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Resumen

La investigacion, tuvo como finalidad y objetivo general determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal de enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas. El estudio fue
de tipo bésica, con enfoque cuantitativo, cuyo disefio es no experimental,
correlacional, transversal, la muestra estuvo conformada por 137 licenciados en
enfermeria. Los resultados mostraron que, un 39% de los encuestados
consideran que la gestion del talento humano percibe un nivel malo y 37% de los
encuestados consideran que el desempeiio laboral alcanza el nivel malo.
Concluyé que, la prueba de correlacion Rho Spearman, el cual obtuvo como
resultado de 0.488, manteniendo una relacion positiva moderada entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en un hospital de Chachapoyas-
Amazonas, asi como la proporcionalidad directa de las mismas. Por otro lado, se
hallé una significancia de 0.000<0.05, lo que describe un nivel significativo, la cual
se acepta la hipétesis de investigacion que dicta que la gestion del talento humano
se relaciona significativamente con el desempefio laboral en un hospital de
Chachapoyas-Amazonas.

Palabras clave: Gestidon. Talento humano, desempefio laboral, enfermeria.
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Abstract

The research had as its purpose and general objective to determine the relationship
that exists between the management of human talent and work performance of the
nursing staff of a hospital in Chachapoyas-Amazonas. The study was of a basic
type, with a quantitative approach, whose design is non-experimental, correlational,
cross-sectional, the sample consisted of 137 nursing graduates. The results showed
that 39% of those surveyed consider that human talent management perceives a
bad level and 37% of those surveyed consider that job performance reaches a bad
level. It concluded that the Rho Spearman correlation test, which obtained a result
of 0.488, maintaining a moderate positive relationship between human talent
management and job performance in a hospital in Chachapoyas-Amazonas, as well
as their direct proportionality. On the other hand, a significance of 0.000<0.05 was
found, which describes a significant level, which accepts the research hypothesis
that human talent management is significantly related to job performance in a

hospital in Chachapoyas-Amazonas. .

Keywords: Management. Human talent, job performance, nursing.
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INTRODUCCION

Actualmente, el desempefio laboral y la gestion del recurso humano se
consideran pilares del desarrollo organizacional. A menudo, las
empresas necesitan socios comerciales competentes y de alto rendimiento para

promover el crecimiento de la empresa. (Checa et al., 2020).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), menciona que mas de 100
millones de personas trabajan en condiciones laborales inseguras y su salud
esta en riesgo. De hecho, el principal y mas importante valor de toda organizacion
es el recurso humano, el cual se manifiesta cada vez mas en las instituciones
meédicas que brindan servicios sanitarios en todos los niveles de la sociedad, para
lo cual el recurso humano de estas organizaciones es fundamental para ello su

conocimiento, habilidades y competencias (Alarcén & Astufiague, 2018).

En el Global Talent Index, Suiza ocupé el primer lugar en habilidades de
liderazgo entre paises porque ofrece un entorno econémico bien regulado. Luego
tenemos  Singapur, Estados Unidos, Suecia, Dinamarca; en el
otro extremo, Yemen ocupa el puesto 132, detras del pais africano de la Republica
Democréatica de Angola (América Economia.com, 2019). En América Latina, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT 2017) insiste en lo importante que es
la gestibn del talento para un mayor desempefio del colaborador, ya
que es principal en el desarrollo de los objetivos institucionales. Solimano
(2021) sefial6 que el flujo de talento en América Latina puede tomar muchas formas,
incluida la circulacién internacional de investigadores,
especialistas en GTH, artistas, intelectuales y empresarios. El testimonio muestra
que la fuga de cerebros es una pérdida permanente e irreversible

de capital humano. Que también resulta de la emigracién y el retorno del talento.

Pera ocupa el puesto 67 en términos de competitividad en el ranking mundial
(138 paises); en los componentes mencionados en salud ocupa el puesto 98, esta
dominado por la burocracia, la limitacién laboral, la corrupcion, la infraestructura

inadecuada, etc., se puede enfatizar que todos los elementos mencionados se



encuentran directamente relacionados con la gestion ineficaz de las entidades de
salud del pais a nivel nacional (Klaus et al., 2018). A nivel hospitalario, Peru tiene un
cuadro similar con el personal de enfermeria en gestion y desempefio del talento,
porque invierten en recursos de la persona para el mejoramiento de la atencion,
pero a pesar de sus esfuerzos, los usuarios reportan insatisfaccion por la
ineficiencia del personal causadas por la falta de planificacion vy
direccion, diferentes sistemas de trabajo del personal, diferentes compensaciones

de personal para servidores (Campos, 2021).

El Hospital Regional de Chachapoyas, se realizan actividades de Salud
integral, recuperacion y rehabilitacion. Es un hospital con poblacién designada, por
ello tiene gran demanda para solucionar situaciones de urgencia, emergencia y
ademas de consultorio externo, para esto cuenta con personal en las diferentes
modalidades de contrato como nombrado, contratado o modalidad de terceros.
Dentro de las cuales hay diferencias salariales, beneficios sociales o remuneracion
muy por debajo de lo estipulado, carecen de condiciones de trabajo que permitan
el desarrollo y desempefio continuo, porque no existen incentivos y beneficios
institucionales. Ademas, en ocasiones se ha observado cansancio fisico como
emocional, por ello es importante conocer en qué manera va afectar a su

desemperio laboral.

Desde esta perspectiva se formulé como problema ¢Qué relacion existe
entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal de

enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas?

Se justific6 socialmente ya que abordéo la situacidon actual
donde los trabajadores del sector publico tienen problemas de desempefio y a
través de este estudio se busca un diagndstico para que los establecimientos de
salud encuestados puedan intervenir y corregir los problemas antes mencionados.
A nivel practico va mejorar el rendimiento del trabajo y brindar un excelente servicio
a todos los usuarios. En la parte teorica, gracias al estudio de conceptos y
teorias propuestas por otros investigadores, ayuda a mejorar y ampliar los

conocimientos tedricos para reconocer, diagnosticar y enfrentar el fenémeno en



estudio mediante la observacion de variables, dimensiones e indicadores. Como
aporte metodoldgico a la investigacion se utilizé las herramientas elaboradas por
expertos con conocimiento en el tema, las cuales serviran de base para otros

estudios relacionados con el problema.

Su objetivo general fue determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de

Chachapoyas-Amazonas.

Como objetivos especificos, Identificar la relaciobn entre gestion del
conocimiento y el desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de
Chachapoyas-Amazonas. ldentificar la relacion entre las habilidades gerenciales y
el desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de Chachapoyas-
Amazonas. Identificar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral

del personal de enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas.

Como hipétesis general: Hi: Existe una relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de

Chachapoyas-Amazonas.

Y sus hipotesis especificas fueron: Hi: Existe una relacion entre gestion del
conocimiento y el desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de
Chachapoyas-Amazonas; Hz: Existe una relacion entre las habilidades gerenciales
y el desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de Chachapoyas-
Amazonas; Hs: Existe una relacion entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral del personal de enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas



1. MARCO TEORICO

En los trabajos internacionales se encontraron diversos estudios, asi
tenemos las siguientes: Robalino (2022) plante6 analizar la influencia actual entre
la GTH el desempefio laboral; para ello emple6 un enfoque cuantitativo y
descriptivo; realizado a 16 trabajadores de la Cooperativa de ahorro y crédito
Fernando Daquilema, Ecuador, correspondiente a la totalidad de trabajadores.
Concluyendo que la gestion del talento humano existe una aceptacion de 63%, la
dimensién de reclutamiento 44% y seleccion y proceso de induccion existe una
aceptacion de 44%. Las dimensiones de capacidades como habilidades técnicas,
habilidades interpersonales, habilidades analiticas se concluy6 una aprobacién de

50%, 56% y 50% respectivamente.

Cabezas y Brito (2021) planificaron identificar cual es el efecto que tiene la
GTH en el rendimiento laboral de los colaboradores de una estacion de servicios
en Guayaquil, Ecuador. Utiliz6 un estudio de tipo descriptivo con enfoque
cuantitativo y cualitativo; en una muestra de 25 trabajadores. Concluyeron que el
52% del personal no recibe ningun tipo de reconocimiento por el cumplimiento y
calidad de su trabajo y el personal realizan sus actividades de trabajo sin recibir una
induccion en un 24%; por lo que la empresa realiza capacitaciones eventualmente

en periodos semestrales.

Mullo (2020) en su estudio sobre gestion de talento humano basado en la
motivacion del personal para mejorar el desempefio laboral, teniendo como muestra
censal a 49 colaboradores de la empresa Inplastico Naranjo Hernandez y
Compalfiia, emple6 un estudio aplicativo descriptivo, cuantitativo y correlacional
donde aplico 2 cuestionarios validados por juicio de expertos. Concluy6 que un 80
y 89% de personal se encuentra con buen desempefio y casi la cuarta parte con un
desempefio menor de 79%, preciso que los factores de la falta de motivacion es la

relacion de comparieros respecto a su jefe.

En el ambito peruano se realizaron el estudio de ambas variables en las
siguientes investigaciones: Alvarez (2022) investigé la gestién del talento humano

y el desempefio laboral, en un estudio correlacional, cuantitativo pues estudiara la



relacion entre las dos variables, ademas fue no experimental y transversal; en una
muestra de 87 trabajadores de una Municipalidad de Lima. Concluy6 que 75,90%
de fiscalizadores se encuentra en un nivel bueno y 90,36% regular de la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, con una relacién positiva baja rho=0.382
con un p valor de 0,000<0,050, una relacién positiva muy baja entre el desempefio
laboral con la incorporacion y el desarrollo de personas con un 0.192. Ademas,
determind una relacion significativa baja entre el desempefio laboral con un

rho=0,334 y la colocacién de personas.

Guardales (2022) investig6 el desempefio personal y la gestion del talento
humano en el Centro de Salud Socorro-Huaura, la cual fue realizada a 22
trabajadores los cuales representan al 100% de muestra. Con un método
cuantitativo, correlacional, mostrando como resultado una correlacion positiva
moderada entre las variables (Rho = 0.533), respecto a las dimensiones de gestion
del talento humano como reclutamiento, seleccion, incorporaciéon, capacitacion,
retencidon respecto a la variable desempefio tenemos una correlacién positiva de
Rho de Spearman 0,369; 0,620; 0,602; 0,448; 0,71 respectivamente. Esto demostrd
si se lleva de manera adecuada la GTH el desempefio de los colaboradores sera

mejor.

Campos y Torres (2021) investigaron el desempefio laboral y la gestién del
talento humano, con un método cuantitativo, correlacional en 32 personales de la
unidad de cuidados intensivos los cuales fueron elegidos por conveniencia.
Concluyeron gue las variables se relacionan a un nivel moderado r=0.433 y p=0.05.
y las dimensiones de desempefio laboral y gestion de talento humano si existe
correlacion positiva buena y significativa (Rho=0.667, Rho=0.627, Rho=0.694,
Rho0=0.532, Rho=0.688, Rho=0.679) entre eficacia y motivacion laboral y la eleccion
de personal, capacitacion y desarrollo de personas respectivamente,

correspondiendo a niveles altos.

