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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial en
un hospital de Chachapoyas 2022. Su enfoque fue cuantitativo, tipo descriptivo
correlacional-basico, disefio no experimental-corte transversal. La poblacion-muestra
estuvo conformada por 45 profesionales asistenciales del area de emergencia. Se
utilizé la encuesta como técnica, el cuestionario como instrumento para cada variable
validados por juicio de expertos. Se realizé la prueba piloto en 20 participantes, se
aplicé la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach para verificar la confiabilidad y la
consistencia interna de los items. Los resultados obtenidos se analizaron mediante
los programas SPSS® V22 y hoja de calculo Excel que genero tablas de frecuencias
y porcentajes. Se concluy6 que existe relacion significativa entre gestién del talento
humano y desempefio laboral con un valor de significancia bilateral 0.020< 0.05, por
lo que se aceptd la hipdtesis alterna y rechazé la hipétesis nula; se obtuvo una
puntuacién de Rho de Spearman de 0.346 que indica una correlacién positiva baja
(débil), mostrando que a medida que se mejore la gestion del talento humano, se
favorecerd un buen desempefio laboral en personal asistencial de un hospital de

Chachapoyas.

Palabras clave: gestion, talento humano, desempefio laboral.
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ABSTRACT
The general objective of this research work was to determine the relationship
between the management of human talent and the work performance of healthcare
personnel in a hospital in Chachapoyas 2022. Its approach was quantitative,
correlational-basic descriptive type, non-experimental and cross-sectional design.
The sample population consisted of 45 care professionals from the emergency
area. The survey was used as a technique, the questionnaire as an instrument for
each variable validated by expert judgment. The pilot test was carried out in 20
participants, the Cronbach's Alpha coefficient test was applied to verify the reliability
and internal consistency of the items. The results obtained were analyzed using the
SPSS® V22 programs and an Excel spreadsheet that generated tables of
frequencies and percentages. It was concluded that there is a significant
relationship between human talent management and job performance with a
bilateral significance value of 0.020 < 0.05, for which the alternate hypothesis was
accepted and the null hypothesis was rejected; A Spearman's Rho score of 0.346
was obtained, which indicates a low (weak) positive correlation, showing that as
human talent management improves, good job performance will be favored in

healthcare personnel at a hospital in Chachapoyas.

Keywords: management, human talent, job performance.
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|. INTRODUCCION

En un mundo globalizado, las practicas laborales han sido revolucionadas
por los avances tecnologicos y la informacién digital ya que las formas de
comunicacién creadas facilitan el acceso de las personas a diversos puestos
laborales; sin embargo, ante los inminentes cambios que vienen suscitando, se
deben implementar los procesos de gestion que garanticen la presencia de
talentos humanos con un desempeiio laboral eficaz y eficiente que favorezca el
funcionamiento de la organizacion (Cepal, 2019).

A nivel mundial, se han identificado los problemas mas resaltantes
concerniente al talento humano, los mismos que se han considerado prioritarios
para solucionar el desafio mas importante en salud, referente al acceso y/o
cobertura universal de salud. Para superar este reto, se debe contar con capital
humano debidamente capacitados acordes a las necesidades, que contribuyan
en el logro de los objetivos planteados. (ORAS-CONHU. 2015). El capital
humano son una unidad fundamental del sistema sanitario; en las ultimas
décadas, a pesar de que el MINSA ha hecho grandes esfuerzos, los problemas
referentes a la mala gestion del talento humano (GTH) y la carga de trabajo
tienen un impacto visible en el rendimiento de los recursos humanos, dificultando
el logro de objetivos en la organizaciéon (Hernan. 2015). La OPS (2021) mencion6
gue es transcendental perfeccionar el desempefio del talento humano, para que
brinden atencién oportuna y eficiente.

Uno de los aspectos que afecta al rendimiento de los empleados es el GTH
dentro de la institucion. En la actualidad hay nuevos enfoques para gestionar el
recurso tan valioso que es el ser humano, ya que ellos son los que permitiran
alcanzar los objetivos y el crecimiento de la institucion. En este caso, la GTH
seria un enfoque moderno de la gestidn que se refiere al desarrollo del caracter
competitivo para aplicar politicas y crear una estructura favorable para la
organizacion que conduzca a la adquisicion de recursos, los mismos que facilitan
la aplicacion exitosa de las estrategias. Asi mismo, esto va a permitir anticipar y
gerenciar un cambio colectivo, creando de forma consecutiva estrategias para
garantizar el futuro y la razon de ser de las organizaciones (Ramirez et al., 2019).

En Sudameérica, Brasil, Argentina, Pert y Ecuador se ha introducido la GTH
en sus organizaciones mediante tacticas de supervision del personal y politicas

de compensacion y conservacion, con resultados positivos en la consecucion de
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objetivos. Sin embargo, el desempefio laboral es aun bajo en las organizaciones
publicas y privadas. Es asi como el desempefio laboral se ha convertido en
objeto de estudios en diversos ambitos que abarcan desde la satisfaccion laboral
hasta el clima organizacional. En este contexto, el tema ha sido desnaturalizado
ya que no es abordado como objetivo prioritario, por el contrario, ha sido
relacionada a diversos factores tales como: rendimiento laboral, adaptabilidad al
trabajo, gestion administrativa, relaciones interpersonales, efectividad,
comunicacién (Pashanasi, 2021).

A nivel nacional, se realizan esfuerzos por formar profesionales en salud y
generar capacidades idéneas en ellos con la finalidad de lograr los objetivos del
sector salud en su materia. Este proceso es complejo, pues por su naturaleza ya
que existen diversos profesionales con metas y objetivos diferentes que traen
como consecuencias el avance de este proceso (MINSA. 2021). En el Peru el
sistema de salud continta siendo deficiente, sobre todo en el primer nivel de
atencién en los que solo el 14% tiene la capacidad para poder gestionar los
recursos humanos. En otros niveles solo el 29% tiene recursos humanos
capacitados y competentes para un buen desempefio (Espinoza et al., 2020).

Los empleados son el pilar fundamental para el funcionamiento de las
organizaciones, por lo que su rendimiento determina la eficacia de los empleados
en la consecucién de los objetivos de la institucion. En este sentido, se propone
esta investigacion en relacion con la GTH y su relacidén con el rendimiento laboral
(RL) del personal de enfermeria, que varia en funcion de los avances
tecnologicos y las necesidades o requisitos del lugar de trabajo (Sevillay Guerra,
2019).

A nivel local, se observé que un hospital publico de Chachapoyas cuenta
con un nuamero limitado de especialistas en gestion administrativa y gestion del
talento humano, entre otros temas relacionados. Esta situacion se manifiesta en
el hecho de que la institucion no cuenta con los recursos economicos para
contratar a los especialistas y personal de enfermeria necesarios para atender
las necesidades de los pacientes y brindar una atencion de calidad; por lo tanto,
la insuficiencia de recursos humanos y la presion y sobrecarga de trabajo que se
ejerce sobre cada uno de los profesionales puede ocasionar una disminuciéon en
su desempeiio laboral. Considerando lo anterior, planteamos la siguiente

pregunta de investigacion: ¢Cudl es la relacion entre la gestion del talento
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humano (GTH) y el desempefio laboral (DL) del personal asistencial de un
hospital de Chachapoyas?

Por lo expuesto, a la justificacion tedrica, este estudio se plantea ante la
necesidad de poner en practica un nuevo enfoque tedrico para la gestion del
talento humano del personal de salud de un hospital de Chachapoyas y
establecer la relacion del desempefio laboral, buscando formas de mejorar
ambos procesos. La justificacion practica es la necesidad de abordar un
problema en el sector salud, verificar si el GTH afecta el desempefio laboral (DL)
del personal de salud, y en base a los resultados y conclusiones, implementar
medidas que ayuden a mejorar el GTH y por ende un mejor DL. La justificacion
social de este estudio permite analizar cuestiones que afectan al rendimiento del
personal sanitario. En cuanto a la justificacion metodoldgica, el estudio ha
planteado un disefio que cumple los requisitos del estudio, empezando por la
seleccién de un espacio muestral idoneo y unos métodos de recogida de datos
que se ajustan a las caracteristicas de la muestra. Este estudio servir4 de
referencia para futuros trabajos de investigacion.

Por lo tanto, los objetivos de este estudio fueron: determinar la relacion
entre la GTH y el desempefio laboral (DL) del personal asistencial del hospital
publico Chachapoyas 2022. Asimismo, los objetivos especificos son: determinar
el nivel de gestion del talento humano del personal asistencial del hospital publico
Chachapoyas 2022; determinar el nivel de desempefio del personal asistencial
del hospital publico Chachapoyas 2022; determinar la relacién entre la GTH y las
competencias de DL del personal asistencial del hospital en estudio; y determinar
la relacion entre la GTH y los resultados de DL en el personal asistencial del
mencionado hospital. Con base en lo anterior, se formularon las siguientes
hipotesis: Hipodtesis General: Hi: Existe relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal asistencial del hospital publico
Chachapoyas 2022; Hipoétesis Especificas: Hz: Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la competencia del personal asistencial del hospital publico
Chachapoyas 2022; Hs: Existe relacion entre la gestion del talento humano y los
resultados del desempefio laboral del personal asistencial del hospital publico
Chachapoyas 2022.



II. MARCO TEORICO

En las siguientes lineas se muestra la informacion de antecedentes
encontrados sobre el tema de investigacion, es decir la GTH y DL del personal
asistencial en el &mbito hospitalario.

