan significativamente con el desempefio laboral. Este antecedente aporta
al presente estudio al evidenciar la importancia de los factores organizacionales y

de gestion de las personas en el desempefio del personal sanitario.

En Ghana, Opoku y Boateng (2024) analizaron la influencia del apoyo
organizacional percibido en la relacion entre el compromiso de los trabajadores y
su desempefio laboral en el Cape Coast Teaching Hospital. El estudio comprendio
una muestra de 310 enfermeras y obstetras y emple6 un enfoque cuantitativo con
disefio explicativo. Mediante el modelamiento de ecuaciones estructurales, los
autores encontraron que el compromiso de los empleados presenté un efecto
positivo y significativo sobre el desempefio laboral (B = 0,440; p = 0,001). Asimismo,
el apoyo organizacional percibido mostré un efecto positivo y significativo (B =
0,609; p < 0,001), mientras que el modelo explicé el 88,4 % de la variacion
observada en el desempefio (R2 = 0,884). Este antecedente aporta al presente
estudio al evidenciar la importancia de los factores relacionados con la gestion y el

apoyo al personal en el desempefio laboral dentro de una institucion hospitalaria.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Atoche Pacherres et al. (2024) analizaron en un hospital peruano la gestién del
talento humano y su influencia en las competencias laborales del personal
administrativo. Participaron 86 servidores y la informacion fue obtenida mediante
cuestionarios. El estudio siguié un enfoque cuantitativo, de tipo basico y con un

disefio transversal no experimental. Para comprobar el comportamiento de las
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variables se recurri6 a la regresion logistica ordinal. El analisis reportd una
significancia de p = 0,000 y un coeficiente de Nagelkerke de 0,239, resultado que
atribuyd a la gestion del talento humano el 23,9 % de la variabilidad observada en
las competencias laborales. Con base en estos resultados, los autores
determinaron la existencia de una influencia significativa entre las variables

analizadas.

Ayala Rumaldo (2022) examind ambas variables en 65 trabajadores asistenciales
pertenecientes a un centro de salud de Lima. Para ello utilizé dos cuestionarios y
desarrolld una investigacidon béasica sustantiva, cuantitativa, prospectiva y de
alcance descriptivo-correlacional, bajo un disefio transversal no experimental. Al
contrastar las variables obtuvo un Rho de Spearman de 0,818 con p = 0,000,
evidenciandose una asociacion positiva alta y significativa. El estudio resulta de
interés para esta investigacion porgue proporciona evidencia obtenida en personal
asistencial peruano acerca de la relacién entre la gestion del talento humano vy el

desemperio laboral.

Avalos Quispe (2024) trabajé con 108 profesionales de enfermeria del Hospital
Rezola de Cariete para examinar la gestion del talento humano en relaciéon con su
desemperio laboral. Se aplicaron dos cuestionarios dentro de una investigacion
cuantitativa, transversal, correlacional y no experimental. El contraste estadistico
produjo un Rho de Spearman de 0,862 y una significancia de p = 0,000, mostrando
una asociacion positiva muy fuerte entre las variables. Este antecedente permite
contrastar los resultados del presente estudio con evidencia obtenida en

profesionales de enfermeria que laboran en un entorno hospitalario peruano.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Variable 1: Gestion del talento humano
2.2.1.1. Definicién de Gestién de talento humano.

Chiavenato (2020) plantea que la gestion del talento humano reune politicas y
practicas destinadas a conducir adecuadamente a las personas dentro de la
organizacion. Este proceso comprende acciones relacionadas con su
incorporacion, organizacién, reconocimiento, desarrollo, permanencia y
seguimiento. Desde esta perspectiva, los trabajadores son considerados recursos
estratégicos, debido a que sus conocimientos, habilidades y competencias
contribuyen al cumplimiento de los propdsitos institucionales y favorecen procesos

de innovacion y mejora organizacional.

En el planteamiento de Mora Ortega et al. (2024), esta gestibn abarca la
planificacion, organizacion, direccion y control del personal. Dentro de estas
actividades se encuentran la seleccion, capacitacion, evaluacion y desarrollo
profesional, mediante las cuales se busca fortalecer las capacidades,
conocimientos y habilidades de los trabajadores. De acuerdo con los autores, estos
procesos también se orientan al desempefio laboral, el compromiso de los

colaboradores y el crecimiento institucional.

Para Duefias Holguin y Moreno Cevallos (2024), la gestion del talento humano
abarca acciones dirigidas a captar, desarrollar, motivar y conservar colaboradores
calificados. Los autores sefialan que, dentro de este proceso, deben existir
condiciones que favorezcan el crecimiento profesional, la satisfaccion laboral y el

cumplimiento eficiente de las responsabilidades. También consideran importante
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vincular los objetivos de los trabajadores con los propdésitos de la organizacion,

debido a su relacion con la productividad y el logro de los resultados institucionales.

A partir de los planteamientos de estos autores, se puede entender que la gestion
del talento humano comprende diferentes procesos dirigidos a incorporar,
desarrollar y mantener las capacidades de los trabajadores dentro de una
organizacion. Su importancia radica en la relacion que estos procesos mantienen
con el desempefio del personal y con el cumplimiento de los objetivos
institucionales, aspectos que adquieren especial relevancia dentro de los

establecimientos de salud.
2.2.1.2. Dimensiones de Gestion de talento humano.

Desde el enfoque de Chiavenato (2020), la gestion del talento humano puede
analizarse mediante seis dimensiones que permiten comprender de manera
integral la administracion de las personas dentro de una organizacion. Estas
dimensiones abarcan diferentes momentos y acciones vinculadas con el personal
y buscan favorecer tanto el desarrollo de sus capacidades como su contribucién al

logro de los propésitos institucionales.

1. Admisién de personas: Este proceso forma parte del ciclo de personas que, a
través de las actividades de atraer, reclutar y seleccionar a los candidatos mas
adecuados para determinados puestos, busca incorporar a personas con
competencias, conocimientos y habilidades que respondan a las que la

organizacion necesita avanzando asi en el logro de los objetivos institucionales.

2. Desarrollo de personas: Hace referencia al conjunto de actividades que tienen
como finalidad mejorar y ajustar las competencias, conocimientos y capacidades

de los colaboradores, que incluye la capacitacién, entrenamiento, formacion
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continua y desarrollo profesional con el fin de mejorar el rendimiento en el trabajo y

preparar al personal para mas responsabilidades.

3. Mantenimiento de personas: Es el proceso orientado a proporcionar condiciones
de trabajo adecuadas, condiciones laborales que favorecen el bienestar de las
personas trabajadoras, la seguridad y la satisfaccion. Incluye aspectos referentes
al clima organizacional, calidad de vida laboral, salud ocupacional, relaciones

laborales y retencion del talento humano.

Para la presente investigacion se seleccionaron las dimensiones admisién de
personas, desarrollo de personas y mantenimiento de personas del modelo de
gestion del talento humano de Chiavenato (2020). La eleccién de este modelo
resulta pertinente porque permite analizar el ciclo de gestion del personal desde su
incorporacion a la organizacion, el fortalecimiento de sus capacidades y las
condiciones orientadas a su permanencia y bienestar. Estas dimensiones guardan
correspondencia con el contexto de los establecimientos de salud, donde la
incorporacion de personal con competencias adecuadas, la capacitacion continua
y el mantenimiento de condiciones laborales favorables constituyen procesos

relevantes para el funcionamiento institucional.

Para esta investigacién se consideré el modelo de Chiavenato (2020) porque
permite abordar la gestidbn del talento humano mediante diferentes procesos
relacionados entre si. A diferencia de planteamientos centrados Unicamente en
aspectos especificos, como la motivacion, el clima laboral o la capacitacién, este
modelo ofrece una visibn mas amplia de la gestion de las personas en la

organizacién. Su eleccién también guarda relacion con la forma en que se
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estructuré el estudio, debido a que las dimensiones e indicadores utilizados en el

instrumento se encuentran organizados de acuerdo con este enfoque.
2.2.1.3. Teorias de Gestion de talento humano.

Desde la Teoria de las Relaciones Humanas, Mayo (1933) destacé que el
funcionamiento de una organizacibn no depende exclusivamente de las
condiciones en las que se ejecuta el trabajo. Su planteamiento otorgo relevancia a
las relaciones entre las personas y a factores sociales y psicolégicos que
intervienen en el comportamiento laboral. Bajo esta perspectiva, elementos como
la comunicacién, la motivacion, el liderazgo y la cooperacion adquieren importancia
para comprender el desempefio de los trabajadores y las dinamicas que se generan

dentro de una organizacion.

La Teoria del Capital Humano tiene sus antecedentes en los aportes de Schultz
(1961) y fue desarrollada posteriormente por Becker (1964). Desde esta
perspectiva, la formacién y las capacidades adquiridas por las personas tienen un
valor importante en el ambito laboral. Los conocimientos, las habilidades y la
experiencia que posee cada trabajador pueden relacionarse con la manera en que
desarrolla sus funciones. En ese sentido, la educacion, la capacitacion y el
desarrollo profesional constituyen aspectos relevantes para fortalecer las

capacidades del personal y favorecer su desempefio dentro de la organizacion.

Los aportes de la Teoria de las Relaciones Humanas de Mayo (1933) y de la Teoria
del Capital Humano de Schultz (1961), posteriormente desarrollada por Becker
(1964), permiten sustentar las variables abordadas en esta investigacion. Desde la
primera teoria se reconoce la relevancia que tienen la motivacion, la comunicacion,

el liderazgo y las relaciones entre los trabajadores dentro de una organizacion. Por
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su parte, la segunda permite comprender el valor que adquieren los conocimientos,
las habilidades y las competencias desarrolladas por el personal. Estos
planteamientos guardan relacién con el contexto del establecimiento de salud de
Nueva Cajamarca, donde aspectos vinculados con la capacitacion, la motivacion y
la gestion del personal pueden relacionarse con el desempefio laboral de los

trabajadores.