Garcia (2021) investigo la gestion del recurso humano y el desempefio
laboral. Con un método cuantitativo, correccional, descriptivo y transversal, que fue

realizada en un determinado momento y lugar, para la variable desempefio laboral



empled el muestreo no probabilistico dando como resultado 168 enfermeros que
laboran en un Hospital de Chiclayo. Concluyendo que ambas variables tienen una
correlacion positiva muy baja igual a 0.167, respecto a las dimensiones de seleccion

y formacion e integracion el personal percibe en un término medio la GTH.

A nivel local se encontraron las siguientes investigaciones: Suarez (2022)
investigo la gestion del recurso humano y el desempefio laboral, de tipo cuantitativo,
correlacional, no experimental; en 35 de trabajadores de la Municipalidad de
Utcubamba. Concluyendo que ambas variables se relacionan a un nivel muy alto
con un rho=0,909, evidenciando que si existe una buena gestién del talento humano
existiria también mejoras significativas en el desempefio laboral de los trabajadores.
Ademas de ello la gestion del talento humano y la dimension desempefio de tarea,

contextual, organizacional se encuentran en una correlacion altamente positiva.

Chéavez (2021) se propuso identificar la gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral; con un método descriptivo, no experimental,
transversal y correlacional, en 10 colaboradores administrativos de SENATI Sede
Chachapoyas, Amazonas. En resumen, detallé la conveniencia (Tau B=0.424) entre
ambas variables. Respecto a las dimensiones de la gestion del talento humano
como conocimiento, habilidad, actitud y juicio, concluyd que si existe una conexion
promedio con el desempefio del trabajador administrativo (Tau B=0.566, Tau
B=0.676, Sig 0,000). Esto significa que la organizacion en mencion tiene que dar

prioridad al talento del personal considerandolo una gran fortaleza.

Merino (2021) establecio investigar la relacién existente entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo, realizando una
investigacion con enfoque basico y descriptivo. En 53 colaboradores de la gestion
administrativa del Ministerio Publico de la sede Chachapoyas; para ello empleo 2
encuestas segun escala de Likert. Concluyendo una correlacion de Pearson
positiva, un 47.20% y un 17.0% correspondiente a un desempefio laboral eficiente
y regular respectivamente. Lo cual significa que mientras mejor se desarrolle la GTH

mejor desemperio laboral existira.



Ramos (2021) investigd la gestion del recurso humano y el desempefio
laboral, con un método cuantitativo y correlacional no experimental, utiliz6 2
encuestas de acuerdo a las variables y fue realizada a un total de 49 colaboradores
de la Microred de salud de Luya Amazonas, 2021. Mostrando como resultado que
existe relacion entre ambas variables a un nivel moderado (rho=0.497) por lo tanto,
si se mejora los procesos de gestibn de los colaboradores serdn mejor el

desemperio del colaborador.

Las bases tedricas que sustentan esta investigacion lo describiremos a
continuacion:

Las empresas modernas tienen éxito cuando pueden involucrar a
los trabajadores en los proyectos y la planificacibon hasta el punto
en que comienzan a identificarse con los objetivos de la organizacién. Contar con
empleados calificados y motivados es crucial si se considera que la base para lograr

la competitividad son las personas (Sanchez & Garcia, 2017).

La gestion del talento humano es la estrategia de una organizacion para
contratar, capacitar y retener empleados de alto rendimiento. Administre a los
empleados para lograr un desempefio Optimo, obtenga una visién clara de las
capacidades que se necesita para el éxito. Los nuevos socios de la organizacion
son personas que, con la ayuda de sus conocimientos y habilidades, aseguran la
realizacion de los objetivos. Con esta estrategia se protege la integridad de quienes
intervienen en el proceso productivo y se persigue la optimizacion de
las capacidades, la participacion, la creatividad y la mejora continua de las personas
(Chiavenato, 2017).

Para Pardo y Montoya (2019) la gestion del talento humano es una tarea en
torno a un individuo perteneciente a una entidad que no es considerado un recurso,
sino un ser potencial cuyo desarrollo del recurso es evaluado. Su participacion en
la realizacion y efectivizacion de los objetivos empresariales; y sus habilidades y
destrezas. Esto también se aplica a la nocion de que las personas son la parte mas

importante de una organizacién (Jara et al., 2018).



Huaman (2019) agrega que el GTH tiene un efecto demostrable en la
ejecucion del trabajo, lo cual es crucial para la consecucion de procesos, asi como
sus funciones de mejora del desempefio en cuanto a calidad, produccion,
habilidades de trabajo, desempefio, cooperacién, comprension de situaciones y

creatividad.

Segun Parra y Muller (2018) hacen referencia que la gestion del talento
humano debe ser flexible y adaptable, porque una nueva empresa con menos de
50 o0 20 empleados no se puede gestionar de la misma manera que una con mas
de 1.000 empleados. Por ello, es imperativo priorizar los subsistemas mas
fundamentales que son compartidos por todas las entidades sobre las

demas funciones integrables en la gestion.

Asimismo, la gestion del recurso humano es como los empleadores reclutan
y desarrollan la fuerza laboral mas productiva que probablemente permanecera en
su organizacion a largo plazo. Siendo un desarrollo estratégico organizado de
manera sistematica para reclutar el potencial adecuado y nutrirlo por completo,

cumpliendo con los objetivos generales (Vera & Blanco, 2019).

Es fundamental una adecuada gestion del talento humano porque lo
posibilita maximizar cada moneda invertida por hora y generar mas ventas, lo que
a su vez te permite aumentar la rentabilidad de la empresa. Es fundamental que se
utilicen indicadores de gestion humana para evaluar cada uno de sus subsistemas,
asi como aspectos que son pertinentes a la organizacion (Armas et al., 2017). Dado
gue el componente humano requiere una formacion y evaluacién continua, este

punto no debe pasarse por alto.

La estrategia de futuro visionario de la organizacional, en la que el personal
debe participar activamente y cooperar para lograr las metas establecidas, es otra
area donde la gestion del recurso humano es importante. De esta manera, se
exponen las ventajas de diferentes escenarios para lograr un efecto final
importante, en cuyo caso se asignan recursos que permiten desarrollar una

ventaja competitiva (Ramirez et al., 2019). La base del desarrollo de todo pais es



el Ministerio de Salud, que es uno de los sectores y fundaciones mas importantes
del mundo. Sus oficinas desarrollan y dan forma a politicas de bienestar para la
sociedad, que definen estrategias y lineamientos para el cuidado, conservacion

y mejoramiento de la salud (Jara, 2018).

Los profesionales competentes son esenciales para el éxito
de instituciones como los hospitales porque pueden maximizar el valor de
su activo mas valioso: sus empleados. Por lo tanto, los centros de salud deben ser
capaces de fortalecer, fomentar y estimular todas las habilidades necesarias de los
miembros de la organizacion de salud, para que puedan desarrollar diferentes
habilidades y competencias encaminadas a producir mas conocimiento y tener
consecuencias positivas dentro de la institucion y pais (Chiavenato, 2009). Se

encuentran como dimensiones de la GTH a:

La gestion del conocimiento, Chiavenato (2017) se refiere al proceso de
organizar, crear, usar Yy compartir conocimiento colectivo dentro de una
organizacion, incluido el almacenamiento de informacién en una ubicacién de facil
acceso. Pueden ser de tipo tactico, que se adquiere a través de la experiencia y se
entiende intuitivamente. Implicito, que para ser comprendido requiere de un
enfoque especial de conciencia y explicito, almacenados en varios tipos de
documentos como manuales, informes y guias que permiten a las organizaciones

compartir informacién entre equipos.

La gestion del conocimiento se demuestra a través de la intuicion que se
compone de servicios, conocimientos, doctrinas y testimonios, dando como
resultado un aprendizaje intelecto de la persona que incluye experiencia y
conocimiento. En el trabajo de competitividad de los socios de cooperacion, las
organizaciones mas importantes entienden lo importante que es gestionar criterios
personales en el tiempo, desarrollando la cooperacién y el conocimiento
en los nuevos ingresos que ingresan a la organizacion para brindar los objetivos de

la organizacion en su forma mas amplia (Quintana, 2016).

En cuanto a las habilidades gerenciales; Chiavenato (2017) refiere a los



conocimientos y habilidades de las personas en una posicion de liderazgo para
realizar ciertas funciones o tareas de gestion, de manera efectiva con una habilidad
practica en una accidén especifica. Pueden ser de tipo conceptual, que es la
capacidad del gerente para trabajar con ideas y conceptos; Habilidades humanas,
que es la capacidad de un gerente para trabajar con personas, comprenderlas y
motivarlas y habilidades técnicas, que es emplear herramientas, procedimientos o

técnicas en su area especializada.

Las habilidades gerenciales es la capacidad de dirigir personas, realizar las
acciones propias de un directivo y tomar decisiones es fundamental para llevar a
cabo con éxito los grupos de trabajo y las transacciones comerciales.
Cuando se necesita un profesional de gestibn dentro de una institucion, es

importante que posea las habilidades para llegar a la cima de la lista (Zapata, 2016).

Para mejorar la inteligencia emocional y las habilidades sociales
se necesita el talento para mantener una actitud positiva y confrontar los cambios,
comunicar tanto interna  como  externamente  sus  opiniones, Yy
sustentarlas con argumentos sélidos (Ramos, 2021). Se cubren habilidades
de gestion profundas, con énfasis en los fundamentos de la gestidn. El objetivo de
liderazgo se basa en la comunicacion interpersonal a través de la comunicacion y
la confianza de los miembros del grupo en su capacidad para lograr los objetivos
de la institucion (Ramos, 2021).

Segun Chiavenato (2017) la motivacion laboral es una agrupacion de fuerzas
energéticas humanas externas e internas que dan inicio con el comportamiento
influenciado con el trabajo e identifica su forma, direccion, intensidad y duracion.
Por lo que puede ser de tipo extrinseco, que es una construccion que se aplica
siempre gue se realiza una actividad para lograr algun resultado separable; de tipo
intrinseco, que es un proceso en el cual una persona de mueve a actuar por la
diversion o el desafio que implica, mas que productos, presiones o0 recompensas
externas y la familia que ha demostrado ser una fuente de inspiracion, incluso para

aguellos que no se sientan motivados intrinseca o extrinsecamente para hacer algo.
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La motivacion laboral es el responsable que, a largo plazo, los recursosc
produccion y las organizaciones representadas por el personal, son influenciadores
competitivos, centrandose en la tecnologia y elmedio ambiente que dan forma al
medio ambiente. Sin embargo, el mayor desafio para las organizaciones es mejorar
el desempenfio. Donde diversas teorias suponen comprender la actividad de seres
con complejidad y singularidad, se presta atencion a la actitud de la persona

involucrada para lograr desemperios excelentes (Lopez, 2016).