A nivel internacional, Martinez et al. (2021) sefialaron que la GTH vy el
Employee Engagement han sido abordado ampliamente en los ultimos diez
afos, ambos conceptos se han convertido en un campo de interés. A este
respecto, este estudio investiga el impacto del compromiso de los empleados
como factor mediador en la correlacion de la GTH y el rendimiento organizativo.
La razon de este estudio es que la mayor proporcion de investigaciones se han
centrado en la relacion de la GTH sobre el desempefio organizacional y no han
incluido el compromiso de los empleados como mediador. Dentro de los
resultados se obtuvo que las parteras seleccionadas como muestra, tratadas
como un enfoque de GTH en un programa de salud pueden mejorar ain mas la
capacidad técnica en el desarrollo de sus responsabilidades: salvar a las madres
y los nifios durante el parto.

Moreno (2020) en su estudio con la intencion de definir la relacion entre
GTH y DL en las instituciones de primer nivel de la Policia Nacional del Ecuador.
Se utiliz6 una investigacion cuantitativa, basica y descriptiva correlacional; la
muestra censal estaba representada por 71 trabajadores de la salud de la
institucion en cuestion. La técnica utilizada fue la encuesta, para lo cual se utilizd
un formulario de cuestionario valido y confiable. Se realizé un grupo piloto y se
utilizé el alfa de Cronbach para comprobar la consistencia interna y la fiabilidad
global de los items. Los resultados se analizaron mediante estadistica inferencial
y estadistica descriptiva por cada variable, lo que dio lugar a tablas de
frecuencias y porcentajes. Se comprob6 que el indice de correlacién global entre
GTH y DL era de 0,570 y el nivel de significaciéon de 0,000<0,05, indicaba la
aceptacion de la hipotesis alternativa.

Kaleem (2019) en su investigacion, cuyo objetivo era examinar el impacto
de las estrategias de GTH a la hora de determinar el rendimiento de los
trabajadores en determinadas organizaciones del sector publico de los EAU. La
investigacion examina como las practicas de gestion del talento pueden mejorar
la satisfaccion de los empleados y el rendimiento productivo, en lugar de los

procesos de contratacion, confirmaciéon y evaluacion de competencias. Se han
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realizado diversos esfuerzos para retener, atraer, desarrollar y recompensar a
los empleados. Este trabajo propone hipoétesis descriptivas confiables a partir de
datos de encuestas recogidos entre empleados de organizaciones nacionales de
los EAU. Se utilizé la encuesta disefiada para recoger datos de referencia con
mas de 200 miembros de diferentes organizaciones, se empledé un método
estratificado de recogida de datos para seleccionar la muestra y se utilizd un
cuestionario bien organizado, estructurado y preciso para recoger los datos
brutos, que luego se analizaron de forma inferencial (andlisis correlacién) y
descriptiva (porcentajes y frecuencias). Los resultados muestran que las
practicas de gestion del talento tienen un impacto directo de motivacion,
creatividad, satisfaccibn y competencia de los trabajadores. El estudio
recomienda que las organizaciones ofrezcan un entorno de trabajo saludable y
sin estrés, desarrollo profesional, oportunidades, formacién periddica, inclusiéon
de ideas innovadoras de los empleados y politicas de promocion transparentes
que estén en consonancia con la GTH.

Mervat et al. (2018) ejecuté el estudio para investigar el impacto de la GTH
en el rendimiento profesional del personal asistencial de los hospitales en Shebin
El-Kom. Se realiz6 un estudio descriptivo-correlacional en los hospitales
seleccionados, la Universidad de Menoufia y los hospitales docentes de Shebin
El-Kom. Se utilizaron dos instrumentos estandarizados para medir la GTH y la
DL. Trabajé con 273 enfermeras, dicha muestra de estudio fue aleatoria. El
presente estudio reveld que el nivel de satisfaccion de las enfermeras del hospital
universitario de Menoufia era mas alto que el de las enfermeras del hospital
universitario Shebin El-Kom; se obtuvo alta significancia estadistica en cuanto a
la puntuacion total de atraccion de talento en la organizacién. Los autores
concluyeron que existe una correlacion altamente positiva significativa entre el
rendimiento organizativo y los tres componentes de la GTH (atraccién, retencion
y rendimiento).

A nivel nacional, Ayala (2022) realiz6 un estudio para establecer la
correlacion de la GTH y el desempefio del personal de salud en el
establecimiento de salud en Lima. El estudio fue una investigacion basica, no
experimental, cuantitativa, transversal, descriptiva, relacional, disefio
prospectivo para establecer el nivel de relacion entre variables. Se considero

como parte de la poblacién y muestra a 65 empleados de un establecimiento de
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salud en Lima, a quienes se les aplicé dos encuestas. Para los resultados se
utilizé la Rho de Spearman, encontrandose un alto nivel de correlacion (0,818),
con el nivel de significancia estadistica de 0,000, lo que indica un alto nivel de
confianza. El estudio concluyé que existe una correlacion positiva y altamente
significativa entre la GTH y la DL, lo que indica una buena GTH vy, por tanto, una
DL adecuada.

Alhuay (2022) en su investigacion ejecutada entre establecer el nivel de
relacion entre GTH y DL en un Centro de Salud Mental Comunitario de
Chincheros de 2022. El estudio fue basico, experimental y de corte transversal.
Asimismo, la muestra estuvo constituida con 114 participantes y fue censal. Se
aplicaron cuestionarios debidamente validados que contenia 22 y 18 items
respectivamente. Finalmente, como resultados se pudo obtener que GTH es
moderada un 60.5% y el desempefio laboral medio en un 57.9% segun lo que
proporcionaron los datos agrupados y las tablas cruzadas. Se emple6 la prueba
con correlacion de Tau-b de Kendall considerando los datos ordinales obtenidos,
asimismo estadistica inferencial para probar la hipotesis y medir la correlacion
de las variables, se adquiri6 un p-valor de ,000, que conllevd a aceptar la
hipoétesis alterna; esto, evidencid una relacion significativa entre la GTH y el DL.
Finalmente, se concluy6 que existe una relacion altamente significativa de las
variables del estudio.

Parra (2022) su investigacion tuvo como objetivo de determinar la forma del
GTH y su relacion del Desempefio Laboral (DL) de los empleadores del Puesto
de Salud Amauta, Lima, 2022. Su investigacién fue béasica, descriptiva, no
experimental, de corte transversal y correlacional. Se utilizé6 un formulario de
encuesta como instrumento para recopilar los datos, que se aplicaron en una
muestra de 30 trabajadores de la institucion; este instrumento fue validado y
sometido a la prueba estadistica de Alfa de Cronbach, obteniendo 0,890 de
confiabilidad. Los resultados obtenidos, mostraron la relacion, con un valor de
R= 0,790, en las variables del estudio. Asi mismo, se evidencié que existe una
relacion entre la dimensién conocimiento y Desempefio Laboral (0,514);
dimensién actitud y Desempefio Laboral (0,654); dimension habilidad vy
Desempefio Laboral (0,451); dimension motivaciones y Desempeiio Laboral
(0,667) y dimensién capacidad y Desempefio Laboral (0,861).



Cornejo (2022) en wuna investigacion que cuyo proposito fue la
determinacion de la influencia del GTH en el DL de los trabajadores asistenciales
de enfermeria de un nosocomio de la ciudad de Lima. La investigacion fue
bésico, cuantitativo, no experimental, de corte transversal y del nivel
correlacional. La poblacion muestral consté de 120 enfermeros, que se obtuvo
de una poblacién de 175, la misma que se selecciond por muestreo no
probabilistico. Como instrumento, se emplearon dos formularios dirigidos a medir
la GTH y el DL, previamente validados y confiabilidad aceptable. Como
resultados, se obtuvo que la GTH no influye en el DL de los enfermeros ( Ji
cuadrado = 1.735, p = .420), asi mismo, mostré una cierta influencia de la GTH
en las dimensiones motivacion (p= .044, Nagelkerke = .064) y liderazgo y trabajo
en equipo (p = .035, Nagelkerke = .073) del DL; sin embargo, se encontrd que
no hay influencia entre GTH con las dimensiones responsabilidad (p= .077) y
formacion y desarrollo personal (p = .051) del DL. Se concluy6 que el GTH no
tiene relacion con el DL del personal asistencial de enfermeria.

Siguas (2021) en su estudio sobre GTH y DL del personal asistencial de la
Sanidad PNP Pisco-lca en el afio 2021, tuvo como objetivo determinar la
correlacion entre la GTH y el DL; para ello se utilizé6 una metodologia de estudios
basicos, de enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional. La muestra fue
conformada por 80 profesionales de salud, utilizando el cuestionario y los
resultados obtenidos fueron que la mayoria presenta un nivel alto de desempefio
laboral, (96,00%) y el 5,00% del personal present6 un nivel medio. Por su parte,
en cuanto a la GTH, se tiene un nivel alto, con un total del 96,25% de los
participantes y el 3,75% concuerdan que se tiene un nivel medio de GTH. Para
finalizar, se concluy6 que la existencia de una relacién entre la GTH y el DL del
personal con un valor rho = 0, 860, que se traduce en un nivel alta de correlacion.

Villaverde (2020) su investigacion tenia el objetivo de establecer la relacion
que existe entre la GTH y el DL en el personal asistencial del establecimiento de
salud de la capital (Lima), en tiempos de la pandemia por la COVID-19. El estudio
fue basico, correlacional, no experimental y de corte transversal, tenia como
muestra a los 60 trabajadores asistenciales y administrativos en los que se aplico
la encuesta para cada aspecto de estudio. Los instrumentos fueron validados en
contenido y constructo, y se determin¢ la fiabilidad con el método de Cronbach.