Desde una perspectiva critica, ambas teorias no explican por si solas la totalidad
de la gestion del talento humano, debido a que enfatizan componentes distintos. La
Teoria de las Relaciones Humanas prioriza los factores sociales y motivacionales,
mientras que la Teoria del Capital Humano destaca la formacion y el desarrollo de
competencias. Por ello, en la presente investigacion se utilizan como enfoques
complementarios, mientras que el modelo de Chiavenato (2020) constituye el
principal referente para la operacionalizacion de la variable gestion del talento

humanao.
2.2.2. Variable 2: Desempeifio laboral
2.2.2.1. Definicién de desempefio laboral

Para Robbins y Judge (2017), el desempefio laboral se expresa mediante las
acciones y comportamientos que evidencia una persona mientras desarrolla las
responsabilidades correspondientes a su puesto. Su analisis permite reconocer de
qué manera el trabajador utiliza sus conocimientos, habilidades y competencias
para responder a las exigencias de sus funciones y contribuir a los resultados
esperados por la organizacion. En consecuencia, evaluar el desempefio permite
valorar aspectos vinculados con la eficacia y productividad del trabajador, asi como

su aporte al cumplimiento de los propdsitos institucionales.
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Hurtado Ramirez y Gonzalez Truijillo (2025), por su parte, relacionan el desempefio
laboral con la forma en que el trabajador desarrolla las tareas y responsabilidades
que le corresponden dentro de la organizacién. En este proceso intervienen las
competencias, conocimientos, habilidades y actitudes demostradas durante el
ejercicio de sus funciones. De acuerdo con los autores, un desempefio adecuado
contribuye al cumplimiento eficiente de los objetivos organizacionales y al

crecimiento de la institucion.

Desde el planteamiento de Villalobos Pérez de Redhead (2025), el desempefio
laboral comprende el nivel de eficiencia demostrado por el trabajador al desarrollar
sus actividades, tomando en cuenta la calidad de los resultados, la productividad
alcanzada y el compromiso asumido frente a sus responsabilidades. Su evaluacion
también permite reconocer las fortalezas del personal, detectar necesidades de
capacitacion e identificar aspectos que requieren mejora para fortalecer el

rendimiento laboral.

A partir de las definiciones revisadas, el desempefio laboral puede comprenderse
desde distintos componentes del trabajo realizado por una persona. No solo
considera la ejecucion de las actividades propias del puesto, sino también las
capacidades que utiliza, los comportamientos que manifiesta y los resultados que
obtiene durante el ejercicio de sus funciones. En el ambito de la salud, su analisis
permite conocer cOmo el trabajador responde a sus responsabilidades y cuéal es su

participacion en el funcionamiento de la institucion.
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2.2.2.2. Dimensiones de desempefio laboral

De acuerdo con Robbins y Judge (2017), el desempefio laboral se encuentra
conformado por tres dimensiones fundamentales que permiten evaluar el
comportamiento y los resultados alcanzados por los trabajadores dentro de una

organizacion.
1. Rendimiento de tareas

Esta dimension comprende la manera en que el trabajador ejecuta las funciones
esenciales asociadas con su puesto. Considera el desarrollo de las tareas
asignadas y permite valorar aspectos como la eficacia, la calidad y la eficiencia
alcanzadas durante su realizacion. En consecuencia, el rendimiento de tareas
refleja el grado en que la persona responde a las responsabilidades propias de su

cargo y contribuye con los resultados previstos por la institucion.
2. Comportamiento de ciudadania organizacional

Comprende aquellas conductas voluntarias que no forman parte de las obligaciones
formales del puesto de trabajo, pero que contribuyen al adecuado funcionamiento
de la organizacién. Incluyen acciones como la colaboracién con compafieros, el
apoyo a los superiores, la participacion en actividades institucionales y la
disposicion para contribuir al bienestar colectivo. Estas conductas favorecen un

clima organizacional positivo y fortalecen el desempefio general de la institucion.
3. Conducta contraproducente

Es el comportamiento que afecta negativamente a la organizacién o a las personas

gue forman parte de ella. Incluyen acciones como el incumplimiento de normas,
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ausencias injustificadas, conflictos interpersonales, reduccidon intencional del
esfuerzo laboral o cualquier conducta que perjudique el logro de los objetivos
institucionales. Estas conductas disminuyen la eficiencia laboral y afectan el

desempefio organizacional.

Para abordar el desempefio laboral se consideraron tres dimensiones: rendimiento
de tareas, comportamiento de ciudadania organizacional y conducta
contraproducente. El rendimiento de tareas se orienta al cumplimiento de las
funciones correspondientes al puesto, mientras que el comportamiento de
ciudadania organizacional comprende acciones de colaboracién y apoyo que
favorecen el trabajo dentro de la institucion. Por su parte, la dimensiéon conducta
contraproducente se aborda en el estudio mediante aspectos relacionados con el
cumplimiento de normas y horarios, la actuacién ética y el uso responsable de los
recursos institucionales. La consideracion conjunta de estas dimensiones permite
analizar el desempefio desde diferentes aspectos del comportamiento laboral, lo
cual resulta relevante en un establecimiento de salud, donde el cumplimiento de las

funciones y el trabajo coordinado forman parte de las actividades cotidianas.

2.2.2.3. Teorias de desempefio laboral.

La Teoria del Establecimiento de Metas de Locke (1968) sostiene que los objetivos
cumplen una funcién relevante en la orientacién del comportamiento laboral.
Cuando el trabajador conoce con claridad aquello que se espera alcanzar y percibe
el objetivo como un desafio posible, puede dirigir con mayor precision sus esfuerzos
hacia los resultados previstos. En este proceso también resulta importante recibir
retroalimentacion, pues permite reconocer los avances logrados y efectuar ajustes

cuando sean necesarios durante el desarrollo de las actividades.
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Desde un enfoque diferente, Skinner (1953), mediante la Teoria del Refuerzo,
explica que las consecuencias posteriores a una conducta pueden influir en la
posibilidad de que esta vuelva a presentarse. Trasladado al ambito laboral,
determinados reconocimientos o recompensas pueden funcionar como estimulos
que favorezcan ciertas conductas de los trabajadores, mientras que otras
consecuencias pueden contribuir a modificar comportamientos no esperados. Para
esta investigacion, este planteamiento permite comprender la importancia que
pueden adquirir los mecanismos de reconocimiento en la gestion del personal y su

vinculacion con el desempefio laboral.

A partir de las teorias desarrolladas, el desempefio laboral puede analizarse como
un aspecto relevante dentro de la Direccién Estratégica, debido a su relacion con
la motivacion, las metas establecidas y las formas de reconocimiento y
retroalimentacion que se presentan en una organizacion. En este marco, contar con
objetivos definidos, realizar el seguimiento de las actividades y disponer de
mecanismos de reconocimiento permite orientar el trabajo del personal hacia los
propadsitos institucionales. Estos elementos adquieren especial importancia en los
establecimientos de salud, donde el desempefio de los trabajadores se encuentra

vinculado con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Si bien ambas teorias contribuyen a comprender determinados factores asociados
con el desempefio laboral, presentan enfoques distintos. La Teoria del
Establecimiento de Metas enfatiza la claridad de los objetivos y la orientacion del
esfuerzo, mientras que la Teoria del Refuerzo se concentra en las consecuencias
que siguen al comportamiento. En la presente investigacion se consideran como
teorias complementarias para comprender el desempefio; sin embargo, la medicion

de la variable se sustenta principalmente en la propuesta de Robbins y Judge
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(2017), debido a que permite analizar de manera conjunta el rendimiento de tareas,

los comportamientos de ciudadania organizacional y la conducta contraproducente.
2.3. Definicién de términos basicos

1. Capacitacion

Proceso mediante el cual se fortalecen y actualizan los conocimientos y habilidades
del personal con la finalidad de favorecer un mejor desarrollo de sus funciones y

contribuir a su desempefio laboral (Cid Sabas y Baldovinos-Leyva, 2025).
2. Competencias laborales

Conjunto de capacidades, conocimientos, habilidades, actitudes y valores que
permiten a los trabajadores ejecutar sus actividades de manera eficiente y acorde

con las exigencias del puesto (Cardenas-Landeo y Arones-Jara, 2024).
3. Evaluacién del desempefio

Procedimiento organizado mediante el cual se analiza y valora el rendimiento de
los trabajadores considerando criterios, objetivos y estandares previamente

definidos por la organizacién (Marin y Chavez, 2024).
4. Liderazgo

Habilidad para influir, orientar y guiar a los colaboradores, promoviendo su
participacion y compromiso con el logro de los objetivos organizacionales (Araya

Pizarro, 2023).
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5. Motivacion laboral

Conjunto de estimulos internos y externos que favorecen el interés, el compromiso
y la disposicion de los trabajadores para desempefiar sus funciones de manera

eficiente (Tuya-Ramirez et al., 2025).