En base a las teorias del desempefio laboral que es considerada
actualmente como la base de las organizaciones, para ser competitivas y
reconocidas. Hay muchas definiciones de desempefio laboral, como:

Asimismo, Tobdn et al., (2018) mencionan que el desempefio laboral es
un meétodo sistematico que faculta a los miembros del personal evaluar, medir y
tener influencia sobre los aspectos de su trabajo, resultados y comportamientos
para determinar el nivel de productividad. Esto le brinda la oportunidad de
probar nuevas practicas de recompensas, descartar tareas 0
promociones y detectar errores en el disefio de funciones del equipo e
inconvenientes personales similares que obstaculizan la productividad (Arnold et
al., 2021).

Segun Velasquez (2017), desempefio es la capacidad que tiene un individuo
para ejecutar una determinada actividad y es también resultado de la experiencia, la
practica, la inteligencia y una combinacion de actividades. Obtener una ventaja
competitiva en una empresa publica o privada requiere encontrar talento. El talento
es una cualidad natural de la que carece la mayoria de las personas y puede ser
de gran importancia en el funcionamiento de una empresa ahoray en el futuro, y es

necesario descubrirlo (Eliyana et al., 2019).

Se han adoptado diferentes perspectivas tedricas sobre el desempefio
laboral, pero todas estan relacionadas con la eficacia con la que se desempefian
los empleados, la eficacia con la que motivan a sus comparieros de trabajo y la
eficacia con la que utilizan otras habilidades en el lugar de trabajo. Todos estos

factores ayudan a los trabajadores a desempeiiarse con eficacia.
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Adams en su teoria de la equidad, que se refiere a la percepcion que tiene
el colaborador del trato que recibe —justo o injusto— es la que mas se preocupa
por el desempefio de los colaboradores. Miao et al. (2018) coinciden y afirman que
cada individuo exhibe voluntariamente el desempeio eficiente de sus funciones
dentro de la empresa en el caso de compromisos. Aunque la teoria ha cambiado,
sigue siendo cierto que las percepciones de los individuos se basan en sus propios
estados mentales subjetivos (Cappelli & Keller, 2017). Sin embargo, esto no implica
que la justicia y el buen trato sean obligatorios; mas bien, significa que la busqueda
de una relacion positiva entre gerentes y subordinados otorga una gran importancia

a la buena comunicacion entre ellos.

La posibilidad de alcanzar los objetivos organizacionales es, sin duda, uno
de los elementos més cruciales del desempefio laboral. Cuando los trabajadores
no hacen bien su labor, los clientes creen que a la entidad no le importan sus
situaciones y buscaran ayuda en otra parte. El desemperio laboral por encima del
promedio es un requisito crucial hoy en dia si desea avanzar en las filas de una
empresa. Los empleados efectivos completan las tareas correctamente la primera
vez. Los directores de una empresa obviamente priorizardn a aquellos miembros
del personal con mayor desempefio para la promocion interna, proyectos
especiales y nuevas oportunidades de desarrollo profesional (Pilligua & Arteaga,
2019).

Las dimensiones de desempefio laboral segun Tobdén et al., (2018)
son: calidad del trabajo; quien exhibe caracteristicas relativas muy dominantes tanto
en las condiciones objetivas de su entorno de trabajo como en las condiciones
subjetivas de la clase de trabajo con la que esta asociado (Casas et al., 2017).
También se menciona que la satisfaccién laboral en el colectivo proviene de su
excelente multiplicacion, la autosatisfaccion proviene de la meta, los cambios de

trabajo destacados en muchos casos son poco gratificantes (Caballero, 2017).

En la actualidad se considera al trabajador de salud como la piedra angular

del sistema de salud, pero luchan con salarios bajos, gerentes que no los apoyan
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ni los promueven, falta de reconocimiento social y falta de oportunidades de
progreso profesional. La mayoria de las naciones luchan por una distribucion
equitativa de los profesionales de la salud, que se caracteriza por una mayor
concentracion en las areas urbanas y un déficit en las areas rurales, asi como por
la migracion de paises en desarrollo a paises desarrollados debido a salarios mas
altos (Moscoso, 2015).

El profesional de enfermeria juega un papel principal en la promocion de la
salud de la poblacion y en la prevencion de enfermedades como miembro del
equipo multidisciplinario de salud. Entre las funciones de un profesional de
enfermeria se encuentran el cuidado, la administracién, la educacion y la
investigacion (De Arco, 2018). El rol asistencial del profesional de enfermeria se
basa en brindar atencion a través de un enfoque holistico e individual, utilizando
teorias y métodos de carrera que promueven aspectos de la salud humana para
mejorar el autocuidado humano y la adaptacion al proceso salud-enfermedad, a

través de la gestion del cuidado humano (Hernando, 2015).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Su método fue de tipo bésica porque no se enfoco en el desarrollo de un
problema pedagdgico, por el contrario, representa una teoria en el marco

referencial para la implementacion de nuevos estudios (Arias, 2020).

Present6 un enfoque cuantitativo debido a la medicion de las variables,
se efectud en forma numérica empleando porcentajes y frecuencias y medios

estadisticos (Hernandez & Mendoza, 2018)

Fue correlacional seguin su alcance porque buscé la relacion entre las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral (Arias & Cangalaya,
2021). Y transversal por su temporalidad, porgque la indagacion fue recolectada

en un tiempo establecido (Fuentes et al., 2020).

Figura 1
Esquema de correlacion de las variables

Donde:

M: Muestra de estudio

Ox: V1. Gestion del Talento Humano
Oy: V2. Desempefio laboral

r: relacion estadistica
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3.2. Variables y operacionalizacion
V1: Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual: Es la estrategia de una organizacién para reclutar,
capacitar y retener empleados de alta calidad. Administra el 6ptimo rendimiento
de los trabajadores, permitiendo tener una vision clara de las cualidades que
hacen falta para alcanzar el éxito (Chiavenato, 2017).

Definicion operacional. -Es un proceso estratégico que se medira
mediante sus dimensiones gestion del conocimiento, habilidades gerenciales y

motivacion laboral.

V2: Desempefio Laboral

Definicidon conceptual. — Es un método sistematico que permite a
los miembros del personal medir, evaluar y tener influencia sobre los
aspectos de su trabajo, su comportamiento y los resultados que generan para

identificar su nivel de productividad (Tobon et al., 2018).

Definicion operacional: refiere a la disposicion de las acciones de las
personas en su trabajo, esta medido por las siguientes dimensiones: calidad de

trabajo y trabajo en equipo.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Segun Arias (2021), la poblacion es vista como un grupo de unidades de
medida cuantitativas (personas) dentro de una investigacion. Se estimé que 210
licenciados de enfermeria del Hospital Chachapoyas conformaron esta

poblacion (Anexo 4).

Muestra: Es un subconjunto de la poblacién que se mide o analiza.
Siendo un pequefio grupo que representa a la poblacion (Fuentes et al., 2020).
La muestra estuvo compuesta por 137 licenciados en enfermeria. Para el
proceso de muestreo se utilizO el muestreo estadistico probabilistico, que
permite seleccionar cualquier sujeto de la poblacién para conformar la muestra
de estudio (Lopez, 2021).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La encuesta se empled como técnica, que ayudo a recopilar datos sobre
las unidades muestrales que perciben el objeto de estudio (Hernandez & Avila,
2020). Basado en un instrumento diferente que ha demostrado su eficacia en
la investigacion de Ramos (2021), se utilizdé un cuestionario para evaluar qué
tan bien se gestiona el talento humano y qué tan bien los empleados realizan
su trabajo, el cual consta de 23 preguntas con 5 posibles respuestas de tipo
likert (R. M. 2011; No. 527-2011/MINSA).

De acuerdo con el objetivo, el tipo de datos que se recopilan y los
resultados de medicion esperados, la validez de un instrumento es qué tan bien
puede medir las variables, la cual fue validada a través de un juicio de expertos
(Neill & Cortez, 2018).

Cuando se dice que un instrumento es confiable, significa que se
obtienen los mismos resultados cuando se usa repetidamente sobre el mismo
sujeto, caso o muestra (Naupas et al., 2018). En esta investigacion se empled
una prueba piloto del cuestionario para calcular la confiabilidad del estudio, de
la cual se obtuvo una confiabilidad con Alfa de Cronbach de la gestion del
talento humano con un 0,806 y el desempefio laboral con un 0,802,
demostrando que si es confiable.

3.5. Procedimientos
Se procedi6 en el envié de un documento de permiso, al director de un
hospital de Chachapoyas, para desarrollar las encuestas de las variables en

estudio. brindandoles a las unidades de andlisis de estudio un consentimiento

informado y un cuestionario.
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3.6. Método de analisis de datos

Se aplico la V25.0 del software SPSS Statistics para procesar la
informacion recolectada que ayudara a efectuar los estadisticos descriptivo de
ambas variables que se mostraran en figuras y tablas estadisticas (Paniagua y
Condori, 2018).

Se empled el rho de Spearman 2.6 como prueba no paramétrica, para
hallar la correlacion de las variables, estableciendo una significacion de p<0,05.
Dado que la muestra es mayor de 50 se empled la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov (Zambrano et al., 2020).

3.7. Aspectos éticos

El estudio adopt6 una postura ética a lo largo de sus diversas fases. La
RESOLUCION DEL CONSEJO UNIVERSITARIO N° 0470-2022/UCV
establece que se respete el codigo de ética y los principios éticos
fundamentales de la Universidad Cesar Vallejo, que establece la beneficencia
(busca maximizar el beneficio para la poblacion de estudio), la justicia (todos
tendran el mismo trato y las mismas oportunidades de patrticipar) y la autonomia

como principios éticos que se aplican al presente estudio.

También es importante sefialar que el respeto, a las personas, a la
propiedad intelectual, la transparencia, la responsabilidad y la cautela sera
considerados principios rectores en el proceso de desarrollo de la investigacion
gue se realizé en un hospital de Chachapoyas. El investigador, por su parte, se
asegur6 de que la informacion recopilada sea precisa, eliminando cualquier

posibilidad de que los hallazgos sean falsificados.
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V. RESULTADOS
Tabla 1
Relacion entre la gestidn del talento humano y el desempefio laboral.

Gestion  Desempefio

del laboral
talento
humano
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 488"
Spearman  talento correlaciéon
humano Sig.*(bilateral) 0,000
N 137 137
Desempefio  Coeficiente de ,488" 1,000
laboral correlaciéon
Sig.*(bilateral) 0,000
N 137 137

Nota.”*Correlacidn en nivel significativo 0,01 (bilateral).