Para contrastar la hip6tesis de estudio, se utilizé la prueba estadistica de Rho de
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Spearman con el nivel significativo del 0.05. Segun los resultados obtenidos,
existe relacion directamente significativa entre la GTH con el DL (0.822),
asimismo con la dimension disciplina laboral (0.798); con dimensidén cooperacion
y trabajo en equipo (0.787); con dimension superacién laboral (0.499) y con el
cumplimiento de los objetivos y tareas (0.450). Se determiné que las
dimensiones conocimiento, motivacion, habitos y actitudes de la GTH predicen
el DL en el personal en estudio en tiempos de pandemia. Se concluyé que existe
una relacion significativa positiva entre las variables de estudio en la muestra.

Torres (2019) en su estudio cuyo objetivo es identificar la relacion entre la
GTH y el DL de los trabajadores de salud en un hospital de Yurimaguas. Se
planted la hipétesis de investigacion que existe relacion entre la GTH y DL en los
trabajadores asistenciales del hospital de Yurimaguas. La investigaciéon fue no
experimental, de tipo descriptivo- correlacional. El instrumento que se utilizé para
la recoleccién de datos es el cuestionario, el mismo que se aplicé en 50
trabajadores asistenciales, menos en médicos. Como resultados principales, se
obtuvo, que el nivel de percepcion de la GTH es deficiente (26%) Regular (42%)
y Eficiente (18%); de igual forma, en cuanto al desempefio laboral, el 14% es
Deficiente, el 28% Regular, y el 40% es Eficiente. Se concluye una relacion
altamente significativa y positiva de las variables con el coeficiente de correlacion
de Pearson (0,886).

Condori (2019) en su investigacion realizada con el objetivo de establecer
la correlacién entre las variables GTH y DL percibido en los médicos de un
hospital de Lima. La metodologia fue basica observacional, y de nivel
correlacional. La muestra estaba constituida por 82 médicos asistenciales,
obtenido mediante un muestreo no probabilistico. Se aplic6 como instrumento
para recolectar los datos mediante la aplicacion de un cuestionario que constaba
de 50 preguntas a evaluar la GTH y el DL percibido. Se obtuvo que el 52.44%
califica la GTH (Gestion del Talento Humano) como regular, el 60.98% califica el
“‘Desempefio Laboral” como favorable. Ademas, existe relacion entre ambas
variables (p=0,001; r=0,361), positiva y significativa. Con respecto a las
dimensiones, evidencio la relacion positiva y significativa entre DL” percibido y
las dimensiones Compensacion laboral, Comportamiento Organizacional y

Comunicacion Organizacional. Como conclusion se indica que existe relacion



entre la GTH y DL percibido por el personal médico asistencial del hospital en
estudio.

Reyes (2018) en su estudio realizado con el objetivo fue establecer la
correlacion entre la GTH y el DL en el personal de salud de un establecimiento
de salud materno infantil. Su metodologia utilizada es el tipo hipotético deductivo,
no experimental transversal, cuantitativo, y de alcance correlacional. El tamafio
muestral estuvo conformado por 70 profesionales asistenciales, seleccionados
con un muestreo no probabilistico, obtenidas de una poblacion de 105
trabajadores. Para la recoleccion de datos se utilizé el instrumento denominado
formulario de cuestionario, utilizando la encuesta como técnica. Se aplicé a los
resultados de las variables la prueba estadistica de Spearman obteniendo 0.842
de coeficiente de correlacion entre la GTH y DL. Del mismo modo, se demostro
el nivel adecuado de GTH con el 62.9 %, y del nivel alto de desempefio laboral
con un 68.6 %. Se concluye que existe relacién directa (positiva), fuerte entre
dichas variables.

Valentin (2017) en su investigacion su objetivo es establecer la relacion
entre la GTH y DL de los trabajadores asistenciales en la red de salud de Lima.
El estudio fue no experimental, de corte transversal, pues no se manipularon las
variables y solo se describieron, analizaron para establecer la influencia de una
variable sobre otra. Se aplicé la encuesta sobre GTH y DL en una poblacion total
de 161 trabajadores asistenciales y administrativos en la red de salud de Lima
(Red de Salud Huaylas Sur). Se aplico la prueba estadistica a los resultados de
Ji — cuadrado, y se examinaron los datos mediante tablas de contingencia,
andlisis estadisticos y graficos de barra. En esta investigacion, concluy6 que
existe un nivel de relacién altamente significativo entre la GTH en el DL del
personal de salud en estudio.

A nivel local, Ramos (2021) en su estudio plante6 como propdsito de
identificar entre la GTH y DL en los trabajadores de salud de la Micro Red de
Salud de Amazonas. La metodologia utilizada fue tipo basica; utilizaron el
muestreo no probabilistico por conveniencia, aplico los instrumentos en un total
de 49 profesionales de salud de la Microred. Segun los resultados obtenidos, el
67.3% de los participantes refieren que existe una regular GTH; y el 69.4 % de
los participantes, afirma que el DL es eficiente y el 26.5 % considera que es

bueno. Se aplicaron diversas pruebas estadisticas obteniendo: Ji cuadrado:
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12.539, Correlacion de Spearman: 0.497 y R de Pearson: 0.493, lo cual indico
gue existe una relacion significativa entre la GTH y DL. Finalmente, concluy6 que
una adecuada GTH influye en un mejor DL en el personal en estudio.

En la revision tedrica, la GTH es la forma moderna y eficiente de gestionar
personal que permitan a las organizaciones alcanzar los objetivos estratégicos
mediante el uso adecuado del potencial inherente a las personas. Aunque este
proceso implica muchos costos, las organizaciones decida utilizarlo debido a los
beneficios potenciales futuros asociados con la creacion y el desarrollo del
capital intelectual, importante desde la perspectiva del funcionamiento de una
organizacion y la creacion de su valor (Bautista et al, 2020). Por el contrario, el
buen disefio y la implementacion eficiente del sistema de GTH requiere no solo
a los aspectos formales, sino sistemas, procedimientos, herramientas, pero, ante
todo, subyacente a su formacion, la forma de comprension humana, de la
naturaleza y las posibilidades psicofisicas de uno en el desempefio de los roles
(Moczydowska, 2021).

Este grupo de estrategias, politicas y practicas esenciales para dirigir e
implementar un manejo adecuado y eficiente del personal en la organizacion, de
acuerdo con su talento; asignandoles responsabilidades en los cargos
gerenciales adecuados relacionados con su conocimientos, habilidades y
destrezas (Hidalgo, 2019).

Chiavenato (2018) menciona que la GTH se refiere al conocimiento referido
a los principios, concepciones, requisitos, las técnicas que cada persona tiene
para desempefar sus funciones, esto establece el grado de conocimiento y
entendimiento del puesto. Asimismo, es la actitud de los trabajadores que
permiten alcanzar metas y superarlas, asi como asumir riesgos y ser un agente
de cambio en las instituciones.

Los debates actuales en torno a la GTH se enfocan en las tendencias
emergentes en las practicas de gestion del recurso humano, la GTH ha
transformado su area de preocupacion a nivel mundial. Las actividades de
gestion del talento estan ocupando una cantidad muy importante de recursos en
las organizaciones (Castro, 2020). Se han realizado varios analisis estudios con
el objetivo de conocer el efecto que tiene la GTH en el desempefio de las
organizaciones, la GTH esta en el centro de la supervivencia de las

organizaciones lucrativas en el mundo contemporaneo y el rigido mundo
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competitivo (Broek, 2017). Por ello, existe una alta correlacion entre la GTH y el
desempeiio de la organizacion tanto financiero como no financiero, valdria la
pena incluir otras variables que pueden incluir las estrategias de la organizacion,
sus estructuras y politicas, los estilos de liderazgo y creencias y otros que
pueden ser de ayuda para explicar las relaciones ampliamente (Faith, 2017).

La gestion del talento ha estado en la agenda de muchas organizaciones
en los dltimos afos debido a la creencia en la importancia del talento en el logro
de la organizacion de excelencia (Shahi et al., 2019). Uno de los conceptos
nuevos mas importantes es el concepto de GTH, el cual se centra en el concepto
de atencion a las habilidades, talentos y habilidades efectivas de los recursos
humanos; por lo tanto, son importante los programas en RRHH que tienen como
objetivo desarrollar la cultura del foco del talento como fuente de competencia y
proporcionar estos recursos para lograr sus mejores habilidades y talentos,
talento (Hanady, 2017).

La industria de la salud generalmente ignora las practicas de GTH por una
serie de razones, por ejemplo, el olvido y para evitar gastos adicionales (Campos
et al., 2019). En cuanto a las organizaciones de salud, estas deben desarrollar
estrategias y practicas para gestionar el talento a través de atraer, desarrollar y
retener a los trabajadores de las caracteristicas de talento que aborden las
necesidades existentes y futuras de la organizacion (Munaza, 2018).
Actualmente, el sector de salud se ha enfrentado a una mayor competencia. Los
recursos financieros no solo son escasos, los hospitales también necesitan
competir con otros en la misma area geogréafica para atraer y retener empleados
talentosos debido a la considerable escasez de mano de obra competente, de
ahi la importancia del talento (Hermosa, 2018).