6. Reclutamiento
Proceso mediante el cual una organizacion busca, identifica y atrae personas con

el perfil requerido para cubrir las vacantes disponibles (Juipa Machado, 2022).
7. Clima organizacional

Percepcion que tienen los trabajadores sobre las condiciones del entorno laboral,
las relaciones entre los miembros de la organizacion y el ambiente en el que

desarrollan sus actividades (Chiavenato, 2020).
8. Satisfaccion laboral

Nivel de bienestar y conformidad que experimentan los trabajadores en relacion
con sus funciones, las condiciones laborales, la remuneracion y las posibilidades

de crecimiento profesional (Robbins y Judge, 2017).
9. Productividad laboral

Capacidad del personal para alcanzar resultados eficientes mediante el uso éptimo
de los recursos disponibles y el cumplimiento de las metas establecidas por la

organizacion (Robbins y Judge, 2017).
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10. Desarrollo profesional

Proceso continuo de aprendizaje y fortalecimiento de capacidades que permite al
trabajador ampliar sus competencias, mejorar su desempefio y favorecer su

crecimiento dentro de la organizacion (Alles, 2019).

41



Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de un IS".
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

lll. Metodologia de la investigacion

3.1. Disefio de investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, dado que las variables
gestion del talento humano y desempeiio laboral fueron expresadas mediante
puntuaciones obtenidas a partir de los cuestionarios aplicados a los participantes.
Posteriormente, la informacion recopilada fue sometida a procesamiento
estadistico, lo que permitié describir el comportamiento de las variables y realizar

el contraste de las hipotesis planteadas (Calle Mollo, 2023).

Se trabajé con un disefio no experimental y de corte transversal. Las variables
fueron observadas tal como se presentaron en los trabajadores del establecimiento
de salud, sin realizar manipulacion o intervencion sobre ellas. Asimismo, la
recoleccion de la informacion correspondié a un periodo determinado, por lo que el
andlisis representa las condiciones encontradas durante el desarrollo del estudio

(Vizcaino Zuadiga et al., 2023).

El estudio tuvo alcance correlacional, puesto que se busco establecer el grado de
asociacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Este
alcance también fue utilizado para examinar la relacién de la primera variable con
el rendimiento de tareas, el comportamiento de ciudadania organizacional y la
conducta contraproducente, sin atribuir relaciones de causalidad entre ellas

(Vizcaino Zudiga et al., 2023).

Por su finalidad, la investigacion fue de tipo aplicada, debido a que estuvo orientada
a generar conocimiento util sobre la relacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en el contexto especifico del establecimiento de salud

estudiado.
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Figura 1

Esquema de disefio correlacional

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS

Donde:

M = muestra

V1 = Gestion de talento humano
V2 = Desempeiio laboral

R = Correlacion

3.2. Hipotesis
Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018), una hipotesis constituye una
proposicién preliminar que plantea una posible relacién entre dos o mas variables,

la cual debe verificarse mediante la investigacion.

3.2.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral del personal de un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.
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3.2.2. Hipotesis especificas

« Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
rendimiento de tareas del personal de un establecimiento de salud de Nueva
Cajamarca, 2026.

« Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
comportamiento de ciudadania organizacional del personal de un
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

+« Existe relacion significativa entre la gestioén del talento humano y la conducta

contraproducente del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.

3.3. Operacionalizacion de variables
3.3.1. Variable

Variable 1: Gestion del talento humano.
Variable 2: Desempefio laboral.

3.3.2. Definicion operacional

Operacionalmente, la variable gestion del talento humano fue medida mediante un
cuestionario tipo Likert compuesto por 15 items, organizado en tres dimensiones:
admision de personas, desarrollo de personas y mantenimiento de personas,
seleccionadas con base en el modelo de gestion del talento humano de Chiavenato
(2020). Cada item present0 cinco opciones de respuesta de frecuencia: Nunca (1),
Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). El puntaje total de la
variable oscil6 entre 15 y 75 puntos y fue interpretado en tres niveles: bajo (15-35

puntos), regular (36-56 puntos) y alto (57—75 puntos).
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Operacionalmente, la variable desempefio laboral fue medida mediante un
cuestionario tipo Likert compuesto por 15 items, organizado en las dimensiones
rendimiento de tareas, comportamiento de ciudadania organizacional y conducta
contraproducente, tomando como referencia los planteamientos de Robbins y
Judge (2017). Cada item presentd cinco opciones de respuesta de frecuencia:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). El puntaje
total de la variable oscil6 entre 15 y 75 puntos y fue interpretado en tres niveles:

bajo (15—-35 puntos), regular (36-56 puntos) y alto (57—75 puntos).

3.3.3. Indicadores

Los indicadores constituyeron los elementos especificos que permiten medir cada
una de las dimensiones de las variables de estudio. En la presente investigacion,
la variable gestion del talento humano se encuentra estructurada en tres
dimensiones: admision de personas, desarrollo de personas y mantenimiento de
personas, conformadas por cinco indicadores cada una, sumando un total de
quince indicadores. Del mismo modo, la variable desempefio laboral comprendié
las dimensiones rendimiento de tareas, comportamiento de ciudadania
organizacional y conducta contraproducente, integradas también por cinco

indicadores cada una, totalizando quince indicadores.

3.3.4. Escala de medicion

Para la medicion de las variables se empled un cuestionario tipo Likert con cinco
opciones de respuesta basadas en la frecuencia con la que los participantes
percibieron las situaciones planteadas en cada item. Las categorias utilizadas

fueron: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

45



Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de un IS".
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

Cada variable estuvo conformada por 15 items, por lo que el puntaje teérico minimo
fue de 15 puntos y el maximo de 75 puntos. Para la interpretacion de los resultados
se utilizaron tres niveles previamente establecidos en el sistema de puntuacion del
estudio: bajo, de 15 a 35 puntos; regular, de 36 a 56 puntos; y alto, de 57 a 75
puntos. Estos mismos criterios fueron utilizados en el procesamiento y presentacion
de los resultados, garantizando uniformidad entre la operacionalizacion, el

instrumento y el analisis estadistico.

3.4. Poblacion y muestra de investigacién

De acuerdo con Casteel y Bridier (2021), la poblacién comprende el conjunto de
participantes que poseen las caracteristicas definidas para el desarrollo de una
investigacion. En este estudio, su determinacion se realiz6 tomando como
referencia la Matriz de Identificacién del Recurso Humano de las IPRESS de Nueva
Cajamarca, 2026 (Micro Red de Salud Nueva Cajamarca, 2026). A partir de este
registro se establecié una poblacion de 129 trabajadores pertenecientes al
establecimiento de salud.

Criterios de inclusién

% Se incluyé anicamente al personal nombrado, CAS y CAS Regular, por
mantener un vinculo laboral estable y una permanencia continua en la
institucion.

% Personal con un tiempo de servicio no menor de seis meses en la institucion.

% Trabajadores que manifiesten su aceptacion voluntaria para participar en el
estudio mediante la firma del consentimiento informado.

s Personal que responda de forma completa y adecuada todos los

instrumentos de recoleccion de datos.
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Criterios de exclusion
s Se excluyo al personal de suplencia, CAS temporal y SERUMS debido al
caracter temporal de su relacion laboral.
« Trabajadores que no deseen participar en la investigacion o retiren su
consentimiento.
% Personal que entregue cuestionarios incompletos o con informacion
inconsistente.
Segun Hossan et al. (2023), la muestra estad constituida por una parte de la
poblacién seleccionada para proporcionar los datos necesarios para el desarrollo
de la investigacion. En esta investigacion, el tamafio muestral se calculé a partir de
los 129 trabajadores identificados. Al tratarse de una poblacion finita, se
consideraron un nivel de confianza del 95 %, Z = 1,96, un error maximo permitido
del 5 % y una proporcion esperada de 0,50. Con estos parametros, el célculo

determind la participacion de 97 trabajadores.

NxZ?xPx(Q
" (N=1)*e2+Z2xPx*Q

B 129 * 1.96% * 0.5 * 0.5
~ (129 —1) * 0.052 + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

n =97

La aplicacién del instrumento se realiz6 de manera presencial durante una
reunion institucional, lo que facilitdé el acceso a los trabajadores pertenecientes
a la poblacién de estudio. Para la participacion se verificd el cumplimiento de los
criterios de inclusiébn y exclusién previamente establecidos, asi como la
aceptaciéon voluntaria mediante el consentimiento informado. La aplicacion

continué hasta completar los 97 participantes establecidos como tamafio
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muestral, verificAandose posteriormente que los cuestionarios considerados para

el andlisis estuvieran correctamente respondidos.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Descripcién de instrumentos

Para la variable gestion del talento humano se empled un cuestionario tipo Likert
conformado por 15 items cerrados, distribuidos en tres dimensiones: admision de
personas, desarrollo de personas y mantenimiento de personas. Cada item
presentd cinco opciones de respuesta basadas en la frecuencia: Nunca (1), Casi

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Para la variable desempefio laboral se empledé un cuestionario tipo Likert
conformado por 15 items cerrados, distribuidos en tres dimensiones: rendimiento
de tareas, comportamiento de ciudadania organizacional y conducta
contraproducente. Cada item presentd las mismas cinco opciones de respuesta:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Cada variable estuvo conformada por 15 items, por lo que el puntaje total posible
oscilé entre 15y 75 puntos. Los puntajes obtenidos se agruparon en tres categorias
para facilitar su interpretacion. Se considero nivel bajo cuando el resultado se ubico
entre 15 y 35 puntos, nivel regular entre 36 y 56 puntos y nivel alto entre 57 y 75
puntos. Esta misma clasificacion se mantuvo durante el andlisis y la presentacion

de los resultados del estudio.

3.5.2. Validacién de instrumentos por experto
La validez de contenido de los instrumentos se establecié mediante la evaluacion
de tres profesionales con grado de magister: Gina Fernanda Lopez Orozco, Leslye

Viviana Tocto Alejandria y Abmer Rodriguez Celada. La revision realizada por los
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expertos comprendid los criterios de claridad, objetividad, actualidad, organizacion,

suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y pertinencia.

Con esta evaluacion se verifico la correspondencia del contenido de los

instrumentos con las variables que se buscé medir en el estudio.