Se observé en los resultados una relacion moderada en la tabla 1 y muy significativa
(p<0.05) entre las variables de estudio con un (r = 0,488). Por lo que, al efectuar
mejoras en la gestion del talento humano conlleva a un mejor desempefio laboral.

Por lo que, se rechaza la Ho y se acepta la Hi.
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Tabla 2

Relacion entre la dimension gestion del conocimiento y el desemperio laboral.

Gestion del

conocimiento

Rho de Desempefio Coeficiente de ,220™
Spearman laboral correlacion
Sig.(bilateral) 0.000
N 137

Nota. **Correlacion en nivel significativo 0,01"(bilateral).

En la tabla 2 se observé una significancia p=0,000 y un rho=0,220. Demostrandose
una relacion positiva muy baja entre la dimension gestion del conocimiento y el
desemperio laboral. Aceptando la hipétesis especifica; por lo tanto, a medida que
un hospital de Chachapoyas-Amazonas desarrolle mejoras en la gestion del

conocimiento de forma efectiva el desempefio de los trabajadores serd mejor.
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Tabla 3

Correlacion entre la dimension habilidades gerenciales y el desempefio laboral.

Habilidades
gerenciales
Rho de Desempefio Coeficiente de 0.379
Spearman laboral correlacion
Sig«(bilateral) 0.000
N° 137

Nota. “*Correlacién en nivel significativo 0,01*(bilateral).

En la tabla 3 se pudo observar una relacion positiva baja entre las habilidades

gerenciales y el desempefio laboral con un r=0,379 y una significancia p = 0.000;

es decir que un hospital de Chachapoyas-Amazonas ejecute mejoras en las

habilidades gerenciales de forma efectiva el desempefio laboral sera mejor. Por lo

que se acepta la hipotesis especifica.
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Tabla 4

Correlacion entre la dimensién motivacion laboral y el desempefio laboral.

Motivacion
laboral
Rho de Desempefio Coeficiente de 311"
Spearman laboral correlacion
Sig.«(bilateral) 0.000
N 137

Nota. ***Correlacion en nivel significativo 0,01(bilateral).

Se observé en los resultados de la tabla 4 una significancia de p=0,000 y un
r=0.311, de nivel bajo entre la dimension motivacion laboral y el desempefio laboral;
es decir que un hospital de Chachapoyas-Amazonas ejecute mejoras en la
motivacion laboral de forma positiva el desempefio laboral serd mejor. Por lo tanto,

se acepta la hipotesis especifica.
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Tabla 5
Andlisis de la variable gestién del talento humano

Nivel
Malo Regular Bueno Total
Dimensiones Gestion del 54 50 33 137
conocimiento

39% 36% 24%  100%

Habilidades gerenciales 50 51 36 137
36% 37% 26% 100%

Motivacion 57 47 33 137
laboral 42%  34%  24% 100%

Variable Gestion del talento humano 53 50 34 137
39% 36% 25% 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas.

En lo concerniente al analisis descriptivo efectuado a la variable gestion del talento

humano se determind que prevalecio el nivel malo representado por el 39% de los

encuestados, ademas el 36% presento un nivel regular y el 25% un nivel bueno. De

igual manera en el analisis de las dimensiones se lleg6 a identificar que el 39% de

la gestion del conocimiento enfatizé que en un hospital de Chachapoyas-Amazonas

existe un nivel malo, en las habilidades gerenciales 37% un nivel regular y 42% un

nivel malo de motivacién laboral.
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V. DISCUSION

La gestidn del talento humano de un hospital de Chachapoyas-Amazonas, la
gestion practicada en torno a un individuo perteneciente a una organizacion no se
considera un recurso, sino un ser potencial cuyo desarrollo del recurso se evalla.
Su implicacion en la consecucion de los objetivos empresariales; y sus habilidades
y destrezas. Esto también aborda la nocién de que la persona es el componente
mas importante de la organizacion. Planteandose como objetivo general determinar
la relacién entre la gestidn del talento humano y el desempefio laboral del personal
de enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas, por lo tanto, se
determina que el desempefio laboral se relaciona a la eficacia con la que se
desempeiian los empleados, la eficacia con la que motivan a sus comparieros de
trabajo y la eficacia con la que utilizan otras habilidades en el lugar de trabajo. Todos
estos factores ayudan a los trabajadores a desempefiarse con eficacia.

De los resultados de la tabla 1 se obtuvo un nivel moderado (r=0,488) y muy
significativo (p<0.05). Entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Por lo que, al ejecutar mejoras en la gestion del talento humano ayudara
directamente a que el desempefio laboral mejore consecutivamente. Por lo tanto,
se acepta la Hi y se rechaza la Ho, y como prueba de normalidad ambos son < 0.05,
lo cual se rechaza la Ho; asimismo, no tienden a una distribucién normal. Por lo
tanto, estos resultados, se igualan con el estudio de Campos y Torres (2021)
quienes demostraron que existe una relacibn a un nivel moderado entre las
variables con un Rho=0.433 y p=0.000 del personal de enfermeria entre ambas
variables. Con respecto a las dimensiones de desempefio laboral y gestion de
talento humano si existe correlacion positiva moderada y significativa (Rho=0.667,
Rho=0.627, Rho=0.694, Rho=0.532, Rh0=0.688, Rho=0.679) entre eficacia y
motivacion laboral y la seleccion, capacitacion y desarrollo de personas
respectivamente, del desempefio laboral es alto y la gestion del talento humano a

niveles mas altos.

Con lo que, estos resultados se ajustan a lo indicado por Chiavenato (2017),

quien menciona que la gestién del talento humano ve a las personas como
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personas valiosas con un capital valioso. Los nuevos socios de la organizacion son
personas que utilizan sus conocimientos y habilidades para asegurar el logro de las
metas. Con esta estrategia se protege la integridad de quienes intervienen en el
proceso productivo y se persigue la optimizacion de las capacidades,
la participacion, la creatividad y la mejora continua de las personas. Asimismo, Jara
et al. (2018) definen la gestidn del recurso humano cundo la gestidn gira en torno a
un individuo perteneciente a la organizacién no lo ve como un recurso, Sino como
una presencia potencial que valora el desarrollo de sus recursos. Su participacion
en el logro de los objetivos institucionales y sus habilidades y competencias. Esto
también aborda la nocion de que la persona es el componente mas importante de
la organizacion. Tiene un efecto demostrable en la ejecucion del trabajo, lo cual es
crucial para la consecucion de procesos, y sus caracteristicas de mejora del
rendimiento para la calidad, la produccion, el conocimiento operativo, la eficiencia,
la consecuencia situacional, la colaboracién y la creatividad; por otro lado, Tobon
et al. (2018) indican que el desempefio laboral es un método sistematico mediante
el cual los empleados pueden medir, evaluar e influir en aspectos
de su trabajo, comportamiento y resultados para determinar su nivel de
productividad. Esto le brinda la oportunidad de probar nuevas préacticas de
recompensas, descartar tareas o promociones y detectar errores en el disefio de
funciones del equipo y problemas personales similares que obstaculizan la
productividad. Es la capacidad que tiene una persona para realizar una determinada
actividad y es también el resultado de wuna combinacién de
experiencia, practica, inteligencia y actividades. Lograr una ventaja competitiva en
una empresa estatal o privada requiere encontrar personas competentes. El talento
es una cualidad innata de la que carece la mayoria de las personas y que
puede tener un impacto significativo con el desempefo actual y futuro de una

empresa, y es esencial.

En la tabla 2 de los resultados mostrados se observé una correlacion muy
baja (r=0,220) a un nivel significativo (p < 0,05), entre la dimension gestion del
conocimiento y el desempefio laboral, Aceptando la hipotesis especifica; a medida
gue un hospital de Chachapoyas-Amazonas desarrolle mejoras en la gestion del

conocimiento de forma positiva el desempefio laboral sera mejor. Lo cual, estos
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resultados se confrontan por los hallazgos de Guardales (2022) que demuestra una
relacion positiva moderada entre las dos variables con un Rho de Spearman de
0,533, respecto a las dimensiones de gestion del talento humano como
reclutamiento, seleccion, incorporacion, capacitacion, retencion respecto a la
variable desempefio tenemos una correlacion positiva de Rho de Spearman 0,369;
0,620; 0,602; 0,448; 0,71 respectivamente. Esto demostrd si se lleva de manera
adecuada una buena gestion sera optimo el desempefio laboral. Por otro lado,
Cabezas y Brito (2021) mostraron que de los sujetos consultados el 52% sefialan
que el personal no recibe ningun tipo de reconocimiento por el cumplimiento y
calidad de su trabajo y el 24% iniciaron sus actividades laborales sin recibir una
induccion; considerando ademas que las capacitaciones son eventualmente en

periodos semestrales

Lo cual, estos resultados se ajustan a lo sefialado por Quintana (2016) quien
refiere que la dimensién gestion del conocimiento muestra que la intuicién se
compone de servicios, doctrinas, conocimientos y opiniones, lo  que conduce al
aprendizaje intelectual del personal que incluye la experiencia y el conocimiento.
En el trabajo de competitividad de los socios de cooperacién, las organizaciones
mas importantes entienden lo importante que es gestionar criterios personales en
el tiempo, fomentando la cooperacion y fomentando el conocimiento en los nuevos
ingresos que ingresan a la organizaciéon para brindar los objetivos de
la organizacion en su forma méas amplia; asimismo, Miao et al. (2018) mencionan
que el desempefio laboral, coinciden y afirman que cada individuo exhibe
voluntariamente el desempefio eficiente de sus funciones dentro de la empresa en
el caso de compromisos. Aunque la teoria ha cambiado, sigue siendo cierto que las
percepciones de los individuos se basan en sus propios estados mentales
subjetivos. Sin embargo, esto no implica que la justicia y el buen trato sean
obligatorios; mas bien, significa que la basqueda de una relacion positiva entre
gerentes y subordinados otorga una gran importancia a la buena comunicacion
entre ellos. Alcanzar los objetivos organizacionales es, sin duda, uno de los
elementos mas cruciales del desemperio laboral. Cuando los trabajadores no hacen
bien su trabajo, los clientes creen que a la empresa no le importan sus necesidades

y buscaran ayuda en otra parte. El desempefio laboral por encima del promedio es
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un requisito crucial hoy en dia si desea avanzar en las filas de una empresa. Los
empleados efectivos completan las tareas correctamente la primera vez. Los
directores de una empresa obviamente priorizaran a aquellos miembros del
personal con mayor desempefio para promociones internas, proyectos especiales

y oportunidades de desarrollo profesional.