La GTH, requiere de procesos, o dimensiones que son los siguientes: la
cultura organizacional como un modo de vida de la organizacién, asimismo como
un sistema de creencias, expectativas y valores, que va direccionarla y
consecuentemente el nivel del rendimiento de los colaboradores; proceso de
seleccién del personal, referido a la admisién de personas, conocido también
como procesos de provision o suministro de personal, los cuales se usan para la
inclusion de personal nuevo en la organizacion (reclutamiento); proceso de la
formacion y desarrollo (la aplicacion de personas) utilizados para capacitar y

acrecentar el perfeccionamiento profesional y personal, para lo que se adiestrara
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a los trabajadores para su mejor desempefio y perfil, con estrategias de cambio
y de comunicacion e integracion; proceso Medicion del Desempefio, se usa para
disefiar las acciones que deben realizar los trabajadores dentro de la
organizacion, para orientar su nivel de desempefio (disefio de aspectos
organizacionales, de estructura y funcion de cargos, y orientacion de las
personas); proceso de mantenimiento de personal, se utilizan para establecer
escenarios ambientales y psicologicas idoneos con disciplina, buenas
condiciones de higiene, nivel de seguridad adecuada, caracteristicas de calidad
de vida y manteniendo relaciones sindicales adecuadas y tolerantes; evaluacion
del personal, significando procesos empleados con el fin de acompafar e
inspeccionar las acciones de los trabajadores y contrastar los logros de objetivos
y metas. Incluye la realizacion de la base de los datos y diversos sistemas de la
informacion gerenciales para la toma de las decisiones (Auxiliares de personal,
Analistas de disciplina) (Armas & Llanos, 2017).

En cuanto al rendimiento laboral en el ambito asistencial, la funcion esencial
del personal asistencial, esta basada en brindar cuidados con enfoque integral -
holistico, que contribuyan a solucionar los problemas de salud y enfermedad en
la poblacién favoreciendo el autocuidado y adaptacion del ser humano en el
proceso salud-enfermedad, es por ello la necesidad de una formacién adecuada
en el profesional de salud, en ese sentido esté bien capacitado para alcanzar el
efecto positivo en la salud de la persona realizando una atencion de calidad, por
consiguiente refleje un adecuado desempefio laboral. Actualmente, el
desempeiio del profesional constituye un factor importante para el logro de
objetivos en la gestiébn hospitalaria, asimismo para obtener resultados de la
calidad en la atencion del paciente por lo que se deben someter a una evaluacion
continua (Quintana, 2020). Es el comportamiento o conducta real del trabajador,
tanto en el &mbito profesional y técnico como en las relaciones interpersonales
gue se establecen durante la atencion del proceso de salud/enfermedad de la
poblacion, que a su vez esta influenciado significativamente por los componentes
ambientales, “Es el comportamiento de los trabajadores en la persecucion de los
objetivos fijados a través de estrategias individuales para alcanzarlos”.
(Chiavenato, 2018)

Asi mismo, el DL viene a ser el rendimiento que una persona muestra

cuando realiza su trabajo. Demostrando si es apta o idénea para el empleo. Asi
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mismo, el desemperio laboral es definido como la calidad del trabajo que va a
realizar un individuo en una empresa u organizaciéon poniendo en juego sus
capacidades y aptitudes profesionales y destrezas interpersonales, lo que puede
influir en los resultados de la institucion (Mihanovic, 2021). Por su parte, segun
Quintana (2020) el desempefio laboral viene a ser una conducta o como se
comporta una persona al desarrollar sus actividades correspondientes a su cargo
asignado. Segun Sharifa (2020) la valoracion del desempefio debe utilizarse con
la finalidad de mejorar la productividad del trabajador y conllevandolo a mejor el
equipamiento necesario para producir con eficacia y eficiencia; se refiere al
esfuerzo laboral, al interés y a la motivacion de las personas; las organizaciones
deben medir constantemente los establecimientos mediante una normatividad
de atencion al usuario que considere: la caracteristicas de calidad, condiciones
del servicio, el aseo, y el valor.

Segun Pérez (2022) la evaluacion del desempefio laboral se orienta al
puesto del trabajador o aportes de forma competente del mismo hacia la
organizacion para alcanzar el éxito; dentro de las dimensiones del desempefio
laboral se encuentran las competencias y resultados. Las competencias, tanto
individuales o grupales que sean aplicadas de forma correcta por el trabajador,
de acuerdo con el tipo de organizacion, es decir, que cuentan con capacidades
basicos para el triunfo de la institucion, que sean aplicadas, pero sobre todo
aplicables. Segun Godoy (2016) las competencias son caracteristicas de las
personas que pueden ser observables y facilitan su desempefia con éxito;
habilidades, constituye el resultado de aprender constantemente para crear e
innovar, para analizar la realidad y el contexto, con espiritu calificador, se juzgara
los hechos, examinar la equidad y concretar prioridades, lo que contribuira para
resolver problemas o situaciones complejas. Segun Hsing (2019) las
competencias laborales se hace referencia a los conocimientos, habilidades y
actitudes en los trabajadores para el rendimiento de las funciones dentro de la
organizacion. En cuanto a los resultados se considera a la productividad del
trabajador y la calidad del trabajo realizado dentro de la organizacion segun sus

funciones y considerando los recursos con los que cuenta (Lamiaa et al., 2022).
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lI.METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

El estudio fue de tipo béasico y descriptivo, dado que se abordd un marco
referencial tedrico, en el que describio, se expuso y se predijo la realidad
problematica; de corte transversal, porque la medicion de las variables se efectud
en un momento dado (Hernandez y Mendoza, 2018).

Segun el enfoque, la investigacion fue cuantitativa puesto que se aplicaron
escalas de medicién a las variables de estudio y segun su alcance correlacional;
pues cuenta con dos variables medibles de las que se recolect6 datos para
plantear hipotesis y demostrar la correlacion de ambas variables.

Y es de disefio no experimental, dado que no se realizé ningun tipo de
manipulacion de las variables de estudio, es decir se estudi6 cada variable tal y
como se presente (Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema fué el siguiente:

Vx

N
L

Vv

M

En donde:

M: Muestra de estudio
Vx: variable Gestion del talento humano
Vy: variable desemperfio laboral
r: Relacién entre las variables
3.2.Variables, operacionalizacién

Respecto a la operacionalizacion de las variables, tenemos:
V1: GTH (Gestion de del talento humano)

Definicion Conceptual: Conjunto de estrategias, politicas y practicas
esenciales para gestionar y ejecutar adecuada y eficazmente los recursos
humanos de una organizacion, en funcién de sus talentos; para que rindan
cuentas de sus conocimientos, competencias y capacidades en puestos de
direccion. (Hidalgo, 2019).
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Definicion Operacional: Es la GTH considerando 6 dimensiones (Armas y
Llanos, 2017) y que fue medido con un cuestionario sobre la gestion.

La medicion es de escala ordinal.

V2: DL (Desempefio laboral)

Como Definicion Conceptual, El rendimiento de una persona se muestra
cuando realiza su trabajo. Demostrando si es apta o idonea para el empleo.
Asi mismo, el desempefio laboral es definido como la calidad del trabajo que
va a realizar un individuo en una empresa u organizacion poniendo en juego
sus capacidades y aptitudes profesionales y destrezas interpersonales, lo que
puede influir en los resultados de la institucion (Mihanovic, 2021).

Definicion Operacional, En el desempefio laboral se consideran dos
dimensiones: competencias y resultado (Pérez, 2022). Se evaluard mediante
un cuestionario.

La medicion es de escala ordinal.

3.3.Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La muestra para este estudio estuvo constituida por el 100% de la
poblacion, de acuerdo con el enfoque propuesto en el estudio, dado que es
un conjunto de personas o hechos que pueden ser medidos. (Hernandez &
Mendoza 2018).

La poblacion estuvo conformada por todos los profesionales de la salud, se
denomin6é N = 45 a la muestra de profesionales de la salud del servicio de
emergencia del Hospital Estatal Chachapoyas, los mismos que conformaron
la poblacion con la que se trabaj6 en este estudio.

Los criterios de inclusién se definieron como una muestra de personal
médico de ambos sexos del servicio de emergencias del Hospital Estatal
Chachapoyas que estuvieran dispuestos a participar en el estudio con
consentimiento informado.

Los criterios de exclusion fueron: personales técnicos en enfermeria y
personal que no aceptd participar en el estudio.

La unidad de analisis fueron los profesionales de la salud que laboran en el

servicio de emergencia del hospital estatal de Chachapoyas.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Se utilizé la técnica de la encuesta:

Para la variable nUmero uno, gestion del talento humano (GTH) se utilizo el
“Cuestionario sobre GTH”, elaborado por Grandez (2017), modificado por la
autora; el mencionado instrumento cuenta con 20 items en los que se considera
una escala de Likert del 1 a 5. Los elementos relacionados con la dimension
GTH son: cultura organizativa, proceso de la seleccién del personal, proceso
de formacion y desarrollo, proceso de la medicién del rendimiento, proceso de
mantenimiento del personal y evaluacion del personal.

Los niveles de valoracion del instrumento fueron: Muy bueno [85 a 100],
Bueno [60 a 84], Regular: [45 a 59], Deficiente: [30 a 44], Muy deficiente: [15 a
29]. La validez del cuestionario se desarroll6 mediante el método de juicio
expertos, contando con de 3 jueces. El andlisis de confiabilidad de los
resultados obtenidos de la prueba piloto de la variable gestion de talento
humano, proyecté un puntaje de alfa de Cronbach de 0,936; dicho resultado
mostro la fiabilidad del instrumento, el mismo que podra ser aplicado en la
muestra de la presente investigacion.

Para la variable 2, desempefio laboral, se utiliz6 un cuestionario de 20
preguntas basado en una escala nominal tipo Likert. Este instrumento
proporciona calificaciones del desempefio de la siguiente manera: Deficiente
(40-59), Satisfactorio (60-79) y Eficaz (80-100). La variable rendimiento laboral,
el analisis de fiabilidad de la prueba piloto arroj6 un alfa de Cronbach de 0,945,
lo que indica que los datos obtenidos eran fiables.