Los resultados de la validacion evidenciaron valoraciones favorables para ambos

instrumentos. Para la variable gestion del talento humano se obtuvieron porcentajes

de 86 %, 85 % y 84 %, mientras que para la variable desempeio laboral se

alcanzaron porcentajes de 84 %, 86 %y 86 %, respectivamente. En todos los casos,

los expertos determinaron que los instrumentos eran aplicables tal como fueron

elaborados. Las respectivas fichas de validacion se presentan en los anexos de la

investigacion.

Tabla 1

Validacion de los instrumentos por juicio de expertos

Experto Grado Variable evaluada Resultado Opinién
académico

Gina Fernanda Lopez Magister Gestion del talento 86 % Aplicable

Orozco humano

Gina Fernanda Lépez Magister Desempefio laboral 84 % Aplicable

Orozco

Leslye Viviana Tocto  Magister Gestion del talento 85 % Aplicable

Alejandria humano

Leslye Viviana Tocto  Magister Desempefio laboral 86 % Aplicable

Alejandria

Abmer Rodriguez Magister Gestion del talento 84 % Aplicable

Celada humano

Abmer Rodriguez Magister Desempefio laboral 86 % Aplicable

Celada

Nota. Elaboracién propia
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3.5.3. Confiabilidad

Antes de la aplicacion definitiva de los instrumentos se efectu6é una prueba piloto
en otro establecimiento de salud con caracteristicas semejantes al escenario del
estudio. Con los datos obtenidos se calculo el alfa de Cronbach para comprobar la
consistencia interna de los items. Como criterio de interpretacion se considero

aceptable un coeficiente igual o mayor a 0,70.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad de la variable Gestién del talento humano

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,927 15
Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad de la variable Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,886 15
Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Los coeficientes obtenidos fueron de 0,927 para el instrumento de gestion del
talento humano y de 0,886 para el correspondiente a desempefio laboral. Ambos
resultados superaron el valor de referencia establecido, por lo que se determiné
qgue los instrumentos contaban con una consistencia interna adecuada para su

aplicacién en la muestra del estudio.

3.6. Técnica para el procesamiento y analisis de datos
La informacion se obtuvo de manera presencial mediante la aplicacion de los
cuestionarios a los trabajadores que participaron en el estudio, luego de contar con

su consentimiento informado. Una vez concluida esta etapa, las respuestas fueron
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revisadas y posteriormente registradas para realizar el procesamiento estadistico

en IBM SPSS Statistics.

En la descripcion de los datos se calcularon frecuencias y porcentajes, los cuales
permitieron presentar los resultados de las variables y sus respectivas dimensiones
segun los niveles establecidos. Para decidir el procedimiento estadistico del andlisis
inferencial se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Los valores de significancia
obtenidos fueron inferiores a 0,05; por esta razon, y considerando el caracter ordinal
de las variables, la relacion entre ellas se examindé mediante el coeficiente Rho de

Spearman.

La contrastacion de las hipotesis se efectué considerando a = 0,05. Cuando la
significancia obtenida fue menor que este valor, se rechazo la hipétesis nula y se

determind que la relacion analizada era estadisticamente significativa.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se desarroll6 respetando los principios éticos propios del trabajo
académico y cientifico. Durante su ejecucion se mantuvo responsabilidad en el
manejo de la informacién, desde la revisién de las fuentes hasta la recoleccion,

procesamiento y presentacion de los datos obtenidos.

Asimismo, se consideraron las disposiciones académicas establecidas por el
Instituto San Ignacio de Loyola (ISIL). Las fuentes utilizadas fueron citadas y
registradas en las referencias de acuerdo con las normas APA, reconociendo los

aportes de los autores consultados y respetando la propiedad intelectual.

Como parte de la revisidbn académica, el documento fue sometido a Turnitin con la
finalidad de identificar coincidencias textuales y revisar el uso adecuado de las

fuentes empleadas. Para el desarrollo de la investigacién también se consulté
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literatura cientifica relacionada con las variables estudiadas y pertinente para

sustentar el trabajo.

En cuanto a los participantes, antes de aplicar los cuestionarios se les informé sobre
el proposito de la investigacion y las condiciones de su participacion. Cada
trabajador decidi6 voluntariamente participar y expreso su conformidad mediante el
consentimiento informado. Las respuestas fueron recogidas de manera anénima y
utilizadas Unicamente con fines académicos, manteniendo la confidencialidad de la

informacion proporcionada.

La aplicacion de los instrumentos se realizé después de obtener la autorizacion del
establecimiento de salud donde se desarroll6 el estudio. El documento que acredita

dicha autorizacion se incorporo en los anexos de la investigacion.

Las herramientas de inteligencia artificial se emplearon Gnicamente como apoyo en
algunas tareas, como la busqueda inicial de informacion, la organizacion de ideas
y la revisién gramatical y de redaccion. Su uso no reemplazé las decisiones del
investigador. La seleccion y verificacion de las fuentes, las decisiones
metodoldgicas, el analisis e interpretacion de los resultados, la discusion y las
conclusiones fueron asumidos por el investigador. Asimismo, la informacion
incorporada en el estudio fue revisada y contrastada con las fuentes

correspondientes, manteniendo la responsabilidad sobre el contenido presentado.
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IV. Resultados
4.1. Analisis de resultados descriptivos
En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
del cuestionario a los trabajadores del establecimiento de salud. En primer lugar,
se presentan los resultados descriptivos de las variables y sus dimensiones,
seguidos del analisis inferencial mediante la prueba de normalidad y la

contrastacion de las hipétesis planteadas.

Tabla 4

Nivel de la variable gestién del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 24 24,7 24,7 24,7

Regular 73 75,3 75,3 100,0
Alto 0 0,0 0,0 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 2

Nivel de la variable Gestion del talento humano

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.
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Interpretacion. De los 97 trabajadores evaluados, 73 (75,3 %) ubicaron la gestion
del talento humano en el nivel regular y 24 (24,7 %) en el nivel bajo; ninguno alcanzo
el nivel alto. La distribucion obtenida muestra una concentracion predominante en
la categoria regular, evidenciandose oportunidades de mejora en los procesos
mediante los cuales se gestiona al personal del establecimiento de salud.

Tabla b

Nivel de la dimensién Admisién de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 11 11,3 11,3 11,3

Regular 68 70,1 70,1 81,4
Alto 18 18,6 18,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 3

Nivel de la dimensién Admision de personas

80

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. En admisiéon de personas predomind el nivel regular con 68
trabajadores (70,1 %). Por su parte, 18 participantes (18,6 %) alcanzaron el nivel

altoy 11 (11,3 %) se situaron en el nivel bajo. La distribucién observada indica que
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la incorporacion del personal es valorada mayoritariamente en una condicion

intermedia por los participantes del estudio.

Tabla 6

Nivel de la dimensién Desarrollo de personas

Nivel  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 14 14,4 14,4 14,4

Regular 72 74,2 74,2 88,7
Alto 11 11,3 11,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 4

Nivel de la dimensién Desarrollo de personas

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. El desarrollo de personas fue valorado como regular por 72
trabajadores (74,2 %); 14 participantes (14,4 %) lo calificaron en el nivel bajo y 11
(11,3 %) en el nivel alto. En consecuencia, la mayor parte de las respuestas se

concentro en la categoria intermedia de la escala utilizada para esta dimension.
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Tabla7

Nivel de la dimensién Mantenimiento de personas

Nivel  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 10 10,3 10,3 10,3

Regular 63 65,0 65,0 75,3
Alto 24 24,7 24,7 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 5

Nivel de la dimensién Mantenimiento de personas

80

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. En esta dimension, 63 trabajadores (65,0 %) se ubicaron en el nivel
regular, 24 (24,7 %) en el nivel alto y 10 (10,3 %) en el nivel bajo. Aunque predomina
la categoria regular, mantenimiento de personas presenta una proporcion de nivel
alto superior a la observada en las otras dimensiones de la gestion del talento

humano.
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Tabla 8

Nivel de la variable Desempefio laboral

Nivel  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 15 15,5 15,5 15,5

Regular 82 84,5 84,5 100,0
Alto 0 0,0 0,0 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 6

Nivel de la variable Desempefio laboral

100

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. El desempefio laboral se concentr6 en el nivel regular, categoria en
la que se ubicaron 82 de los 97 trabajadores (84,5 %). Los 15 participantes
restantes (15,5 %) correspondieron al nivel bajo y ninguno alcanzé el nivel alto.
Estos resultados muestran que la valoracion del desempefio se situé principalmente

en el tramo intermedio de la escala empleada.
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Tabla 9

Nivel de la dimensién Rendimiento de tareas

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 4 4,1 4,1 4,1

Regular 85 87,6 87,6 91,8
Alto 8 8,3 8,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 7
Nivel de la dimensién Rendimiento de tareas
100

80

60

Porcentaje

40

20

.
Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. De los participantes evaluados, 85 (87,6 %) presentaron un nivel
regular de rendimiento de tareas, 8 (8,3 %) alcanzaron el nivel alto y 4 (4,1 %) se
ubicaron en el nivel bajo. Esta dimension presenta una marcada concentracién en

la categoria regular respecto de los otros dos niveles considerados.
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Tabla 10

Nivel de la dimension Comportamiento de ciudadania organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 23 23,7 23,7 23,7

Regular 59 60,8 60,8 84,5
Alto 15 15,5 15,5 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Figura 8

Nivel de la dimensién Comportamiento de ciudadania organizacional

100

80

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. En el comportamiento de ciudadania organizacional, 59
trabajadores (60,8 %) se situaron en el nivel regular, 23 (23,7 %) en el nivel bajo y
15 (15,5 %) en el nivel alto. Por tanto, la categoria regular reunié a la mayoria de
participantes, aunque esta dimensién mostré una presencia relativamente mayor

del nivel bajo respecto de otras dimensiones del desempefio.
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Tabla 11