En los resultados de la tabla 3 se observé una correlacion baja con un
r=0.379 y un nivel de significancia (p<0.05), entre la dimensién habilidades
gerenciales y el desempefio laboral. Aceptando la hipotesis especifica; a medida
gue un hospital de Chachapoyas-Amazonas mejore las habilidades gerenciales de
forma positiva mejorara el desempefio laboral. Por lo tanto, estos resultados se
confrontan por los hallazgos de Alvarez (2022) demostrando que un 75,90% de
fiscalizadores consideraron un nivel regular la gestion del talento humano y un
90,36% de nivel regular del desempefio laboral, evidencidndose que las variables
se relacionan en un nivel bajo con un p valor de 0,000<0,050 y una rho=0.382,
también determindé con un sig.=0,082>0,050 y un rho=0.192 muy baja donde
muestra que no hay relacién entre el desempefio laboral con la incorporacion de
personas y el desarrollo de personas. Ademas, determind una correlacidn positiva
muy baja con un sig=0,002<0,050 entre colocacién personas y el desempefio

laboral.

Lo cual, estos resultados se ajustan a lo indicado por Ramos (2021) quien
menciona que la dimensién habilidades gerenciales es un proceso por
mantener una actitud positiva y afrontar los cambios, comunicar tanto interna
como externamente sus opiniones, y sustentarlas con argumentos sélidos. Se
cubren habilidades de gestion profundas, con énfasis en los fundamentos de la
gestion. Los objetivos de liderazgo se basan en influir en las personas a traves de
la comunicacion, y los miembros del grupo confian en su capacidad para lograr las
metas institucionales. Es la capacidad de dirigir personas, realizar las acciones
propias de un directivo y tomar decisiones es fundamental para llevar a cabo con
éxito los grupos de trabajo y las transacciones comerciales. Cuando se necesita un
profesional de gestiébn dentro de una institucion, es importante que posea las

habilidades para llegar a la cima de la lista; asimismo, Velasquez (2017) el
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desempenio laboral es la capacidad de un individuo para realizar una determinada
labor 'y también es la ejecucibn de una combinacion de
experiencia, practica, intelecto y acciones. Obtener una ventaja competitiva en una
empresa publica o privada, se debe encontrar talento. El talento es una habilidad
innata de la que carece la mayoria de los individuos y que puede marcar una gran
diferencia en el funcionamiento de una empresa ahora y en el futuro y es necesario
descubierto. Es un método sistematico mediante el cual los trabajadores pueden
medir, evaluar e influir en aspectos laborales, comportamiento y resultados para
identificar su nivel de produccion. Esto le brinda la oportunidad de probar nuevas
politcas de compensacién, tomar decisiones sobre asignaciones o
promociones y detectar errores en el disefio de procesos del equipo Yy dificultades

personales similares que obstaculizan la productividad.

En lo encontrado de los resultados de la tabla 4 se observé una relacion baja
r=0.311 y una significancia de p=0,000 entre la dimensién motivacién laboral y el
desemperfio laboral. Aceptando la hipdtesis especifica; que a medida que un
hospital de Chachapoyas-Amazonas desarrolle mejoras en la motivacion laboral de
forma positiva mejorara el desempefio laboral. Estos resultados se confrontan por
los hallazgos de Mullo (2020) que demostré que el 80% y 89% de personal se
encuentra con buen desempefio y casi la cuarta parte con un desempefio menor de
79%, preciso que los factores de la falta de motivacion es la relacion de comparieros
respecto a su jefe. Asimismo, Chavez (2021) determin6é que (Tau B=0.424) entre
ambas variables. Respecto a las dimensiones de la gestién del talento humano
como conocimiento, habilidad, actitud y juicio, concluyd que si existe una conexion
promedio con el desempefio personal administrativo (Tau B=0.566, Tau B=0.676,
Sig 0,000). Esto significa que la organizacion en mencién tiene que dar prioridad al

talento del personal considerandolo una gran fortaleza.

Lo cual, estos resultados se ajustan a lo indicado por Lépez (2016) que
refiere que la dimension motivacion laboral es el responsable que, a largo plazo, los
recursos de produccion y las organizaciones representadas por el personal son
influenciadores competitivos, centrandose en la tecnologia y elentorno que dan

forma el ambiente. Sin embargo, el mayor desafio para las organizaciones es
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mejorar el desempefio. Donde diferentesteorias asumen comprender la actividad
de seres con complejidad y singularidad, se preste atencion a la actitud de la
persona involucrada para lograr desempefios excelentes; asimismo, Tobon et al.
(2018) manifiestan que el desempefio laboral es un método sistematico que permite
a los miembros del personal medir, evaluar y tener influencia sobre los
aspectos de su trabajo, su conducta y los resultados que producen para identificar
su nivel de produccién. Esto le brinda la capacidad de probar nuevas politicas
de recompensas, tomar decisiones sobre cambios de trabajo o
promociones, y detectar fallas en la planificacibn de competencias del equipo e
inconvenientes personales similares que obstaculizan con la productividad.
Coinciden y afirman que cada individuo exhibe voluntariamente el desempefio
eficiente de sus funciones dentro de la empresa en el caso de compromisos.
Aunque la teoria ha cambiado, sigue siendo cierto que las percepciones de los
individuos se basan en sus propios estados mentales subjetivos. Sin embargo, esto
no implica que la justicia y el buen trato sean obligatorios; mas bien, significa que
la busqueda de una relacion positiva entre gerentes y subordinados otorga una gran

importancia a la buena comunicacion entre ellos
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind una correlacién positiva moderada entre la gestion del
talento humano (r=0.488) con el desempefio laboral de un hospital de
Chachapoyas-Amazonas con un sig. bilateral (p<0.05) dando
cumplimiento a la hipétesis de estudio (Tabla 2).

Se determiné que existe una correlacion muy baja r=0.220 entre la
dimension gestion del conocimiento y el desemperio laboral con un y un

sig. (p < 0,05) de un hospital de Chachapoyas-Amazonas (Tabla 3).

Se determiné que existe una correlaciéon positiva baja r=0.379 entre la
dimension habilidades gerenciales y el desempefio laboral y un sig. (p <
0,05) de un hospital de Chachapoyas-Amazonas (Tabla 4).

Se determind que existe una correlacion positiva baja r=0.311 entre la
dimensién motivacion laboral y el desempefio laboral y un sig. (p < 0,05)

de un hospital de Chachapoyas-Amazonas. (Tabla 5).
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VII.

RECOMENDACIONES

A la direccion de un hospital de Chachapoyas-Amazonas la implementacion
de un sistema de gestion del talento humano para potenciar la capacidad
humana sanitaria mejorando su desempefio de tal manera que esta relacién

influya en las exigencias del usuario.

A la direccion de un hospital de Chachapoyas-Amazonas implementar
gestidén de capacitaciones con el proposito de fortalecer los conocimientos y
sus capacidades del personal de enfermeria para brindar servicio de calidad

a los usuarios.

A los directivos de un hospital de Chachapoyas-Amazonas mejorar sus
habilidades gerenciales con el propdsito de brindar una comunicacion eficaz,
mejora de la organizacion, trabajo en equipo y tener un liderazgo en las

tareas que se desarrollen en la institucion.

A los directivos de un hospital de Chachapoyas-Amazonas mantener un
entorno organizacional fomentando relaciones interpersonales, con el
propésito de recompensar el buen desempefio de los colaboradores en el

cumplimiento de los objetivos de la institucion.
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Anexo

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion
Variables | conceptual operacional |Dimensiones Indicadores items | Categorias Escala
La gestion del talento [Esta variable (Gestion del  [Funciones asignadas. 1
humano es la consta de 3 conocimiento |Acciones de capacitacion. 2
estrategia de una yipensiones Participacion en 3
organizacion  para | gestign del capacitaciones. Se utilizara la
reclutar, - capacitar y conocimiento, Seleccion de personal. 4 |Deficiente (25- [Escala de Likert
retener empleados de -
alta calidad Habilidades Pruebas de 5 41)

V.1 Administra el 6ptimo gerenciales, conocimiento y 1=Totalmente en
rendimiento  de los [Motivacion psicoldgicas. Regular (42- (desacuerdo
colaboradores, Laboral) Habilidades |[Habilidades gerenciales 6 P9) 2= En desacuerdo

Gestion permite tener una gerenciales 3= Ni de acuerdo /

del vision clara de las Habilidades 7 [Eficiente (60- |Ni en desacuerdo

Talento competencias  que Solucién de conflictos. g |’7) 4= De acuerdo

Humano hacen  falta  para Capacidad de 9 5= Totalmente de
alcanzar el ' o acuerdo
éxito(Chiavenato, diagnostico.

2017). Motivacién  |[Compromiso y voluntad 10
laboral Compromiso con la 11




institucion.

Logro de la 12
productividad
V.2. El desempefio laboral es[Esta variable Calidad de  |Puntualidad 13 |Deficiente (25 Se utilizara la
Desempefi Un método sistematicoconsta de 2 trabajo Promueva iniciativa del 14 |- 40) Escala de Likert
oLaboral [due permite a losgimensiones Cumplimiento 15
miembros del personalc,jigad de Calidad del trabajador 16 [Regular (41— 1=Totalmente en
medir, evaluar y tener . .
encia sobre IOStrabajo y trabajo Creatividad influye para 17 [56) desacuerdo2= En
aspectos de su trabajo,en equipo). la resolucién de desacuerdo3=
su comportamiento y los Capacidad de realizacion 18 [Eficiente (57 —|Nide
resultados que producen Trabajo en  |[Experiencia de trabajg 19 [73) acuerdo / Ni en
para determinar su nivel equipo realizado en puestos desacuerdo
de productividad(Tobon Productos de calidad 20 4= De acuerdo
et al., 2018). Entrega oportuna 21 5= Totalmentede
Cumplimiento de tareas 22 acuerdo
Lograr una meta. 23




Matriz de consistencia

ENFOQUE /
FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA ) POBLACION Y NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE) / INSTRUMENTO
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: General: Técnica:
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion | 4. Existe  una Unidad de Encuesta  para
entre la gestion del | entre la gestion del | corelacién entre la Analisis evaluar la gestion
talento  humano y |talento  humano Y| gestion del talento del talento humano
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Chachapoyas?
¢Qué relacion existe

entre la motivacién
laboral y el desempefio
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laboral

Muestra

137 enfermeros
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No experimental
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V25.0

permitira el

que

analisis descriptivo
se presentd en
tablas, cuadros
estadisticos

(Hernandez &

Mendoza, 2018).

Para evaluar si
existe asociacion,
se realizara la
prueba no
paramétrica de
rango de
correlaciéon de rho
de Spearman 2.6,
estableciendo una
significacion de

p <0,05.




Anexo 2: CUESTIONARIO
(Gestion del Talento Humano y Desempefio

Laboral)

I. INTRODUCCION:

La presente encuesta tiene por finalidad recabar informacion, por tal razon
solicito suapoyo y opinién, llenando la encuesta para la investigacion Gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria de un
hospital de Chachapoyas-Amazonas, agradeciéndole anticipadamente por su

colaboracion.

[I: INSTRUCCIONES:

Responder con mucha sinceridad, marcando con un “X” del 1 al 5, de acuerdo a
sucriterio siguiendo la misma escala: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En
desacuerdo, (3) Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente

de acuerdo.