Ambos instrumentos fueron validados y resultaron fiables en diversos
estudios y contextos. Cabe mencionar que la validez es el grado en que un
instrumento mide lo que pretende medir (Hernandez & Mendoza, 2018). Para
completar la validacion de los instrumentos, se utilizaron los juicios de tres
expertos cuyo analisis permitié conocer si los instrumentos eran validos o no
mediante este método.

3.5.Procedimientos

Para la autorizacion del desarrollo y ejecucion, se dio por parte de la

universidad mediante una resolucion; para el desarrollo del estudio y la

aplicacion de los instrumentos de medicion se pidid autorizacibn a cada
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participante de un hospital publico de chachapoyas; se realizé la prueba piloto
con 20 colaboradores previo consentimiento informado, posteriormente , el
procesamiento, tabulacion y andlisis de los resultados se realizé mediante el uso
de un software estadistico, en el cual se determind la relacion de las variables.
3.6.Método de analisis de datos

Al realizar el analisis de los datos obtenidos se manej6o métodos de tipo
descriptivo por medio de la frecuencia en tablas de una y doble entrada, del
mismo modo, metodologias inferenciales para ultimar resultados a nivel
poblacional, ademas, se empled la prueba de hipotesis mediante la prueba Chi-
cuadrado, y posteriormente discutir los resultados obtenidos y confrontarlos con
el contexto y el marco tedrico, se sacaron conclusiones teniendo en cuenta los

objetivos propuestos.

3.7.Aspectos éticos

En cuanto, al codigo de ética de la Universidad Cesar Vallejo (UCV),
instituye diversos principios éticos. En el presente estudio se aplico la autonomia
(considerandose que los colaboradores decidieron su participacion haciendo uso
del consentimiento informado), beneficencia (donde se buscé como principal
objetivo el beneficio para los participantes), y la justicia (donde todos tuvieron
derecho a un trato con equidad en su condicién de muestra y de sujeto de
investigacion) (Codigo de Etica en Investigacion, 2020, Resolucién de Consejo
Universitario N° 470-2022/UCV). También, es preciso indicar que los principios
gue se tuvieron en cuenta fueron el respeto a las personas, el respeto a la
propiedad intelectual, el respeto a la responsabilidad, la transparencia y
precaucion en el desarrollo del estudio a realizarse en el hospital publico de
Chachapoyas. Asi mismo, el investigador garantizé que la informacion y los
datos recopilados son veridicos, de ese modo, se descartdé cualquier
probabilidad de alteracion de los resultados y las conclusiones de la

investigacion.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo, se organizan, agrupan e interpretan todos los datos
obtenidos, para responder a cada uno de los objetivos planteados en la presente

investigacion.

En cuanto al objetivo general de determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial en un hospital

publico de Chachapoyas, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 1
Relacion entre la Gestion del talento humano y el Desempefio laboral del

personal asistencial en un hospital publico de Chachapoyas.

GTH Desempefio
laboral
Coeficiente de 1.000 0.346
GTH correlacién
Sig. (bilateral) 0.020
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de 0.346 1.000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0.020
N 45 45

Nota. Datos obtenidos de las encuestas.

En la Tabla 1, se presentan los resultados obtenidos del andlisis de la
relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio del personal de
salud en el hospital de Chachapoyas 2022, de acuerdo al nivel de significaciéon
a dos caras, se destaca un valor de 0.020, el cual es menor a 0.05, por lo que se
concluye que existe una relacion significativa entre las variables de estudio, en
este sentido se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula. De
igual forma, el valor de Rho de Spearman es de 0,346, lo que indica una
correlacion positiva baja (débil). Esto indica que con mejoras en la gestién del
talento humano se incrementara el buen desempefio del personal médico del

Hospital de Chachapoyas.
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Referente al primer objetivo especifico, identificar el nivel de gestion del
talento humano del personal asistencial del Hospital publico en Chachapoyas,
se obtuvo como resultados:

Tabla 2
Nivel de gestion del talento humano (GTH) del personal asistencial en un hospital

publico de Chachapoyas.

GTH
Frecuencia Porcentaje
muy bueno 2 4.4
bueno 23 51,1
regular 17 37,8
deficiente 3 6,7
Total 45 100

Nota. Datos obtenidos de las encuestas.

En la tabla 2 se puede observar que el 51.1 % (23) de los profesionales
del hospital de Chachapoyas consideran que hay una buena gestién del talento
humano; dado que, el 37.8 % (17) consideran que la gestidén es regular y un 6.7
% (3) deficiente.

Referente al segundo objetivo especifico, identificar el nivel de
desempefio laboral del personal asistencial de un hospital publico de
Chachapoyas, se obtuvo como resultados:

Tabla 3

Nivel de desemperfio laboral del personal asistencial en un hospital publico de

Chachapoyas.
Desempefio
Frecuencia Porcentaje
Eficiente 11 24 .4
Regular 29 64,4
Deficiente 5 11,1
Total 45 100

Nota. Datos obtenidos de las encuestas.
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En la tabla 3 se puede observar que el 64.4 % (29) de los profesionales
del hospital de Chachapoyas discurren que el desempefio laboral es regular.
Solo el 24.4 % (11) consideran que el desempefio laboral es eficiente. Por otro
lado, un 11.1 % (5) consideran que es deficiente.

Referente al tercer objetivo especifico, establecer las relaciones entre la
GTH y las competencias del desempefio laboral del personal asistencial de un
Hospital publico de Chachapoyas, se obtuvo como resultados:

Tabla 4

Relacion entre la Gestion del talento humano y la dimensién competencias del
desempefio laboral del personal asistencial en un hospital publico de

Chachapoyas.

Correlaciones

GTH Competencias
Coeficiente de 1.000 0.286
GTH correlacion
Sig. (bilateral) 0.057
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de 0.286 1.000

Competencias correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.057
N 45 45

Nota: datos obtenidos de las encuestas.

En la tabla 4 se consiguié una relacion de significancia de P= 0.057 que
es mayor a 0.05, tal resultado indica que no existe una relacion significativa entre
la gestion del talento humano y la dimension competencias en el desempefio
laboral del personal asistencial del Hospital en Chachapoyas, sin embargo, el

valor de Rho de Spearman de 0.286, se muestra correlacion positiva baja (débil).
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Referente al cuarto objetivo especifico, establecer la relacion entre la GTH

y los resultados del desempefio laboral en el personal asistencial del Hospital

publico de Chachapoyas, se obtuvo como resultados:

Tabla b

Relacion entre la Gestion del talento humano y la dimensién resultados del

desempefio laboral en el personal asistencial en un hospital publico de

Chachapoyas
GTH Resultados
Coeficiente de 1.000 0.194
GTH correlacion
Sig. (bilateral) 0.20
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de 0.194 1.000
Resultados correlacion
Sig. (bilateral) 0.202
N 45 45

Nota: datos obtenidos de las encuestas.

En la tabla 5 se observa que no existe una relacion significativa entre la

gestién del talento humano y la dimensién resultados del desempefio laboral en

el personal asistencial de un Hospital en Chachapoyas, esto debido a que se

constaté un nivel de significancia p= 0.20 > 0.05; a su vez, se alcanzé un valor

de Rho de Spearman de 0.194 que indican una correlacién positiva muy baja

(muy débil).
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Tabla 6

Andlisis de la normalidad de la Gestién del talento humano (GTH) y el

desempefio del personal asistencial en un hospital publico de Chachapoyas.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano ,817 45 ,000
Desempefio , 752 45 ,000
Competencias ,635 45 ,000
Resultados ,583 45 ,000

Nota. Informacién obtenida de cuestionario.

En la Tabla 1, los resultados de la prueba de normalidad para ambas

variables muestran que de acuerdo a la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk,

la significacion es estadisticamente significativa al nivel p=0,000, por lo que se

rechaza la hipétesis nula debido a que los datos obtenidos no cumplen con los

criterios de distribucion normal, por lo que se utilizara la prueba de correlacion

no paramétrica Rho de Spearman, teniendo en cuenta que la muestra consta de

45 unidades.
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V. DISCUSION

En este capitulo, se efectudé la contrastacion en los resultados
alcanzados de la presente investigacion que los resultados que se
obtuvieron los diferentes investigadores en los trabajos previos, los mismos
gue estan detallados en los antecedentes del estudio actual, del mismo

modo, se contrasté con los fundamentos teoricos planteados.

En cuanto al analisis descriptivo, se obtuvo corroborar donde la gestion
del talento humano en un hospital publico de Chachapoyas, segun la
percepcion del personal asistencial, el 51.1 % manifiesta que es bueno; sin
embargo, existe un porcentaje considerable de 37.8% de personal
asistencial que considera que la GTH en la institucion es regular, no
alcanzandose el nivel muy bueno; lo cual difiere de lo obtenido por Siguas
(2021) en cuya investigacion, la mayoria de sus participantes con un 96,25%
afirman que GTH se encuentra en un nivel alto, y solo el 3,75% concuerdan
gue se tiene un nivel medio de GTH en la sanidad de Ica; del mismo modo,
podemos citar a Torres (2019), en los que los resultados obtenidos se
asemejan a la investigacion realizada ya que segun lo que obtuvo, el nivel
de percepcion de la GTH con un 18% considerd la GTH como eficiente, el
42% manifesto que la GTH es Regular y el 26% considerd que es deficiente.
A nivel local, Ramos (2021), el 67.3% de los participantes refieren que existe
una regular GTH lo cual difiere con los resultados de la investigacion que en
su mayoria consideran que la GTH es buena.