Nivel de la dimensién Conducta contraproducente

Nivel  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 4 4,1 4,1 4,1

Regular 69 71,1 71,1 75,3
Alto 24 24,7 24,7 100,0
Total 97 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.
Figura 9

Nivel de la dimensién Conducta contraproducente

80

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nivel

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. La distribucion correspondiente a conducta contraproducente ubicé
a 69 trabajadores (71,1 %) en el nivel regular, 24 (24,7 %) en el alto y 4 (4,1 %) en
el bajo. Para interpretar estos resultados debe considerarse que los items utilizados
evallan cumplimiento de normas y horarios, actuacion ética, responsabilidad en las

funciones y uso adecuado de los recursos institucionales.
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Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variable Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0,139 97 0,000
Desempefio laboral 0,158 97 0,000

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion: La Tabla 12 muestra los resultados de la prueba de normalidad
aplicada a las variables gestion del talento humano y desempefio laboral. Debido a
gue la muestra estuvo conformada por 97 participantes (n > 50), se utilizo la prueba
de Kolmogorov-Smirnov. Los resultados evidencian un nivel de significancia de
0,000 para ambas variables, valor inferior a 0,05; por lo tanto, se concluye que los
datos no presentan una distribucion normal. En consecuencia, para la contrastacion

de las hipoétesis se empled la prueba no paramétrica Rho de Spearman.

4.2. Analisis de los resultados de hipétesis

Formulacion de la hipotesis general:

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con el
desempeiio laboral del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.

H1: La gestién del talento humano se relaciona de manera significativa con el
desempefo laboral del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.
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Tabla 13

Prueba de correlacion de hipétesis general

Rho de Spearman Gestion del talento humano Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 0,704
Sig. (bilateral) 0,000
N 97

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. El andlisis entre gestion del talento humano y desempefio laboral produjo
un Rho de Spearman de 0,704 en los 97 participantes. El coeficiente obtenido corresponde
a una asociacion positiva considerable. Ademas, se obtuvo Sig. = 0,000, inferior al criterio
de 0,05 establecido para el contraste estadistico. En funcién de estos resultados, la
hipotesis nula fue rechazada y se respaldé la hipétesis de investigacion que plantea la

existencia de relacion entre ambas variables.

Formulacién de la hipotesis especifica 1:
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con el
rendimiento de tareas del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.

H1: La gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con el
rendimiento de tareas del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.
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Tabla 14

Prueba de correlacion de hipotesis especifica 1

Rho de Spearman  Gestion del talento humano Rendimiento de tareas
Coeficiente de correlacion 0,643
Sig. (bilateral) 0,000
N 97

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. Para gestion del talento humano y rendimiento de tareas se obtuvo
un coeficiente de Spearman de 0,643, calculado con los datos de los 97
trabajadores. Su magnitud muestra una asociacién positiva considerable. La
significancia alcanzé 0,000 y, al encontrarse por debajo de 0,05, se descarto la
hipétesis nula correspondiente al primer contraste especifico y se respaldé la
existencia de relacion entre las variables analizadas.

Formulacién de la hipotesis especifica 2:

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con el
comportamiento de ciudadania organizacional del personal de un establecimiento

de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

H1: La gestion del talento humano se relaciona de manera significativa con el
comportamiento de ciudadania organizacional del personal de un establecimiento

de salud de Nueva Cajamarca, 2026.
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Tabla 15

Prueba de correlacion de hipotesis especifica 2

Rho de Spearman Gestion del Comportamiento de ciudadania
talento humano organizacional
Coeficiente de 0,545
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 97

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. La asociacion de la gestion del talento humano con el
comportamiento de ciudadania organizacional alcanz6 un Rho de Spearman de
0,545. Este valor corresponde a una relacion positiva considerable. El contraste
presentd Sig. = 0,000, menor que 0,05; por consiguiente, los datos proporcionaron
evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula y respaldar la segunda
hipotesis especifica.

Formulacién de la hip6tesis especifica 3:

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de manera significativa con la
conducta contraproducente del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.

H1: La gestién del talento humano se relaciona de manera significativa con la
conducta contraproducente del personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026.
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Tabla 16

Prueba de correlacién de hipétesis especifica 3

Rho de Spearman Gestion del talento Conducta contraproducente
humano

Coeficiente de correlacion 0,606

Sig. (bilateral) 0,000

N 97

Nota. Elaboracién propia a partir de la base de datos procesada en SPSS.

Interpretacion. En el tercer contraste especifico, la gestion del talento humano y la
conducta contraproducente registraron un Rho de Spearman de 0,606. La magnitud
del coeficiente representa una asociacién positiva considerable y la significancia
obtenida fue de 0,000. Debido a que este ultimo valor es menor que 0,05, se
rechazé la hipétesis nula y los resultados respaldaron la tercera hipotesis especifica

planteada en la investigacion.
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V. Discusién, conclusiones y recomendaciones

5.1. Discusion

Respecto al objetivo general, los hallazgos descriptivos mostraron un predominio
del nivel regular tanto en la gestion del talento humano (75,3 %) como en el
desemperio laboral (84,5 %). Al analizar la relacion entre ambas variables se obtuvo
un Rho de Spearman de 0,704, con una significancia menor a 0,05, lo que evidencia
una asociacion positiva considerable. En el establecimiento estudiado, estos
resultados muestran que los procesos relacionados con la admision, el desarrollo y
el mantenimiento del personal guardan relacion con la forma en que los

trabajadores desempefian sus funciones.

Al comparar estos resultados con antecedentes nacionales se observa una
direccion semejante en las asociaciones reportadas. Ayala Rumaldo (2022) obtuvo
un Rho de 0,818, mientras que Avalos Quispe (2024) registr6 un Rho de 0,862.
Aunque ambos coeficientes son superiores al encontrado en esta investigacion
(Rho = 0,704), los tres resultados muestran asociaciones positivas entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. Las diferencias en la magnitud de las
correlaciones pueden estar vinculadas con las particularidades de cada
investigacion, entre ellas las caracteristicas de los participantes y el contexto

institucional en el que fueron obtenidos los datos.

El analisis realizado mostré que la gestion del talento humano y el desempefio
laboral se encuentran relacionados, obteniéndose un Rho de Spearman de 0,704.
El valor alcanzado corresponde a una relacion positiva considerable y
estadisticamente significativa. Por tanto, los resultados muestran una asociacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio del personal del

establecimiento de salud estudiado. Desde el sustento tedrico, los hallazgos
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guardan concordancia con la Teoria de las Relaciones Humanas de Mayo (1933),
que reconoce la importancia de los factores sociales y humanos dentro de las
organizaciones. Asimismo, se relacionan con la Teoria del Capital Humano de
Schultz (1961) y Becker (1964), desde la cual el desarrollo de conocimientos y
competencias constituye un elemento relevante para el desempefio de las
personas. En ese sentido, los resultados obtenidos permiten reconocer la
importancia de los procesos de admision, desarrollo y mantenimiento de las
personas considerados en la gestion del talento humano y su relacién con el

desemperio laboral del personal del establecimiento de salud de Nueva Cajamarca.

Respecto al primer objetivo especifico, se determind que la gestion del talento
humano se relaciona positiva y significativamente con el rendimiento de tareas, con
un Rho de Spearman de 0,643 y Sig. = 0,000, evidenciandose una correlacion
positiva considerable. Para el segundo objetivo especifico, se determind una
relacion positiva y significativa con el comportamiento de ciudadania
organizacional, obteniéndose un Rho de Spearman de 0,545 y Sig. = 0,000,
correspondiente también a una correlacion positiva considerable. Finalmente, para
el tercer objetivo especifico, se encontrd una relacion positiva y significativa entre
la gestion del talento humano y la conducta contraproducente, con un Rho de
Spearman de 0,606 y Sig. = 0,000, evidenciandose una correlacién positiva
considerable. En los tres casos, al ser la significancia menor a 0,05, se rechazaron

las hipétesis nulas y se aceptaron las hipotesis especificas de investigacion.

Estos resultados guardan relacion con Velasquez Arteaga (2026), quien destaco la
vinculacion favorable entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral
en el contexto hospitalario. Asimismo, Ayala Rumaldo (2022) encontr6 una relacion

positiva alta y estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y
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el desempefio laboral (Rho = 0,818; p = 0,000), mientras que Avalos Quispe (2024)
reportd una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables (Rho = 0,862; p
= 0,000). Estos hallazgos coinciden con la direccidn de la relacién encontrada en el
presente estudio (Rho = 0,704), evidenciando que, en diferentes establecimientos
de salud, la gestion del talento humano se encuentra asociada significativamente

con el desempefio laboral.

De manera complementaria, Naranjo Castillo y Cejas Martinez (2024) identificaron
asociaciones entre diferentes dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral, destacando la motivacibn como una de las dimensiones con mayor
asociacion (r = 0,602). Por su parte, Opoku y Boateng (2024), mediante
modelamiento de ecuaciones estructurales, determinaron que el compromiso de los
empleados (B = 0,440) y el apoyo organizacional percibido (B = 0,609) presentaron
efectos positivos y estadisticamente significativos sobre el desempefio laboral del
personal sanitario. Aunque estos estudios emplearon variables y procedimientos
estadisticos diferentes a los utilizados en la presente investigacion, sus hallazgos
permiten reconocer que diversos aspectos vinculados con la gestion, motivacion,
compromiso y apoyo al personal guardan relacion con el desempefio dentro de las

instituciones de salud.