[ll. DATOS GENERALES:

Edad: ...l Sexo: M () F()
Condicioén Laboral: Nombrado () Contratado ()
N° PREGUNTAS
DIMENSION 1: GESTION DEL CONOCIMIENTO (V1. 1|12 34| &

Gestion del talento humano)

1 | ¢Las funciones asignadas a su cargo son compatibles

con su formacioén académica?

2 | ¢Considera usted que las acciones de capacitacion que

implementa la institucion, es una inversion?

3 | ¢En el dltimo semestre recibiod algun tipo de




capacitacion porparte de la institucion que labora?

¢ Los procesos de seleccidon de personal se realizan
teniendo en cuenta los requisitos minimos del perfil al

cargo?

¢, Considera importante realizar pruebas de
conocimiento y psicologicas en los procesos de

seleccién para el personal?

DIMENSION 2: HABILIDADES GERENCIALES (V1.
Gestion del talento humano)

¢ Los trabajadores poseen habilidades gerenciales en el
trabajo: capacidad de diagnéstico, liderazgo y

pensamiento estratégico?

¢, Considera importante desarrollar habilidades
interpersonales en el trabajo como la motivacion,

comunicacién, imparcialidad einteligencia emocional?

¢, Considera importante desarrollar capacidades comg
integracion social, solucion de conflictos, poder de influencig

para el equipo de trabajo?

¢Demuestra sus habilidades personales de capacidad
de diagndstico, de liderazgo y pensamiento estratégico

reflejadas ensu trabajo?

DIMENSION 3: MOTIVACION LABORAL (V1. Gestién
del talento humano)

10

¢ Las funciones del puesto que realizan los

trabajadores, serealizan con compromiso y voluntad?

11

¢Anivel organizacional, considera usted importante

la identificacidbn y compromiso con la institucion?

12

¢ Las capacidades directivas de su jefe inmediato,
promueve un clima laboral éptimo para el logro de la

productividad?

DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO (V2.

Desempeifio laboral)




13 | ¢Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea
reconocida por la institucion?

14 | ¢Esta de acuerdo que la institucion, promueva la
iniciativa deltrabajador?

15 | ¢Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece
en su desemperfio laboral por encima del cumplimiento?

16 | ¢Cuén de acuerdo esta usted que la presentacion
personal,distingue y representa la calidad del
trabajador?.

17 | ¢Cuan de acuerdo esta Ud. que la creatividad influye
para la resolucion de problemas?.

18 |¢La capacidad de realizaciéon es el cumplimiento de

tareas de la mejor manera?.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO (V2. Desempefio
laboral)

19

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

en equipo?

20

¢ Esta de acuerdo que a partir de la conformacion de

equipos de los trabajos se obtienen productos de calidad?

21

¢ Usted esta de acuerdo que los trabajos realizados en

equipo son entregados de manera oportuna?

22

¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o
cumplimiento detareas es el objetivo de los trabajos

en equipo?

23

¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos

de trabajo lo orienta a lograr una meta?




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO

LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del Cuestionario para evaluar la gestion del talento humano
instrumento y desempefio laboral
2) Autor: RAMOS 2021
Adaptacion: Sanchez Cuenca Denia Natalia
3) N°deitems 23
4) Administracion Individual
5) Duracién 15 minutos
6) Poblacion 137 enfermeros del Hospital Regional Virgen de Fatima
Chachapoyas-Amazonas
Determinar la relacion entre la gestiéon del talento
7) Finalidad humano y desempefio laboral del personal de
enfermeria de un hospital de Chachapoyas
8) Materiales Manual de aplicacion, cuadernillo de items, hoja de
respuestas, plantilla de calificacion.
9) Codificacion: Este cuestionario evalua las dimensiones de la gestion de

talento humano y desempefio laboral.

Gestion del talento humano

|. Gestion del conocimiento (items 1, 2, 3, 4, 5);

Deficiente [13-25], Regular: [26-38], Buena: [39-51], Eficiente [52-65]
Il. Habilidades gerenciales (items 6, 7, 8, 9);

Deficiente [13-25], Regular: [26-38], Buena: [39-51], Eficiente [52-65]
[ll. Motivacion laboral (items 10, 11, 12);

Deficiente [13-25], Regular: [26-38], Buena: [39-51], Eficiente [52-65]

Desempefio laboral

I. Calidad de trabajo (items 13,14, 15, 16, 17, 18, 19);

Deficiente [13-25], Regular: [26-38], Buena: [39-51], Eficiente [52-65]
[I.  Trabajo en equipo (20, 21, 22, 23).

Deficiente [13-25], Regular: [26-38], Buena: [39-51], Eficiente [52-65]




Para obtener la puntuacién en cada dimensién se suman las puntuaciones en los
items correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los
subtotales de cada dimension para posteriormente hallar el promedio de las cinco

dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira
la gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de enfermeria
de un hospital de Chachapoyas, que determina la consistencia interna de los
items formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algin
item tiene un mayor o menor error de medida.

Validez: La validez externa del instrumento se determiné mediante el juicio de
tres expertos, profesionales de la salud con grado de maestria y que tienen

experiencia en la materia.

11)Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se
agruparon en niveles o escalas de: Deficiente [13-25], Regular: [26-38],
Buena: [39-51], Eficiente [52-65] Estos valores se tendran en cuenta para

ubicar a los pacientes para efectos del analisis de resultados.




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: V1 GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,802

12

Estadisticas de total de elemento

Media de | Varianza de Alfa de
escala si el | escala siel | Correlacion | Cronbach si
elemento se | elemento se | total de el elemento

ha ha elementos se ha

suprimido | suprimido corregida suprimido

ITEM 1 44,50 27,737 ,484 187
ITEM 2 44,80 25,432 ,580 A74
ITEM 3 44,95 25,103 ,439 ,791
ITEM 4 45,15 26,029 ,339 ,804
ITEM 5 44,45 28,576 ,341 , 796
ITEM 6 45,40 24,779 ,539 778
ITEM 7 44,30 28,116 521 187
ITEM 8 44,45 30,261 ,112 ,809
ITEM 9 44,65 28,029 ,483 ,788
ITEM 10 45,05 27,103 ,515 ,783
ITEM 11 44,75 24,303 ,649 , 766
ITEM 12 45,45 24,261 ,525 ,781




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: V2 DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,806 11
Estadisticas de total de elemento
Media de | Varianza de Alfa de
escala si el | escala siel | Correlacion | Cronbach si
elemento se | elemento se | total de el elemento
ha ha elementos se ha
suprimido | suprimido corregida suprimido
ITEM 1 40,95 20,576 ,511 , 786
ITEM 2 41,10 19,042 713 , 763
ITEM 3 41,30 22,958 ,145 ,822
ITEM 4 41,30 19,274 ,525 , 785
ITEMS 41,50 21,421 412 , 796
ITEM 6 41,60 18,884 ,642 770
ITEM 7 41,05 18,892 , 725 , 7162
ITEM 8 41,05 24,050 ,026 ,827
ITEM9 41,50 22,474 ,295 ,805
ITEM 10 41,55 20,261 ,656 A74
ITEM 11 41,10 20,832 494 ,788




Anexo 3: Validacion de Instrumentos de recoleccion de datos

Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria

Criterios de evaluacion
Relacio
nentre | Relacion St Relacion
elacion L
o S la entre la entreel | Observacion y/o
s} ‘® . . L, entre el .
© S Indicador Items Opcion de respuesta variable | dimensién ftemyla | recomendaciones
3 1S indicador »
> 5 yla y el ) opcion de
. e y el item
dimensi | indicador respuesta
on
si | no | si no Si no | si no
Funciones ¢Las funciones asignadas a su
) ) D ED | NA/ND TA
Asignadas cargo son compatibles con su DA (4) X X X X
g - @ @ 3 5)
formacion académica?
Acciones de ¢Considera usted que las
capacitacion acciones de capacitacion que TD ED NA/ND TA
. o DA (4) X X X X
implementa la institucién, es una Q) 2) ?3) 5)
o
S Q inversion?
IS S Paricinacis
2 £ articipacion
2 8 en ¢En el tltimo semestre recibié D ED | NA/ND TA
5 < o o L DA (4) X X X X
= 8 capacitacion algun tipo de capacitacion por Q) ) ?3) 5)
|_ —
T 3 es parte de la institucion que labora?
o c
< 8 Seleccion de ¢Los procesos de seleccion de
© 0
? 8 personal personal se realizan teniendo en TD ED NA/ND TA
8 o . DA (4) X X X X
cuenta los requisitos minimos del (1) 2) ?3) 5)
perfil al cargo?
Pruebas de ¢Considera  importante realizar
conocimiento pruebas de conocimiento y TD ED NA/ND TA
o DA (4) X X X X
y psicoldgicas en los procesos de (1) 2) 3) 5)
psicolégicas seleccion para el personal?




Habilidades | 6. ¢Los trabajadores poseen
gerenciales habilidades gerenciales en el
_ _ _ ) D ED | NA/ND TA
trabajo: capacidad de diagndstico, DA (4)
2 . , Y @ (©) ®)
< liderazgo y pensamiento
§ estratégico?
g’, Habilidades | 7. ¢Considera importante desarrollar
§ blandas habilidades interpersonales en el
2 ) L D ED | NA/ND TA
) trabajo como la motivacion, DA (4)
3 o . () @ (©) ®)
g comunicacion, imparcialidad e
inteligencia emocional?
Solucién de | 8. ¢Considera importante desarrollar
conflictos capacidades como integracion
) . i D ED | NA/ND TA
social, solucion de conflictos, DA (4)
. . . @ @ 3 5)
poder de influencia para el equipo
de trabajo?
Capacidad |9. ¢Demuestra sus habilidades
de personales como: capacidad de
o o D ED | NA/ND TA
diagnostico diagnostico, liderazgo y DA (4)
. o . () @ (©) ®)
pensamiento estratégico reflejada
en su trabajo?
Compromiso | 10. ¢Las funciones del puesto que
y voluntad realizan los trabajadores, se TD ED NA/ND DA (4) TA
realizan con compromiso y (2) ) ?3) 5)
B voluntad?
-t% Compromiso | 11. ¢A nivel organizacional
S con la considera usted TD ED NA/ND DA (4) TA
_g institucion importante la identificacion y (1) 2) 3) 5)
g compromiso con la institucién?
Logrodela |12. ¢Las capacidades directivas de su
o D ED | NA/ND TA
productivida jefe inmediato, promueve un clima DA (4)
- ) @ ©) ®)
d laboral 6ptimo para el logro de la




productividad?

realizacion

manera?