Referente a la segunda variable, sobre el nivel de desemperfio laboral,
el 64.4 % de los profesionales asistenciales del Hospital publico en
Chachapoyas consideran que el desempefio laboral es regular, solo el 24.4
% consideran que el desempeifio laboral es eficiente y un 11.1 % consideran
gue es deficiente, dichos resultados se asemejan a lo obtenido por Alhuay
(2022) en el que el 57.9% estiman que el desempeiio laboral es medio; sin
embargo, difiere de Ramos (2021) en cuyo estudio el 69.4 % de los
participantes, afirma que el DL es eficiente; del mismo modo, se contrapone

a lo obtenido por Reyes (2018) que obtuvo un nivel alto de desempefio
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laboral con un 68.6%. Condori (2019) encontré que el desempefio laboral en
un 60.98% es favorable. De igual forma, Torres (2019) encontré que los
participantes consideran el desempefio laboral en un 14% deficiente, el 28%
regular, y el 40% es eficiente; segin se observa a diferencia de los
resultados obtenidos en el estudio, el desempefio laboral de los

antecedentes encontrados es eficiente y/o alto.

El objetivo general fue determinar la relacion entre la GTH y el
Desempefio laboral del personal asistencial en un hospital publico de
Chachapoyas, encontrandose en la tabla 2 la correlacion positiva baja (débil)
con un puntaje de Rho de Spearman de 0.346 y del nivel de significancia
bilateral 0.020, en este sentido, se acepta la hipotesis alternativa y se
rechaza la hipétesis nula lo que demuestra que a medida que se mejore la
gestion del talento humano, se favorecera un buen desempefio laboral en
personal asistencial de un hospital de Chachapoyas. Estos resultados,
guardan relacién con: Moreno (2020) que determin6 que la GTH y el DL
tienen un indice de correlacion total de 0,570 y un nivel de significancia de
0,000<0,05; en otras palabras, indica la aceptacion de la hipétesis alterna.
Kaleem (2019), examind, como las practicas de gestion del talento pueden
mejorar la satisfaccién del empleado y el rendimiento productivo, en lugar
del proceso de contratacion, refuerzo y evaluacion de la aptitud; en sus
hallazgos indic6 que la gestidn del talento tiene un impacto en la motivacion,
creatividad, satisfaccion y competencia de los trabajadores; asi mismo, el
estudio recomienda que debe haber un ambiente de trabajo saludable y libre
de estrés, progresion profesional, oportunidad, capacitacion regular,
bienvenida a la idea innovadora de los empleados y politica transparente de
promocién adecuada para la GTH en la organizaciéon. Ademas, se asemeja
a lo obtenido por Mervat et al. (2018) quien determind que existio correlacion
positiva con alta significancia, entre el desempefio de la organizacion y cada
uno de sus 3 componente de la GTH (atraccion, retencion y desempefio). A
nivel nacional, Ayala (2022) en su estudio, concluy6 que existi6 la correlacion
positiva y de alta significancia entre la GTH y el DL corroborando que, hay
una mejor gestion del talento humano, el desempeiio de los trabajadores

sera mucho mejor. Alhuay (2022) adquirié un p-valor de 0,000, que conllevo
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a aceptar la hipotesis alterna; esto, evidencié una relacion significativa entre
la GTH y el DL, es por ello que pudo llegar a la conclusién que existe la
relacion altamente significativa entre las variables de estudio, finalmente
pudo concluir que al perfeccionar la gestion del talento humano y el
desempeiio del personal también va a mejorar, y por tanto recomienda
fortificar el plan de adiestramientos, basado principalmente en las
necesidades de la organizacién. Asi mismo, se asemeja a lo encontrado por
Torres (2019) quien concluyd que existe la relacion altamente significativa y
positiva entre las variables con un coeficiente de correlacion de Pearson
(0,886). Reyes (2018) aplicé a los resultados de las variables la Prueba
Estadistica de Spearman obteniendo 0.842 de coeficiente de correlacion
entre la GTH y DL, concluyendo que hay relacién directa (positiva) y fuerte
entre las variables. A nivel local, Ramos (2021), aplicé diversas pruebas
estadisticas obteniendo: Ji cuadrado: 12.539, Correlaciéon de Spearman:
0.497 y R de Pearson: 0.493, lo cual indicO que existe una relacion
significativa entre la GTH y DL llegando a concluir que una adecuada GTH
influye en un mejor DL en el personal en estudio por lo que recomienda
implementar planes de mejora para perfeccionar la GTH y el desempefio
laboral de los establecimientos de salud y la dotacion de los recursos para la
GTH en salud.

En lo referente del objetivo especifico, a cerca de la relacién entre GTH
con la dimensién competencias del desempefio laboral, teniendo en cuenta
a Chiavenato (2018) quien menciono que la GTH se refiere al conocimiento:
principios, concepciones, requisitos, las técnicas que cada persona tiene
para desempeiiar sus funciones; dicho concepto estaria ligado a la definicion
de la dimension competencias del rendimiento laboral que también hace
referencia de los conocimientos, las habilidades y las actitudes en los
trabajadores para el rendimiento de sus funciones dentro de la organizacion,
todo lo afirmado, coincide con los resultados de la tabla 5 en la que se
obtendra un Rho de Spearman de 0.286, donde muestra correlacién positiva
baja (débil) aunque se obtuvo una relacion de significancia de p= 0.057 que
es mayor a 0.05, tal resultado indica que no existe una relacion significativa.

Los resultados no concuerdan en su totalidad con Cornejo (2022) que obtuvo
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que la GTH no influye en el DL de los enfermeros (Ji cuadrado = 1.735, p =
.420), asi mismo, mostro una cierta influencia de la GTH en las dimensiones
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo y concluyd que la GTH no se
relaciona con el DL del personal asistencial de enfermeria. Asi mismo, difiere
totalmente de lo obtenido por Parra (2022) obtuvo que hay relacion entre la
dimensién conocimiento y Desempefio Laboral (0,514); dimensién actitud y
Desempefio Laboral (0,654); dimension habilidad y Desempefio Laboral
(0,451); dimensién motivaciones y Desempefio Laboral (0,667) y dimensién
capacidad y Desemperio Laboral (0,861); recomienda a la institucion que por
ser de primer nivel de atencion ofrezca la formacion que se requieren para
perfeccionar y gestionar las capacidades y destrezas de sus empleadores
mediante las capacitaciones continuas y la disposicion de conocimientos a
los resultados que sean satisfactorios en el desempefio laboral. Condori
(2019), Con respecto a las dimensiones, evidencio la relacion positiva y
significativa entre Desempefio Laboral” percibido en las dimensiones
Compensacién laboral, Comportamiento Organizacional y Comunicacion
Organizacional y como conclusién indica que existe relacion positiva entre la
GTH y el DL percibido en el profesional médico asistencial del hospital en

estudio.

En lo relativo al objetivo especifico, acerca de la relacion entre GTH con
la dimension resultados del desempefio laboral, Se han realizado varios
analisis, estudios con el objetivo de conocer el efecto que tiene la GTH en el
desempefio de las organizaciones, la GTH estd en el centro de la
supervivencia de las organizaciones lucrativas en el mundo contemporaneo
y el rigido mundo competitivo (Broek, 2017). En cuanto a las organizaciones
de salud, estas deben desarrollar estrategias y practicas para gestionar el
talento a través de atraer, desarrollar y retener a los trabajadores con
caracteristicas y talento para abordar las necesidades existentes y futuras
de la organizacién (Munaza, 2018). Los integrantes de la organizacion
pueden acrecentar las fortalezas o reducir sus debilidades, de acuerdo con
la forma como sean tratados (Hidalgo et al, 2019). Los resultados,
consideran a la productividad del trabajador y la calidad del trabajo realizado

dentro de la organizacién segun sus funciones y considerando los recursos
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con los que cuenta (Lamiaa et al, 2022). En este contexto, en la tabla 6 del
presente estudio, se observa que no existe una relacién significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension resultados del desempefio laboral
en el personal asistencial del hospital de Chachapoyas, esto debido a que
se constaté un nivel de significancia p= 0.20 > 0.05; a su vez, hay un valor
de Rho de Spearman de 0.194 indicando la correlacion positiva muy baja
(muy deébil); estos resultado difiere completamente de lo obtenido por
Villaverde (2020) concluy6é que existe relacion directamente significativa
entre la GTH con el DL (0.822), asimismo con la dimensién disciplina laboral
(0.798); También se encontr6 que las dimensiones de la GTH de
conocimientos, motivacion, habitos y actitudes predijeron el LBP en el
personal de estudio durante la pandemia y se concluyd que existi6 una
relacion positiva significativa entre ambas variables de estudio en la muestra.
Martinez (2018) En cuanto a los resultados estadisticos obtenidos luego de
comprobar la hipétesis general de que la variable gestion del talento humano
tiene un efecto pronunciado en la mejora del desempefio laboral de los
profesionales que laboran en la gerencia publica y administracion central del
Ministerio de Salud - MINSA, 2018, se puede confirmar que la prueba de
probabilidad de la variable dependiente arroja un valor de significancia de
0,000.; Del mismo modo, los datos del modelo de ajuste muestran que
ambas son adecuadas; y el indice de Nagelkerke tiene un efecto del 44,4%
en la variable de mejora de la gestién publica y un efecto del 28,4% en la
variable de rendimiento laboral. En cuanto a las dimensiones que se ajustan
a la variable de rendimiento laboral, los resultados muestran que todas ellas,
como: contratacion (32,9%), seleccion (24,4%), formacion (33,3%),
recompensas (35,0%) y evaluacion con un 31,9%. Los anteriores son los
factores mas importantes, que coincide con todo lo afirmado por Chiavenato,
ya que existen un sinnumero de variables administrativas, las cuales se
relacionan entre si; y unas tienen efecto sobre otras, mas que las demas. La
gestion del talento humano cobra calidad en este contexto, al ser
considerada como una herramienta para el mejoramiento de las variables
administrativas, teniendo en cuenta de manera consciente y clara que el
desempefio del talento humano tiene un impacto directo en el

funcionamiento y eficiencia de las organizaciones, y en especial en este
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importante tema, como son las organizaciones que operan en el ambito de
la administracion publica, en especial la administracion central del Ministerio
de Salud - MINSA, ya que diversas corrientes afirman que una adecuada
gestion del talento humano tiene un impacto positivo en el desempefio
efectivo de muchas otras variables, como es el desempefio y mejoramiento

de la administracion publica (Martinez 2018).
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que existe una relacion significativa entre GTH y DL con un
valor de significancia bilateral 0.020< 0.05, en este sentido, se acepto la
hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula; se observd una
puntuacion de Rho de Spearman de 0.346 lo que indica una correlacion
positiva baja (débil). Esto muestra que a medida que se mejore la gestion
del talento humano, se favorecera un buen desempefio laboral en personal
asistencial de un hospital de Chachapoyas.