5.2. Conclusiones

A partir del analisis de los resultados obtenidos y en concordancia con los objetivos
planteados en la investigacion, se establecen las siguientes conclusiones respecto
a la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal del establecimiento de salud.
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5.2.1. Conclusién general

El analisis efectuado confirmo una asociacion positiva considerable entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral (Rho = 0,704; p < 0,05), resultado que
respalda la hipotesis general planteada. En los trabajadores evaluados, las
variaciones observadas en la gestion de los procesos de admision, desarrollo y
mantenimiento del personal se relacionaron con el comportamiento del desempefio
laboral. Este hallazgo pone de manifiesto la relevancia que adquiere la gestion de

las personas dentro del funcionamiento del establecimiento de salud.

5.2.2. Conclusiones especificas

Primera conclusion especifica: Para el rendimiento de tareas se obtuvo Rho = 0,643
con p < 0,05, resultado que permitié respaldar la primera hipétesis especifica. La
asociacion fue positiva y considerable, indicando que la gestion del talento humano
se vincula con la manera en que los trabajadores desarrollan las actividades y

responsabilidades correspondientes a sus puestos.

Segunda conclusion especifica: En cuanto al comportamiento de ciudadania
organizacional, el coeficiente obtenido fue Rho = 0,545 con p < 0,05. La relaciéon
encontrada fue positiva y considerable, por lo que se respaldé la segunda hipétesis
especifica. De acuerdo con este resultado, la gestién del talento humano mantiene
vinculacién con comportamientos de colaboracion, compromiso y apoyo que los

trabajadores desarrollan dentro del establecimiento de salud.

Tercera conclusion especifica: Respecto de la tercera dimension, se obtuvo Rho =
0,606 con p < 0,05, respaldandose la tercera hipotesis especifica y evidenciandose
una asociacién positiva considerable. La interpretacion de este resultado debe

realizarse de acuerdo con la orientaciéon de los items utilizados, los cuales valoran
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el cumplimiento de normas y horarios, la actuacion ética, el uso responsable de los
recursos Yy la responsabilidad en las funciones. En consecuencia, el resultado
muestra la vinculacién de la gestion del talento humano con estos comportamientos

evaluados en el personal.

5.3. Recomendaciones

Con base en los resultados alcanzados y las conclusiones del estudio, se presentan
recomendaciones dirigidas a fortalecer la gestién del talento humano y el
desempefio laboral, incorporando para su desarrollo la participacién de la institucion

y la colaboracién de aliados estratégicos.

5.3.1. Recomendacioén general

Como accion prioritaria, la Direccion del establecimiento de salud podria impulsar,
junto con Recursos Humanos y las areas administrativas, un plan integral dirigido
a los procesos de admisién, desarrollo y mantenimiento del personal. Su ejecucion
debera incorporarse progresivamente a la planificacion institucional y considerar los
recursos disponibles. Asimismo, la articulacion con universidades, colegios
profesionales y otras entidades de la region permitiria complementar las
capacidades institucionales mediante capacitacion, asistencia técnica y acciones

orientadas al bienestar de los trabajadores.

5.3.2. Recomendaciones especificas

En funcion de los resultados obtenidos para el rendimiento de tareas, corresponde
priorizar la identificacidbn periédica de las necesidades formativas de los
trabajadores y programar actividades de actualizacién vinculadas con las funciones
de cada puesto. La Direccidon, los responsables de los servicios y Recursos

Humanos pueden complementar los recursos institucionales mediante acuerdos de
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cooperacion con universidades y colegios profesionales de la regién, entre ellos el
Colegio de Enfermeros del Peri — Consejo Regional San Martin, para facilitar la
participacion de especialistas y el desarrollo de actividades de actualizacion

profesional.

Se recomienda a los responsables de las diferentes areas, con el respaldo de la
Direccion, desarrollar actividades peridédicas de integracion, reconocimiento,
comunicacioén efectiva y trabajo colaborativo, orientadas a fortalecer el compromiso,
la colaboracion y el apoyo entre los trabajadores. Para su implementacion, pueden
articularse acciones con universidades y organizaciones locales que dispongan de
profesionales o programas relacionados con liderazgo, habilidades interpersonales
y desarrollo organizacional, priorizando actividades de bajo costo que puedan

ejecutarse mediante cooperacion interinstitucional.

Se recomienda a la Direccion, conjuntamente con la Oficina de Recursos Humanos
y los responsables de las éareas, fortalecer las acciones de orientacion y
seguimiento relacionadas con el cumplimiento de las normas y horarios
institucionales, la actuacion ética, el uso responsable de los recursos y el
cumplimiento responsable de las funciones. Para complementar estas acciones, se
pueden desarrollar actividades de orientacion y fortalecimiento de valores
institucionales, asi como establecer mecanismos periddicos de seguimiento que

permitan reforzar el cumplimiento de las responsabilidades del personal.
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ANEXOS
ANEXO 1: Registro de impacto y resultados
Tipo de documento: Tesis
Titulo del Trabajo de Investigacion o Tesis
Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de un establecimiento de
salud de Nueva Cajamarca, 2026.
Integrante:
1. Chumacero Cubas, Jhon Esmit
Asesor: Lopez Orozco, Gina Fernanda

Impacto de la investigaciéon

El impacto de una investigacion se refiere a los efectos, tanto esperados como
inesperados, que esta puede generar, abarcando aspectos econdmicos, politicos,

culturales, ambientales, tecnoldgicos, sociales, entre otros.

Esta investigacion aporta evidencia local Gtil para orientar decisiones sobre la gestién del
personal en un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca. Sus hallazgos permiten
identificar oportunidades de mejora en la admisién, capacitacion, reconocimiento,
comunicacion interna y seguimiento de las responsabilidades laborales. Como impacto
potencial, el uso de estos resultados podria fortalecer la organizacion del trabajo, la
colaboracion entre areas y el bienestar de los trabajadores, con beneficios indirectos para
la atencidn a la poblacion. Estos efectos son esperados, no medidos, ya que el estudio no
implementé ni evalué una intervencion.

Resultado del proceso de investigacion

Los resultados de un proyecto de investigacién son los descubrimientos o conclusiones
alcanzadas después de realizar el estudio. Estos reflejan los datos obtenidos durante el
proceso investigativo y responden a las preguntas o hip6tesis formuladas al comienzo del
proyecto. Los resultados son fundamentales para evaluar, interpretar y comprender los

efectos o la validez de lo investigado.

En los 97 trabajadores evaluados, predominé el nivel regular en la gestién del talento
humano (75,3 %) y en el desempefio laboral (84,5 %). Se determind una asociacion positiva
considerable y estadisticamente significativa entre ambas variables (Rho de Spearman =
0,704; p < 0,05). También se hallaron relaciones significativas con el rendimiento de tareas
(Rho = 0,643), el comportamiento de ciudadania organizacional (Rho = 0,545) y la
dimensién conducta contraproducente (Rho = 0,606). Esta ultima se interpreté segun los
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items que valoran el cumplimiento de normas, la actuacion ética y el uso responsable de
recursos. Los resultados respaldan las hipotesis del estudio, pero no permiten establecer
causalidad.
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ANEXO 2. Matriz de consistencia

ISIL

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema general

¢,Cual es la relacién entre la
gestion del talento humano y el
del

personal de un establecimiento

desempeiio laboral

de salud de Nueva Cajamarca,
20267

Objetivo general

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el
del

personal de un establecimiento

desempeiio laboral

de salud de Nueva Cajamarca,
2026.

Hipotesis general

Existe una relacion significativa
entre la gestion del talento
humano vy el
del

establecimiento de salud de

desempefio

laboral personal de un

Nueva Cajamarca, 2026.

Problemas especificos

¢ Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
rendimiento de tareas del
personal de un establecimiento
de salud de Nueva Cajamarca,
20267

¢, Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
comportamiento de ciudadania

organizacional del personal de

Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el
rendimiento de tareas del
personal de un establecimiento
de salud de Nueva Cajamarca,
2026.

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el
comportamiento de ciudadania

organizacional del personal de

Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y el rendimiento de
tareas del personal de un
establecimiento de salud de
Nueva Cajamarca, 2026.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y el comportamiento

de ciudadania organizacional

Enfoque: Cuantitativo.

Nivel: Correlacional.

Disefo: No experimental

Corte: Transversal

Tipo: Aplicada

Poblacién: 129 trabajadores de
un establecimiento de salud de
Nueva Cajamarca.

Muestra: 97 trabajadores.
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario tipo
Likert.
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ISIL

un establecimiento de salud de

Nueva Cajamarca, 20267

¢, Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y la
conducta contraproducente del
personal de un establecimiento
de salud de Nueva Cajamarca,
20267

un establecimiento de salud de

Nueva Cajamarca, 2026.