Programa de | 13. ¢Considera importante poner en
incentivos vigencia un programa de
. . . . TD ED NA/ND TA
econdmicos incentivos econémicos y no DA (4)
- . . ) @ 3 5)
y no econdmicos, que incentive las
econdmicos expectativas del trabajador?
Puntualidad | 14. ¢Esta usted de acuerdo que la
) ) D ED | NA/ND TA
puntualidad sea reconocida por la DA (4)
Lo @ @ 3 5)
institucion?
Promueva la | 15. ¢Esta de acuerdo que la
. o L TD ED NA/ND TA
iniciativa del institucién, promueva la iniciativa DA (4)
. . () @ ®) ©®)
trabajador del trabajador?
Cumplimient | 16. ¢Esta de acuerdo que el
o] compromiso es la que prevalece TD ED NA/ND DA (4) TA
= o en su desempefio laboral por 2) ) 3) 5)
g '_g encima del cumplimiento?
m bt - z 4
° % Calidad del |17. ¢Cuan de acuerdo esta usted que
c
g g trabajador la presentacion personal, distingue | TD ED NA/ND TA
@ DA (4)
§ % y representa la calidad del 2) ) ?3) 5)
A o trabajador?
Creatividad | 18. ¢Cuan de acuerdo esta Ud. que la
influye para creatividad influye para la
y ~ ™D ED | NA/ND TA
la resolucion resolucion de problemas? DA (4)
1 2 3 (5)
de
problemas
Capacidad | 19. ¢La capacidad de realizacion es el
o ) D ED | NA/ND TA
de cumplimiento de tareas de la mejor DA (4)
1 2 3 (5)




Trabajo en equipo

Experiencia | 20. ¢Esta de acuerdo que la
de trabajo en experiencia de trabajos realizados | TD ED NA/ND DA (4) TA
puestos en puestos similares ayuda a 2) ) ?3) 5)
similares mejorar el trabajo en equipo?
Productos de | 21. ¢Esta de acuerdo que a partir de
calidad la conformacion de equipo de los TD ED NA/ND DA (4) TA
trabajos se obtienen productos de 2) ) ?3) 5)
calidad?
Mayor 22. ¢Hay mayor productividad cuando
_ _ i D ED | NA/ND TA
produccion las tareas se realizan en equipos DA (4)
: () @ ®) ©®)
de trabajo?
Entrega 23. ¢Usted esta de acuerdo que los
) ) ) D ED | NA/ND TA
oportuna trabajos realizados en equipo son DA (4)
@ @ 3 5)
entregados de manera oportuna?
Cumplimient | 24. ¢Usted esta de acuerdo que la
o de tareas exactitud o cumplimiento eficientes | TD ED NA/ND DA (4) TA
de tareas es el objetivo de los Q) ) ?3) 5)
trabajos en equipo?
Lograruna |25. ¢Esta usted de acuerdo que el
_ _ i D ED | NA/ND TA
meta liderazgo en equipos de trabajo lo DA (4)
. () @ (©) ©®)
orienta a lograr una meta?
\___)

esehiia Magnith Inga Linares
DNI 46292239

Mg.



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres

experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

del Inga Linares, Yesenia Magnith

Clinica AUNA

Mg en Gestion de los Servicios de la Salud

Instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar la gestion del talento

Autor del instrumento:

humano y el desempefio laboral del personal de
enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas

Sanchez Cuenca, Denia Natalia

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1123 |4|5

CLARIDAD

Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de
ambigliedades acorde con los

sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la
variable, en todas sus
dimensiones e indicadores

conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra
vigencia  acorde con el X

conocimiento cientifico,




tecnologico, innovacion y legal

inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento
reflejan organicidad l6gica entre
la definicion operacional vy
conceptual respecto a la
variable, de manera que
permiten hacer inferencias en
funcién a las hipotesis problema

y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable,

dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los
objetivos, hipétesis y variable de

estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a
través de los items del
instrumento, permitird analizar,
describir y explicar la realidad,

motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento
expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién

de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos
responden al propésito de la

investigacion.

PERTINENCIA

La redaccibn de los items
concuerda con la escala

valorativa del instrumento.




PUNTAJE TOTAL

50

CINCUENTA

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de

41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no

valido ni aplicable)

lll.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha

50

Jaén, 29 de octubre 2022

Mg. Yesenia Magnith Inga Linares
DNI 46292239
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Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria

Criterios de evaluaciéon

Relacio
nentre | Relacion » Relacion
= Relacion »
o S la entre la entre el Observacion y/o
s} ‘® . . e entre el .
IS g Indicador Iltems Opcién de respuesta variable | dimensién ftemyla | recomendaciones
3 £ indicador y
> a yla y el ) opcion de
. o y el item
dimensi | indicador respuesta
on
si | no | si no Si no | si no
Funciones ¢Las funciones asignadas a su
) ) D ED | NA/ND TA
Asignadas cargo son compatibles con su DA (4) X X X X
) " o @ @3) ®)
formacién académica?
Acciones de ¢Considera usted que las
capacitacion acciones de capacitacion que TD ED NA/ND TA
. . DA (4) X X X X
implementa la institucion, es una Q) 2) ?3) 5)
o
S Q inversion?
£ S Paricinacis
3 £ articipacion
2 8 en ¢En el dltimo semestre recibio TD ED NA/ND TA
5 g o o o DA (4) X X X X
= 8 capacitacion algun tipo de capacitacion por Q) 2) 3) 5)
|_ —
o 3 es parte de la institucion que labora?
o c
< 8 Seleccién de ¢Los procesos de seleccion de
© 0
? 8 personal personal se realizan teniendo en TD ED NA/ND TA
8 o N DA (4) X X X X
cuenta los requisitos minimos del 1) 2) ?3) (5)
perfil al cargo?
Pruebas de ¢Considera  importante realizar
conocimiento pruebas de conocimiento y D ED NA/ND TA
o DA (4) X X X X
y psicoldgicas en los procesos de 1) 2) ?3) (5)
psicoldgicas seleccion para el personal?




Habilidades | 6. ¢Los trabajadores poseen
gerenciales habilidades gerenciales en el
_ _ _ ) D ED | NA/ND TA
trabajo: capacidad de diagndstico, DA (4)
2 . , @ @) (©) (5)
< liderazgo y pensamiento
§ estratégico?
g’, Habilidades | 7. ¢Considera importante desarrollar
§ blandas habilidades interpersonales en el
2 ) L D ED | NA/ND TA
) trabajo como la motivacion, DA (4)
3 o . @ @ (©) (5)
g comunicacion, imparcialidad e
inteligencia emocional?
Solucién de | 8. ¢Considera importante desarrollar
conflictos capacidades como integracién
) . i D ED | NA/ND TA
social, solucion de conflictos, DA (4)
. . . 1) @ 3 ®)
poder de influencia para el equipo
de trabajo?
Capacidad |9. ¢Demuestra sus habilidades
de personales como: capacidad de
o o D ED | NA/ND TA
diagnostico diagnostico, liderazgo y DA (4)
. o . () @ (©) (%)
pensamiento estratégico reflejada
en su trabajo?
Compromiso | 10. ¢Las funciones del puesto que
y voluntad realizan los trabajadores, se TD ED NA/ND DA (4) TA
realizan con compromiso y Q) 2) ?3) 5)
B voluntad?
-t% Compromiso | 11. ¢A nivel organizacional
S con la considera usted TD ED NA/ND DA (4) TA
_g institucion importante la identificacion y 1) 2) ?3) (5)
g compromiso con la institucién?
Logrode la |12. ¢Las capacidades directivas de su
o D ED | NA/ND TA
productivida jefe inmediato, promueve un clima ) @ ) DA (4) )
d laboral 6ptimo para el logro de la




productividad?

realizacién

manera?

Programa de | 13. ¢Considera importante poner en
incentivos vigencia un programa de
. . . . TD ED NA/ND TA
econdémicos incentivos econémicos y no DA (4)
- . : @ @) 3 ®)
y no econdmicos, que incentive las
econdémicos expectativas del trabajador?
Puntualidad | 14. ¢Esta usted de acuerdo que la
) ) D ED | NA/ND TA
puntualidad sea reconocida por la DA (4)
Lo @ @) 3 ®)
institucion?
Promueva la | 15. ¢Esta de acuerdo que la
. o L TD ED NA/ND TA
iniciativa del institucién, promueva la iniciativa DA (4)
. . @ @ ®) ®)
trabajador del trabajador?
Cumplimient | 16. ¢Esta de acuerdo que el
o] compromiso es la que prevalece TD ED NA/ND DA (4) TA
= o en su desempefio laboral por Q) 2) 3) 5)
g '_g encima del cumplimiento?
m bt - z 4
° % Calidad del |17. ¢Cuan de acuerdo esta usted que
c
g g trabajador la presentacion personal, distingue | TD ED NA/ND TA
@ DA (4)
§ % y representa la calidad del Q) 2) ?3) 5)
A o trabajador?
Creatividad | 18. ¢Cuan de acuerdo esta Ud. que la
influye para creatividad influye para la
3 ~ D ED | NA/ND TA
la resolucion resolucion de problemas? DA (4)
(1) &) 3 5)
de
problemas
Capacidad |19. ¢La capacidad de realizacion es el
o ) D ED | NA/ND TA
de cumplimiento de tareas de la mejor DA (4)
(1) &) 3 5)




Trabajo en equipo

Experiencia | 20. ¢Esta de acuerdo que la
de trabajo en experiencia de trabajos realizados | TD ED NA/ND DA (4) TA
puestos en puestos similares ayuda a Q) 2) ?3) (5)
similares mejorar el trabajo en equipo?
Productos de | 21. ¢Esta de acuerdo que a partir de
calidad la conformacion de equipo de los TD ED NA/ND DA (4) TA
trabajos se obtienen productos de Q) 2) ?3) (5)
calidad?
Mayor 22. ¢Hay mayor productividad cuando
_ ) i D ED | NA/ND TA
produccion las tareas se realizan en equipos DA (4)
: @ @ ®) ®)
de trabajo?
Entrega 23. ¢Usted esta de acuerdo que los
) ) ) D ED | NA/ND TA
oportuna trabajos realizados en equipo son DA (4)
1) ) 3 ®)
entregados de manera oportuna?
Cumplimient | 24. ¢Usted esta de acuerdo que la
o de tareas exactitud o cumplimiento eficientes | TD ED NA/ND DA (4) TA
de tareas es el objetivo de los 1) ) ?3) (5)
trabajos en equipo?
Lograruna |25. ¢Esté usted de acuerdo que el
_ _ i D ED | NA/ND TA
meta liderazgo en equipos de trabajo lo DA (4)
. () @) (©) (5)
orienta a lograr una meta?