2. En un hospital publico de Chachapoyas, el 51.1 % de los profesionales
asistenciales del area de emergencia, consideran que existe una buena
gestién del talento humano-

3. Los profesionales asistenciales de un hospital de Chachapoyas, el 64.4 %
de los mismos, consideran que el desempefio laboral en el area de
emergencia es regular; tal situacion se relaciona a la alta demanda de
atenciones en emergencia que no es cubierta satisfactoriamente por el
deficiente numero de personal asistencial.

4. Existe la correlacién positiva baja (débil) entre la GTH y la dimension
competencias del DL en los trabajadores asistenciales de un hospital de
Chachapoyas con un valor de un Rho de Spearman de 0.286, dicha
relacion no existe una relacion significativa.

5. Entre GTH con la dimension resultados del DL en el personal asistencial de
un hospital de Chachapoyas, la correlacion es positiva muy baja (muy
débil), con un valor de Rho de Spearman de 0.194; la relaciébn no es
significativa ya que el nivel de significancia p= 0.20 > 0.05; a su vez, que

indica una.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A los directivos del hospital publico de Chachapoyas generar estrategias
en la formacion, en el desarrollo y la evaluacién de los trabajadores
asistenciales para mejorar las gestiones del talento humano y por
consiguiente el desemperio laboral de los profesionales de la institucion.

2. A la unidad de recursos humanos, gestionar recursos financieros,
materiales y sobre todo el capital humano capacitado en gestion del talento
humano.

3. Al director del hospital y jefes de RRHH, gestionar la dotacion de capital
humano que cubran la demanda de atenciones diarias en el area de
emergencia con un desempefio laboral idGneo para una atencion de calidad
y de forma holistica a los usuarios.

4. A los coordinadores de cada servicio, coordinar con las areas
correspondientes para la realizacion de evaluaciones periddicas del
desempefio laboral de los profesionales con énfasis en las competencias y
resultados.

5. A los coordinadores de cada area implementar planes y programas de
capacitacion teodrico — practicos para mejorar en las competencias y
resultados del desempefio laboral en los profesionales asistenciales.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

ENFOQUE /
FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA - POBLACION Y NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION A= VARIAEIHES MUESTRA (ALCANNCE) / INSTRUMENTO
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: General:
¢Cuél es la relacion | e determinar la relacion | Hi: EXxiste relacion Unld,a_d.de - o
entre la gestion del | delagestion deltalento | Significativa entre la Analisis Tipo: Tecnica:
talento human | gestion del talento Basica y | Encuesta.
alento humano 'y € humano Y el . I Personal descriptiva,
desempefio laboral del | desempefio laboral del | humano 'y & asistencial  del | debido a que | Instrumento:
personal asistencial en | personal asistencial en | desempefio laboral servicio de | tiene un marco | Cuestionario.
un hospital de| un hospital de | del personal emergencia de un | referencial
Chachapoyas 2022? Chachapoyas 2022 asistencial en un hospital de | tedrico.
hospital de chachapoyas. Métf)_d(_)S de
Problemas Objetivos Especificos: | Chachapoyas 2021 . Andlisis de
especificos: Poblacion y Investigacion:
P ' Establ | E i Muestra Enfoque de
° specifica: i iqacidn: .
o . sta. ecer as P Investigacion: | para el analisis de
e ;Cudl es la relacion relaciones entre la Estuvo Cuantitativo datos se utilizé
entre la gestion del | gestion del talento | Hi: EXxiste relacion | v/ . Gestién | conformada  por métodos
talento humano y (Ijasl humano y las | significativa entre dr?l talento | 45 profesionales descriptivos a
competencias e i . umano. i ; !
p \ competen~0|as del gestion del talento aS|st.e.nC|aIes del través  de la
desempefio  laboral | desempefio laboral del servicio de frecuencia en
- : humano las , Alcance de
del ~ personal | personal asistencial en y emergencia. investigacion: | tablas de una y
asistencial en un un hospital de | competencias  del Correlacional. doble entrada; asi
. _ _ . m mé
hospital de Chachapoyas. personal asistencial (,Tnterlo.s, de como étodos
Chachapoyas? e Establecer la relacion _ inclusién: inferenciales para
., en un hospital de concluir resultados
entre la gestion del | Disefio: a nivel poblacional
e ; Cudl la relacion chachapoyas;  Ha: Personal - Lo :
¢,Cudl es la .(? acio talento humano y los _ - _ _ No experimental | Se utiliz6 la prueba
er:tre Iarl1 gestion (ldel resultad0§ del | Existe relacion asistencial ~ del | ge corte | de  hipGtesis  a
talento humano y los desempeirio laboral del significativa entre la servicio de | Transversal. través de la prueba

del
laboral

resultados
desempefio

personal asistencial en
un hospital de

gestién del talento

emergencia de un

chi-cuadrado.
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del personal
asistencial en un
hospital de
Chachapoyas?

Chachapoyas.

humano y los
resultados del
desempefio laboral
del personal
asistencial en un
hospital de

chachapoyas.

V.D.:
Desempefio
laboral

hospital de
Chachapoyas, de
ambos sexos que
acepten colaborar
con la

investigacion.

Criterios de
exclusion:

Personal técnico
en enfermeria y
personal que no
desee patrticipar
dela
investigacion.

Finalmente
discutir los datos y
confrontarlos con
el contexto y el
marco tedrico, se
sacaran
conclusiones
teniendo en cuenta
los objetivos

propuestos.
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA DE
ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Es el grupo de estrategias, Cultura organizacional Cultura 01-02-03-04-
GESTION DEL | politicas y practicas | Es la gestion del talento Misién, vision
TALENTO esenciales para dirigir e | humano considerando Planificacion Muy bueno
HUMANO implementar un  manejo | 6 dimensiones (Armas | Proceso de seleccion de personal Competencias 05 - 06 -07 Bueno
adecuado y eficiente de los | y Llanos, 2017). Perfiles Regular
recursos humanos en una | Sera medido con un | Proceso de formaciony desarrollo | Programas de 08-09-10 Malo
organizacion, de acuerdo a su | cuestionario sobre la formacion y desarrollo Muy malo
talento; asignandoles | gestion. Proceso Medicién del Desempefio Medicion del 11-12-13
responsabilidades en los | La escala de medicion desempefio
cargos gerenciales adecuados | es ordinal. Proceso de Mantenimiento de | Necesidades de | 14-15-16-17
relacionados con su Personal mantenimiento
conocimientos, habilidades y Satisfaccion del
destrezas (Hidalgo, 2019). personal
Evaluacién del personal Induccion del personal 18- 19- 20
Mecanismos de
evaluacion
Es el rendimiento que una | En el desempefio | Competencias Habilidades 01-02-03-04 Ordinal
persona muestra cuando | laboral se consideran Conocimiento 05-06-07-08
realiza su trabajo. | dos dimensiones: Eficiente
Demostrando si es apta o | competencias y Actitudes 09—10- 11 -12
idonea para el empleo. Asi | resultado (Pérez 2022). P VIR Regular
DESEMPENO mismo, el desempefio laboral Resultados (F;Z?i?jl;jméf?gabajo 13 - 13 13 - ;g
LABORAL es definido como la calidad del | Sera medido con un Deficiente

trabajo que va a realizar un
individuo en una empresa u
organizacion poniendo en
juego sus capacidades y
aptitudes  profesionales vy
destrezas interpersonales, lo
que puede influr en los
resultados de la institucion
(Mihanovic, 2021).

cuestionario de
desempefio laboral.

La escala de medicién
es ordinal.

Marco teorico.. operacionalizacion y
metodologia ... relacion de mismos
autores
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Anexo 03
Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRESENTACION: EI presente instrumento tiene por finalidad recabar

informacion sobre sobre Gestion del Talento Humano en un hospital publico, por

lo que debe ser llenado adecuadamente.

INSTRUCCION: A continuacion, se presenta los items, los cuales deberan ser

llenados de acuerdo a lo solicitado, para ello se le solicita su sinceridad.

DATOS GENERALES

Edad: .......... Sexo: ............ Formacion profesional: ...

Areaenlaquelabora: ..........cccocueiiiiiiiiiiiii Cargo: ..o

Tiempo que labora en el hospital: ..................ll.