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
conducta contraproducente del
personal de un establecimiento
de salud de Nueva Cajamarca,
2026.

del personal de un
establecimiento de salud de

Nueva Cajamarca, 2026.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y la conducta
contraproducente del personal
de un establecimiento de salud

de Nueva Cajamarca, 2026.
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ANEXO 3. Matriz de operacionalizacidon de variables

ISIL

_ o o | - | tems | Escalade
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
medicion
Reclutamiento de 1
Segun Chiavenato (2020), la personal.
gestion del talento humano . Seleccion de 2
_ N La gestion del talento _
es el conjunto de politicas y o candidatos.
o . humano se medira y _
practicas necesarias para . . . o Evaluacion del pefrfil 3
o mediante un cuestionario de | Admision de
dirigir a las personas dentro del postulante. _
L 15 preguntas cerradas, personas y ) » Escala Likert:
de una organizacion. | Integracion e induccion
y distribuidas en 3 1 = Nunca
Gestion Comprende procesos como | _ o del personal. 4 .
. . dimensiones: admision de y 2 = Casi nunca
del talento | integrar, organizar, Contratacion e
personas, desarrollo de ) y 3 = Aveces
humano recompensar, desarrollar, o incorporacion del 5 o
_ personas, mantenimiento 4 = Casi siempre
retener y supervisar a los personal. _
de personas. Las 5 = Siempre
colaboradores, ) o 6
o . respuestas seran Capacitacion laboral.
considerandolos socios .
o evaluadas mediante una Oportunidades de
estratégicos para el logro de _ Desarrollo de o 7
o escala Likert de 1 a 5. crecimiento.
los objetivos personas
o Desarrollo de
organizacionales. 8

competencias.
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ISIL

Retroalimentacion 9
laboral
Orientacion y 10
acompafnamiento
11
Clima laboral.
Seguridad y salud 12
o ocupacional.
Mantenimiento |
Bienestar del 13
de personas .
trabajador.
Motivacién laboral. 14
Estabilidad laboral.
15
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ISIL

. L L . . . . ltems | Escalade
Variable Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
medicion
, _ 16
Segun Robbins y Judge .
_ | El desempefio laboral se o
(2017), el desempeiio . . Cumplimiento de plazos.
. medira mediante un . . 17
laboral es el conjunto de ' ' o Calidad del desempefio.
_ cuestionario de 15 Rendimiento de o
acciones, Productividad laboral.
_ preguntas cerradas, tareas o 18 Escala
comportamientos yi o Eficiencia en tareas. _
distribuidas en 3 o Likert:
resultados que un | . Precision en resultados.
. dimensiones: 19 1 = Nunca
trabajador desarrolla al o _
. _ . rendimiento de tareas, 20 2 = Casi
Desempefio | cumplir sus funciones _
comportamiento de 21 nunca
laboral dentro de una | )
L ) ciudadania 3 = Aveces
organizacion. Refleja el o o . _
organizacional y Comunicacion efectiva. 22 4 = Casi
grado en que una persona . . _ .
N o conducta Comportamiento de | Trabajo en equipo. siempre
utiliza sus conocimientos, _ ] _ N _
N contraproducente. Las ciudadania Clima laboral positivo. 23 | 5 =Siempre
habilidades y ] o o
_ respuestas seran organizacional Respeto institucional.
competencias para _ . _
o evaluadas mediante una Actitud proactiva. 24
alcanzar los objetivos .
. escala Likert de 1 a 5.
establecidos. -
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Conducta

contraproducente

Aplicacion de medidas
disciplinarias
Cumplimiento del
horario laboral
Actuacion ética y
cumplimiento de normas
Uso responsable de los
recursos institucionales
Responsabilidad,
honestidad y

compromiso laboral

26

27

28

29

30
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ANEXO 4. Instrumentos de recoleccion de datos

Introduccién

Reciba un cordial saludo. Mi nombre es Jhon Esmit Chumacero Cubas, bachiller de
la Escuela de Educacion Superior San Ignacio de Loyola (ISIL), y me encuentro
desarrollando mi tesis titulada "Gestion del talento humano y desemperio laboral
del personal de un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026", la cual
me permitird obtener el titulo profesional de licenciado en administracion y direccion

de negocios.
Estimado(a) colaborador(a):

El presente cuestionario forma parte de una investigacién académica cuyo objetivo
es conocer la percepcion del personal sobre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral en el hospital rural donde labora. La informacién que usted
proporcione sera utilizada unicamente con fines de investigacion y sera tratada de

forma confidencial y anénima.

Se agradece su colaboracion y sinceridad al responder cada una de las

afirmaciones.
Instrucciones

Lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y marque con una (X) la
alternativa que mejor represente su percepcion sobre la frecuencia con que

ocurren las situaciones descritas en el hospital.

No existen respuestas correctas o incorrectas; lo importante es que responda de

acuerdo con su experiencia y opinion.

Escala de respuesta
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Valor Alternativa
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
5 Siempre

Cuestionario para la variable Gestion del talento humano

Dimensidn tems 1/2/3|4]|5

La Oficina de Recursos Humanos
realiza la convocatoria de personal de
acuerdo con las necesidades del

establecimiento de salud.

La seleccion del personal se realiza con

criterios objetivos y transparentes.

La Oficina de Recursos Humanos
Admision de evalla a los postulantes antes de su

personas incorporacion.

La Oficina de Recursos Humanos
desarrolla el proceso de induccion al

personal nuevo.

La contratacion e incorporacion del
personal nuevo se realiza de manera
organizada dentro de los plazos
establecidos por la institucion.

La Oficina de Recursos Humanos
Desarrollo de ) o o
realiza actividades de capacitacién para
personas
el personal.
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La Oficina de Recursos Humanos
brinda oportunidades para el

crecimiento profesional del personal.

La Oficina de Recursos Humanos
desarrolla actividades para fortalecer

las competencias laborales.

La Oficina de Recursos Humanos
brinda retroalimentacion al personal

sobre su desempefio laboral.

La Oficina de Recursos Humanos
brinda orientacion y acompafiamiento al
personal para favorecer su desarrollo

laboral.

En el hospital se fomenta el respeto y

la colaboracion entre el personal.

El hospital proporciona medidas de
proteccion para prevenir riesgos

durante el desempefio de las labores.

Mantenimiento de El hospital desarrolla actividades

personas (Bienestar | uontadas a favorecer el bienestar del

laboral) personal.

El hospital reconoce el esfuerzo y
compromiso del personal en el

desemperio de sus funciones.

El hospital proporciona condiciones

adecuadas para el desarrollo de las

funciones del personal.
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Cuestionario para la variable Desempeio laboral

Dimensidn tems 1121345

El personal entrega las actividades
asignadas dentro de los plazos

establecidos.

El personal desarrolla sus funciones

conforme a sus términos de referencia.

El personal mantiene un desempefio

Rendimiento de tareas constante durante su jornada laboral.

El personal utiliza de manera eficiente
el tiempo y los recursos asignados para

el desarrollo de sus funciones.

El personal desarrolla sus funciones
con precision y evitando errores en su

ejecucion.

El personal comparte informacién de
manera clara y oportuna para facilitar el

trabajo del equipo.

El personal brinda apoyo a sus
compafieros para el cumplimiento de

las actividades del servicio.

El personal mantiene un trato

Comportamiento de respetuoso y actia de acuerdo con los
ciudadania principios éticos en el desempefio de
organizacional sus funciones.

El personal desempefia sus funciones
respetando las normas,
procedimientos y disposiciones

establecidas por el hospital.

El personal participa activamente en

las actividades que contribuyen al logro

de los objetivos institucionales.
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En el hospital se aplican las medidas
disciplinarias correspondientes cuando
el personal incumple las normas o

procedimientos institucionales.

El personal cumple el horario laboral

establecido por la institucion.

Conducta El personal desempefia sus funciones
contraproducente de acuerdo con los principios éticos y

las normas institucionales.

El personal utiliza responsablemente

los recursos y bienes institucionales.

El personal cumple sus funciones con
responsabilidad, honestidad y

compromiso
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ANEXO 5: Validacion de Expertos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

VARIABLE 1
. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del experto: Mg. Lépez Orozco, Gina Fernanda
1.2. Cargo e institucién del experto: Docente — ISIL — Investigadora USIL
1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario
1.4. Autor del instrumento: Jhon Esmit Chumacero Cubas

“Gestiodn del talento humano y desempefio laboral del personal de

1.5. Titulo de la investigacion o .
d un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026”.

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Muy Excelen
buena te

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60%
81-
100%
Esta  formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado vy
especifico. X
Esia
b OBJETIVIDAD sta expresado en X
conductas observables.
Adecuado al avance de la X
B. ACTUALIDAD o .
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe organizacion logica X

Comprende los aspectos X

P SUFICIENCIA en cantidad y calidad.

Adecuado para valorar X
6. INTENCIONALIDAD aspectos de las
estrategias.

Basados en aspectos X

7. CONSISTENCIA . o
tedricos-cientificos

Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
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La estrategia responde al

9. METODOLOGIA L o
propdsito del diagnadstico.

El instrumento es
funcional |
10. PERTINENCIA uncional - para €
proposito de la

investigacion.

PROMEDIO DE VALIDACION 86%

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

M. PROMEDIO DE VALORACION:

INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE
ftem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
ftem 11 X
ftem 12 X
ftem 13 X
item 14 X
item 15 X

V. 86%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:
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( X)) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

| l_-".\,.e’
e i
i |
1
\

Firma del experto:

Lugar y fecha: Lima, 30/07/2026

DNI N° 41038962

ORCID 0009-0001-2388-6698
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
VARIABLE 2

I DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: Mg. Lopez Orozco, Gina Fernanda

1.2. Cargo e institucion del experto: ~ Docente — ISIL — Investigadora USIL

1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario

1.4. Autor del instrumento: Jhon Esmit Chumacero Cubas

“Gestion del talento humano y desempefio laboral del
1.5. Titulo de la investigacion personal de un establecimiento de salud de Nueva
Cajamarca, 2026".

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular |Buena Muy Excelente
buena
CRITERIOS INDICADORES
61-80%
00-20% 21-40% |41-60% 81-100%
Estd formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado vy
especifico. X
Esia
2 OBIETIVIDAD sta expresado en X
conductas observables.
Adecuado al avance de la X
3. ACTUALIDAD o .
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe organizacion logica X
Comprende los aspectos X
5. SUFICIENCIA . .
en cantidad y calidad.
Adecuado para valorar X
6. INTENCIONALIDAD aspectos de las
estrategias.
Basados en aspectos X
7. CONSISTENCIA i o
tedricos-cientificos
Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
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La estrategia responde al X

9. METODOLOGIA - o
propdsito del diagnadstico.

El instrumento es X
funcional |

10. PERTINENCIA uncional - para €
proposito de la

investigacion.