= | : : 5
Mg Tvah Heiser Medina Sanchez

DNI 70056062




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres

experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

del Medina Sanchez, lvan Heiser

Hospital Regional de Tarapoto

Mg en Gestion de los Servicios de la Salud

Instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar la gestion del talento

Autor del instrumento:

humano y el desempefio laboral del personal de
enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas

Sanchez Cuenca, Denia Natalia

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1123 |4|5

CLARIDAD

Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de
ambigliedades acorde con los

sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la
variable, en todas sus
dimensiones e indicadores

conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra
vigencia  acorde con el X

conocimiento cientifico,




tecnologico, innovacion y legal

inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento
reflejan organicidad l6gica entre
la definicion operacional vy
conceptual respecto a la
variable, de manera que
permiten hacer inferencias en
funcién a las hipotesis problema

y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable,

dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los
objetivos, hipétesis y variable de

estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a
través de los items del
instrumento, permitird analizar,
describir y explicar la realidad,

motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento
expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién

de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos
responden al propésito de la

investigacion.

PERTINENCIA

La redaccibn de los items
concuerda con la escala

valorativa del instrumento.




PUNTAJE TOTAL 50
CINCUENTA

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de
41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no

valido ni aplicable)

ll.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION.

50

Lugar y fecha Jaén, 29 de octubre 2022

7 I
~ Myg-Tvah HeiseZ‘«l(edina Sanchez
06

DNI 70056062
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Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria

Criterios de evaluaciéon

Relacio
nentre | Relacién » Relacion
= Relacion b i6n v/
o |wo la entre la entre el Observacion y/o
s} ‘® . P o entre el .
® g Indicador Items Opcion de respuesta variable | dimensién ftemyla | recomendaciones
a £ indicador y
> a yla y el : opcion de
. L y el item
dimensi | indicador respuesta
on
si | no Si no Si no | si no
Funciones ¢Las funciones asignadas a su
) ) D ED | NA/ND TA
Asignadas cargo son compatibles con su DA (4) X X X X
- - 1) ) 3 5)
formacién académica?
Acciones de ¢Considera usted que las
capacitacion acciones de capacitacion que TD ED NA/ND TA
_ o DA (4) X X X X
implementa la institucion, es una Q) 2) 3) 5)
o
S Q inversion?
£ S Paricinacis
3 £ articipacion
2 8 en ¢En el dltimo semestre recibio TD ED NA/ND TA
5 S . - . DA (4) X X X X
= 8 | capacitacion algun tipo de capacitacién por Q) 2) 3) 5)
|_ —
o 3 es parte de la institucion que labora?
o c
< 8 | Seleccion de ¢Los procesos de seleccion de
© 0
? 8 personal personal se realizan teniendo en TD ED NA/ND TA
8 o N DA (4) X X X X
cuenta los requisitos minimos del 1) 2) 3) (5)
perfil al cargo?
Pruebas de ¢Considera  importante realizar
conocimiento pruebas de conocimiento y D ED NA/ND TA
o DA (4) X X X X
y psicoldgicas en los procesos de 1) 2) 3) (5)
psicoldgicas seleccion para el personal?




laboral 6ptimo para el logro de la

Habilidades | 6. ¢Los trabajadores poseen
gerenciales habilidades gerenciales en el
_ _ _ ) D ED | NA/ND TA
trabajo: capacidad de diagndstico, DA (4)
2 . : @ @) (©) ®)
< liderazgo y pensamiento
§ estratégico?
g’, Habilidades | 7. ¢Considera importante desarrollar
§ blandas habilidades interpersonales en el
2 ) o D ED | NA/ND TA
) trabajo como la motivacion, DA (4)
3 o . @ @ (©) ®)
g comunicacion, imparcialidad e
inteligencia emocional?
Solucién de | 8. ¢Considera importante desarrollar
conflictos capacidades como integracién
) . i D ED | NA/ND TA
social, solucién de conflictos, poder DA (4)
. . . 1) ) (©)] 5)
de influencia para el equipo de
trabajo?
Capacidad | 9. ¢Demuestra sus habilidades
de personales como: capacidad de
o o D ED | NA/ND TA
diagnostico diagnostico, liderazgo y DA (4)
. o . () @ (©) ®)
pensamiento estratégico reflejada
en su trabajo?
Compromiso | 10. ¢Las funciones del puesto que
y voluntad realizan los trabajadores, se TD ED NA/ND DA (4) TA
realizan con compromiso y Q) 2) 3) 5)
T voluntad?
% Compromiso | 11. ¢A nivel organizacional
S con la considera usted importante | TD ED NA/ND DA (4) TA
_g institucion la identificacion y compromiso con 1) 2) 3) (5)
= L
s la institucion?
Logrodela |12. ¢Las capacidades directivas de su
N D ED | NA/ND TA
productividad jefe inmediato, promueve un clima DA (4)
@ @ (©)] ®)




productividad?

Programa de

incentivos

13.

¢ Considera importante poner en

vigencia un programa de incentivos

realizacion

manera?

. . . TD ED NA/ND TA
econdémicos econdmicos y no econoémicos, que DA (4)
: , . @ @ (©)] 5
y no incentive las expectativas del
econdémicos trabajador?
Puntualidad | 14. ¢Esta usted de acuerdo que la
) ) D ED | NA/ND TA
puntualidad sea reconocida por la DA (4)
Lo @ @) (©)] 5)
institucion?
Promueva la | 15. ¢Esta de acuerdo que la
TD ED NA/ND TA
iniciativa del institucién, promueva la iniciativa DA (4)
. . @ @ (©) (©)
trabajador del trabajador?
Cumplimient | 16. ¢Esta de acuerdo que el
o] compromiso es la que prevalece TD ED NA/ND DA (4) TA
= o en su desempefio laboral por Q) 2) 3) 5)
g '_g encima del cumplimiento?
< L - y 7
° % Calidad del | 17. ¢Cuan de acuerdo esta usted que
c
g g trabajador la presentacion personal, distingue | TD ED NA/ND TA
@ DA (4)
§ % y representa la calidad del Q) 2) 3) 5)
A o trabajador?
Creatividad | 18. ¢Cuén de acuerdo esta Ud. que la
influye para creatividad influye para la
y ~ D ED | NA/ND TA
la resolucion resolucion de problemas? DA (4)
(1) &) 3 (5)
de
problemas
Capacidad | 19. ¢La capacidad de realizacion es el
o ) D ED | NA/ND TA
de cumplimiento de tareas de la mejor DA (4)
(1) &) 3 (5)




Experiencia | 20. ¢Esta de acuerdo que la

de trabajo en experiencia de trabajos realizados TD ED NA/ND DA (4) TA
X
puestos en puestos similares ayuda a Q) 2) 3) (5)
similares mejorar el trabajo en equipo?

Productos de | 21. ¢Esta de acuerdo que a partir de la

Trabajo en equipo

calidad conformacion de equipo de los TD ED NA/ND DA (4) TA
X
trabajos se obtienen productos de Q) 2) 3) (5)
calidad?
Mayor 22. ¢Hay mayor productividad cuando
_ ) i D ED | NA/ND TA
produccion las tareas se realizan en equipos DA (4) X
. @ 2 ©)) ®)
de trabajo?
Entrega 23. ¢Usted esta de acuerdo que los
) ) ) D ED | NA/ND TA
oportuna trabajos realizados en equipo son DA (4) X
1) ) 3 5)
entregados de manera oportuna?
Cumplimient | 24. ¢Usted esta de acuerdo que la
o de tareas exactitud o cumplimiento eficientes | TD ED NA/ND DA (4) TA
X
de tareas es el objetivo de los 1) 2 ?3) 5)
trabajos en equipo?
Lograruna | 25. ¢Esta usted de acuerdo que el
_ _ i D ED | NA/ND TA
meta liderazgo en equipos de trabajo lo DA (4) X
@ 2 ©) ®)

orienta a lograr una meta?

Mg. Katherine Melissa Cano Bonilla
DNI 72478188



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres

experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

del Cano Bonilla, Katherine Melissa

MINSA

Mg en Gestion de los Servicios de la Salud

Instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar la gestion del talento

Autor del instrumento:

humano y el desempefio laboral del personal de
enfermeria de un hospital de Chachapoyas-Amazonas

Sanchez Cuenca, Denia Natalia

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1123 |4|5

CLARIDAD

Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de
ambigliedades acorde con los

sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la
variable, en todas sus
dimensiones e indicadores

conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra
vigencia  acorde con el X

conocimiento cientifico,




tecnologico, innovacion y legal

inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento
reflejan organicidad l6gica entre
la definicion operacional vy
conceptual respecto a la
variable, de manera que
permiten hacer inferencias en
funcién a las hipotesis problema

y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable,

dimensiones e indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los
objetivos, hipétesis y variable de

estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a
través de los items del
instrumento, permitird analizar,
describir y explicar la realidad,

motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento
expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién

de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos
responden al propésito de la

investigacion.

PERTINENCIA

La redaccibn de los items
concuerda con la escala

valorativa del instrumento.




PUNTAJE TOTAL 50
CINCUENTA

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de
41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no

valido ni aplicable)

ll.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION.

50

Lugar y fecha Jaén, 29 de octubre 2022

Mg. Katherine Melissa Cano Bonilla
DNI 72478188
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Anexo 4: Muestra de estudio

. Z?p.q.N
E2(N—-1)+ Z?p.q

ne lesenm
n =?
p = 05 n = 136.07 = 137 colaboradores
g = 05
E = 0.08
Z = 1.96
N = 210



Anexo 5. Base de datos del cuestionario gestion del talento humano
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Base de datos del cuestionario gestion del talento humano

ITEM 11
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Anexo 6: Andlisis descriptivo
Tabla 6

Andlisis de la variable desemperio laboral

Nivel

Malo Regular Bueno Total

Dimensiones Calidad de trabajo 53 45 39 137
39% 33% 28%  100%

Trabajo en equipo 48 45 44 137
35% 33% 32%  100%

Variable Desempefio laboral 51 45 41 137
37% 33% 30%  100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas.

En lo concerniente al andlisis descriptivo efectuado a la variable desempefio laboral
se determindé que prevalecié el nivel malo representado por el 37% de los
encuestados, ademas el 33% presento un nivel regular y el 30% un nivel bueno. De
igual manera en el analisis de las dimensiones se llego a identificar que el 39% de

la calidad de trabajo enfatiz6 que en un hospital de Chachapoyas-Amazonas existe

un nivel malo y 35% un nivel malo de trabajo en equipo.



Tabla 7

Kolmogorov-Smirnov de la gestion del talento humano y el desemperio laboral.

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0.106 137 0,000
Gestion del conocimiento 0.121 137 0,000
Habilidades gerenciales 0.118 137 0,000
Motivacion laboral 0.140 137 0,000
Desempefio laboral 0.107 137 0,000
Calidad de trabajo 0.077 137 0,000
Trabajo en equipo 0.087 137 0,000

Nota. **Informacion obtenida del instrumento

En los resultados se observo las variables y sus dimensiones tienen una normalidad
de Kolmogorov-Smirnov de sig. p=0,000, rechazando la Ho debido a que la
informacion recabada de normalidad no cumple con su criterio. Dando asi, el

empled del Rho de Spearman por ser una muestra mayor a 50.
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