PROMEDIO DE VALIDACION 84%

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

[l PROMEDIO DE VALORACION:

INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE
ftem 1 X
ftem 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
ftem 11 X
ftem 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X
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V. 84%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:
( X ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como estéa elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado

.}fl.’-’. ' J-L"}"'Vf

P - '
| ’
!

Firma del experto:

Lugar y fecha: Lima, 30/07/2026

DNI Ne 41038962

ORCID 0009-0001-2388-6698
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talento humano y desempefio laboral del personal de un IS".

establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

ANEXO 6. Validacién de Expertos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

VARIABLE 1
. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del experto: Mg. Tocto Alejandria, Leslye Viviana
1.2. Cargo e institucién del experto: Docente — IES"SL”
1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacién

Jhon Esmit Chumacero Cubas

“Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de
un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026”.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Muy Excelen
buena te
CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60%
81-
100%
Estd formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado 'y
especifico.
Estd  expresado en X
2. OBJETIVIDAD
conductas observables.
A I | X
3. ACTUALIDAD | Adecuadoalavance dela
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACIO | Existe organizacion logica X
N
Comprende los aspectos X
5. SUFICIENCIA . .
en cantidad y calidad.
6. INTENCIONALI Adecuado para valorar X
aspectos de las
DAD .
estrategias.
7. CONSISTENCI | Basados en aspectos X
A tedricos-cientificos
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Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
9. METODOLOGI La estrategia responde al X
A proposito del diagndstico.
El instrumento es X
funcional para el
10. PERTINENCIA o
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 85%
VALIDACION

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE
ftem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
ftem 11 X
ftem 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X
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M. PROMEDIO DE VALORACION:
V. __ 85 _%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:
( X) El instrumento puede ser aplicado, tal como est& elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del experto:
Lugar y fecha: Lima, 16/08/2026
DNI N° : 71689917
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talento humano y desempefio

establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

laboral

del personal de un IS".

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

VARIABLE 2

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: Mg. Tocto Alejandria, Leslye Viviana

1.2. Cargo e institucion del experto:
1.3. Nombre del instrumento:

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacion

Docente —

IES"SL”

Cuestionario

Jhon Esmit Chumacero Cubas

“Gestion del talento humano y desempefio laboral del

Cajamarca, 2026".

personal de un establecimiento de salud de Nueva

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular |Buena Muy Excelente
buena
CRITERIOS INDICADORES
61-80%
00-20% 21-40% |41-60% 81-100%
Estd formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado vy
especifico.
Estd  expresado en X

2. OBJETIVIDAD

conductas observables.

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

4. ORGANIZACIO
N

Existe organizacion logica

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos
en cantidad y calidad.

6. INTENCIONALI
DAD

Adecuado para valorar
aspectos de las
estrategias.

7. CONSISTENCI
A

Basados en aspectos
tedricos-cientificos

8. COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y
dimensiones.
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9. METODOLOGI La estrategia responde al X
A propdsito del diagndstico.
El instrumento es X
funcional para el

10. PERTINENCIA .
proposito de la

investigacion.

PROMEDIO DE 86%
VALIDACION

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENT SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
O SUFICIENTE
ftem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
item 11 X
ftem 12 X
ftem 13 X
item 14 X
item 15 X
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. PROMEDIO DE VALORACION:
V. ___86___%.V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( X ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

“ ISIL

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del experto:
Lugar y fecha: Lima, 16/08/2026
DNI N° 71689917

Resultado

Graduado

TOCTO ALEJANDRIA, LESLYE VIVIANA

DNI 71689917

Grado o Titulo

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES
Fecha de diploma: 06/06/19

Fecha matricula: 20/03/2014
Fecha egreso: 22/03/2019

Institucion

UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES SAPIENTIAE
PERU

TOCTO ALEJANDRIA, LESLYE VIVIANA

DNI 71689917

Licenciado en Administracion y Negocios
Internacionales

Fecha de diploma: 03/03/2023

UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES SAPIENTIAE
PERU

TOCTO ALEJANDRIA, LESLYE VIVIANA

DNI 71689917

Maestro en Administracion de Negocios

Fecha de diploma: 03/01/25

Fecha matricula: 30/10/2023
Fecha egreso: 14/07/2024

ESCUELA DE POSGRADO NEWMAN S.A.C.
PERU
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del personal de un IS".
establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026.

ANEXO 7: Validacion de Expertos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
VARIABLE 1

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: Mg. Rodriguez Celada, Abmer

Coordinador de la facultad de Ciencias Econémicas de la

1.2. Cargo e institucién del experto: . . i S
g P Universidad Catdlica Sedes Sapientiae

1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario

1.4. Autor del instrumento: Jhon Esmit Chumacero Cubas

“Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de

1.5. Titulo de la investigacion un establecimiento de salud de Nueva Cajamarca, 2026”.

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Muy Excelen
buena te
CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60%
81-
100%
Estd formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado vy
especifico.
Esta expresado en X
2. OBJETIVIDAD
conductas observables.
Adecuado al avance de la X
3. ACTUALIDAD . .
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACIO | Existe organizacion logica X
N
| X
5. SUFICIENCIA | comprende los aspectos
en cantidad y calidad.
Adecuado para valorar X
6. INTENCIONALI
aspectos de las
DAD .
estrategias.
7. CONSISTENCI Basados en aspectos X
A tedricos-cientificos
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Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
9. METODOLOGI La estrategia responde al X
A proposito del diagndstico.
El instrumento es
funcional para el
10. PERTINENCIA o
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 84%
VALIDACION

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENT SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
@] SUFICIENTE
ftem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
ftem 11 X
ftem 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X

M. PROMEDIO DE VALORACION:
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V. ___ 84 _%. V: OPINION DE APLICABILIDAD:
( X)) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
/

=

Firma del experto:

Lugar y fecha: Lima, 16/08/2026
DNI N°: 74917138
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laboral

del personal de un IS".

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

VARIABLE 2

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres del experto: Mg. Rodriguez Celada, Abmer
1.2. Cargo e institucién del experto:

1.3. Nombre del instrumento:

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacion

Coordinador de la facultad de Ciencias Econémicas de la

Universidad Catolica Sedes Sapientiae

Cuestionario

Jhon Esmit Chumacero Cubas

“Gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal de un establecimiento de salud de Nueva

Cajamarca, 2026".

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

A

tedricos-cientificos

Deficiente Regular |Buena Muy Excelente
buena
CRITERIOS INDICADORES
61-80%
00-20% 21-40% |41-60% 81-100%

Estd formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado vy

especifico.

Esté X
2. OBJETIVIDAD sta  expresado en

conductas observables.

A I | X
3. ACTUALIDAD | ~decuadoalavance dela

ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACIO | Existe organizacion logica X

N
I X

5. SUFICIENCIA | Comprende los aspectos

en cantidad y calidad.

A | X
6. INTENCIONALI decuado para valorar

aspectos de las

DAD )

estrategias.

7. CONSISTENCI | Basados en aspectos X
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Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
9. METODOLOGI La estrategia responde al X
A proposito del diagndstico.
El instrumento es X
funcional para el
10. PERTINENCIA .
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 86%
VALIDACION

PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENT SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
@] SUFICIENTE
ftem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
ftem 11 X
ftem 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X
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[I. PROMEDIO DE VALORACION:

V. ___86___%.V: OPINION DE APLICABILIDAD:

del personal de un IS".

( X ) El'instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado

Firma del experto:

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima, 16/08/2026

DNI N° 74917138

Resultado

Graduado

Grado o Titulo

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

Institucion

RODRIGUEZ CELADA, ABMER UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES SAPIENTIAE
Fecha de diploma: 27/11/13 PERU
DNI 74917138 )
Fecha matricula: 13/03/2014
Fecha egreso: 10/09/2019
Licenciado en Administracion y Negocios
RODRIGUEZ CELADA, ABMER Internacionales UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES SAPIENTIAE
PERU
DNI74SITIS8 Fecha de diploma: 03/03/2023
Maestro en Direccion Piblica
RODRIGUEZ CELADA, ABMER
A Fecha de diploma: 14/11/24 ESCUELA DE POSGRADO NEWMAN S.A.C.
PER|
DNI74917138 Fecha matricula: 27/02/2023 v

Fecha egreso: 26/03/2024
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ANEXO 8:Autorizacion para aplicar instrumento

Unidad de Gestion Territorial de Salud - Rioja
HOSPITAL RURAL DE NUEVA CAJAMAR(A — MICRO RED ¥T 64

“Ano de la Esperanza y el Fortalecimiento de la Democracia”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

EL DIRECTOR DEL HOSPITAL RURAL DE NUEVA
CAJAMARCA, que suscribe:

MED. CIR. JORGE VALENCIA RAMIREZ

HACE CONSTAR:

Que. JHON ESMIT CHUMACERO CUBAS, identificado
con DNI N° 73478278, estudiante de la Escuela Profesional de
Administracion y Direccion de Negocios de la Escuela San
Ignacio de Loyola, tiene la autorizacion; para aplicacion de
istrumentos de evaluacion del trabajo de investigacion “Gestion
del talento humano y desempefio laboral del personal de un
Establecimiento de Salud de Nueva Cajamarca, 2026.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada, para
los fines que estime por conveniente.

Nueva Cajamarca, 02 de julio del 2026.

Atentamente,

/’-‘4

(.J T \'\ Anmmn#

,‘)}1
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