A continuacién, marque segun la alternativa que estime conveniente

1 2 3 4

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE

Cultura organizacional

¢La cultura organizacional influye en la gestién del talento humano?
¢ Existe una mision y una vision reconocidas por los empleados?

¢El plan estratégico de desarrollo estd acorde con el sector salud?
¢ Existen indicadores que midan la gestion de la organizacion?

Proceso de seleccién de personal
,Se tiene en cuenta la cultura organizacional para definir las
capacitaciones del personal?

¢ Se tiene un mapa de competencias establecidos acordes a los
objetivos y a las estrategias?

¢, Se definen los perfiles de los cargos del personal con base en las
competencias establecidas por el hospital?

Proceso de formacion y desarrollo
¢El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagnostico de
las necesidades de capacitacion del personal?

¢Los procesos de formacion y desarrollo garantizan el logro de
indicadores de gestion y los objetivos?

........ condicién

5
SIEMPRE

Valoracién
1 2 3 4 5
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10

NO

11

12

13

Nc

14
15

16

17

NQ
18

19

20

¢La organizaciéon implementa programas de formacion orientados
para alinear las competencias personales con las de la
organizacién?

Proceso Medicion del Desempefio

¢ Se tienen claramente definidos los procedimientos para la medicién
del desemperio del personal?

¢ Se tienen definidos instrumentos para medir el desempefio del
personal?

¢La medicion del desempefio garantiza la efectividad en la calidad
del servicio?

Proceso de Mantenimiento de Personal

Se identifican necesidades de mantenimiento de personal

Se promueve un buen clima organizacional para mantener al
personal

Se mide la satisfaccién del personal y se promueve una mejor
satisfaccion

¢Existe un plan de incentivos documentado para el mantenimiento
del personal?

Evaluacion del personal
Hay un manual de induccién para el personal

Se evalla iniciativa y aportes para el mejoramiento de la
organizacién

Se evalla el desempefio del personal y se implementan las
estrategias de mejora.

Gracias por colaboracion...
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Ficha técnica 1:

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1 | Nombre del Cuestionario sobre la gestion del talento humano
instrumento
2 | Autor Maribel vasquez Rojas - 2022
3 | Adaptacion Grandez (2017)
4 | N° deitems 20
5 | Administracion | Individual
6 | Duracion 20 minutos
7 | Poblacion 45 profesionales asistenciales en un hospital de
Chachapoyas.
8 | Finalidad Identificar el nivel de gestion del talento humano en un
hospital de Chachapoyas.
9 | Materiales Manual de aplicacion, plantilla de calificacion.
10 | Codificacion: el presente cuestionario evalla 6 dimensiones:
e Cultura organizacional (items 1, 2, 3, 4);
e Proceso de seleccion de personal (items 5, 6, 7);
e Proceso de formacion y desarrollo (items 8, 9, 10);
e Proceso Medicion del Desempefio (items 11, 12, 13);
e Proceso de Mantenimiento de Personal (items 14, 15, 16, 17);
e Evaluacién del personal (items 18, 19, 20).
La puntacibn de cada dimension, se obtienen sumando los valores
asignados de los items; para la puntuacién total, se suman los subtotales;
para hallar el promedio por tres niveles posteriormente.
11 | Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se

medira la gestion del talento humano en un hospital de Chachapoyas, se

obtuvo con el método del Alfa de Cronbach, para lo cual se aplico el

instrumento en una muestra piloto de 20 participantes con caracteristicas
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similares a la muestra. Validez: se determind mediante el juicio de tres

expertos con experiencia en el tema y especialistas.

12

Observaciones:

Luego de la aplicacion del instrumento, las puntuaciones obtenidas se
agruparon en niveles o escalas de: Muy bueno [85 a 100], Bueno [60 a 84],
Regular: [45 a 59], Deficiente: [30 a 44], Muy deficiente: [15 a 29]; de
acuerdo a estos valores se organizaron las respuestas de los participantes

para efectos del andlisis de resultados.
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) Licenciado (a), este cuestionario tiene como objetivo conocer su

opinion sobre el desempefio Laboral.

La informacidn que nos proporcione serd tratada de forma confidencial y

anénima.

Se agradece su colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales
debera Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere

correcta
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE | SIEMPRE
DIMENSION: COMPETENCIAS 12345
INDICADOR: HABILIDADES

01 ¢Con qué frecuencia muestra usted acciones de liderazgo ante los
demas miembros del equipo de trabajadores de su centro laboral?

02 En los momentos de cuidado al paciente, ¢con qué frecuencia lo hace
en forma personalizada, integral, continua y con de empatia?

03 Respecto a las actividades planificadas donde se requiere integracion
y participacion del personal de salud, ¢con qué frecuencia y facilidad se
integra al trabajo en equipo?

04 (Con qué frecuencia usted, promueve y genera una cultura de
prevencion en la salud y bienestar de las personas que acuden al centro
hospitalario?

INDICADOR: CONOCIMIENTOS

05 ¢Conoce usted las funciones de planificacion, supervision y de atencion
de acuerdo al perfil del puesto de trabajo que esta desempefiando?

06 Conocer la mision y vision institucional me permite tener un desempenfo
de acuerdo al perfil requerido del trabajador (a) en salud.

07 Conocer el diagnostico situacional de salud (enfermedades frecuentes,

patologias de alto riesgo, situacion nutricional, etc.) del entorno local,
me permite evaluar y brindar apoyo médico en el ejercicio de mis
funciones.
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08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Cuando se presenta un caso critico de salud, ¢con qué frecuencia
brinda usted una adecuada atencion emergente mostrando un alto nivel
de conocimiento del caso, disminuyendo complicaciones y/o muertes
de los pacientes?

INDICADOR: ACTITUDES

¢Con qué frecuencia trabaja de manera organizada, mostrando una
postura de buen hébito en el desarrollo de sus acciones de atencion y
cuidado al paciente?

¢Con qué frecuencia brinda apoyo emocional al paciente en los
momentos de atencion, cuidado y durante su proceso de recuperacion?

¢Con qué frecuencia muestra una actitud de respeto y tolerancia al
paciente y demas miembros del equipo de su institucién?

¢,Con qué frecuencia muestra disposicion a colaborar en forma continua
en las necesidades de atencion y cuidado al paciente?

DIMENSION: RESULTADOS

INDICADOR: PRODUCTIVIDAD
El personal de salud satisfice la demanda de atencion de pacientes
ambulatorios en cada jornada de trabajo.

El nimero de profesionales de salud son suficientes y satisfice la
atencion por cama de hospital.

¢, Con qué frecuencia la demanda de atenciones emergentes es cubierta
satisfactoriamente por el personal médico y de enfermeria?

¢Existe suficientes insumos y equipamientos a disposicién para
optimizar el tiempo en las atenciones?

INDICADOR: CALIDAD DE TRABAJO

Desde su percepcién como trabajador(a) del centro hospitalario, ¢,con
qué frecuencia la calidad de atencién influye en el estado de salud del
paciente?

Desde su percepcién como trabajador(a) del centro hospitalario, ¢,con
gué frecuencia los servicios de atencion y cuidado se dan de manera
eficiente?

¢ El centro hospitalario cuenta con suficientes recursos para administrar
adecuadamente el transporte, supervision y servicio de ambulancia,
gue garantizan la calidad del servicio de atencion?

Ud. como trabajador(a) de salud, sus condiciones de trabajo son
favorables e influyen en la calidad del cuidado y atencion al paciente?

Muchas gracias
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Ficha técnica 2:
FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO

PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1 | Nombre del Cuestionario sobre el desempeifio laboral
instrumento
2 | Autor Maribel vasquez Rojas - 2022
3 | Adaptacion Sanchez (2020)
4 | N°deitems 20
5 | Administracién | Individual
6 | Duracion 20 minutos
7 | Poblacién 45 profesionales asistenciales en un hospital de
Chachapoyas.
8 | Finalidad Identificar el nivel de desempeiio laboral del personal
asistencial en un hospital de Chachapoyas.
9 | Materiales Manual de aplicacion, plantilla de calificacion.
10 | Codificacion: el presente cuestionario evalla 2 dimensiones:
e Competencias (items 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12);
e Resultados (items 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20).
La puntaciéon de cada dimension, se obtienen sumando los valores
asignados de los items; para la puntuacion total, se suman los subtotales;
para hallar el promedio por tres niveles posteriormente.
11 | Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se
medira la gestion del talento humano en un hospital de Chachapoyas, se

obtuvo con el método del Alfa de Cronbach, para lo cual se aplicé el

a7




instrumento en una muestra piloto de 20 participantes con caracteristicas
similares a la muestra. Validez: se determind mediante el juicio de tres

expertos con experiencia en el tema y especialistas.

12

Observaciones:

Luego de la aplicacion del instrumento, las puntuaciones obtenidas se
agruparon en niveles o escalas de: Deficiente (40 — 59), Regular (60 — 79)
y Eficiente (80 — 100); de acuerdo a estos valores se organizaron las

respuestas de los participantes para efectos del analisis de resultados.
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Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal asistencial en un hospital de Chachapoyas.

Anexo 3: Validacion de Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre la Gestién del Talento Humano

Criterios de evaluacion

laci6 Observaci
. o . Relacion Relacion 6ny/o
Vari . .. . . .. entre la Relacién entre .
able Dimension Indicador Items Opcion de respuesta ey | BemensEny entre el entre el item | recomend
la el indicador |nd|ci:::1ryel ylfe:plcjl:s‘r:ade GCIDNES
dimension P
si | no Si no si no si no
1.¢la .clultura organizacional influye en la | \ nc, niiscla A veces Siec:lre Siempre X x X X
gestion del talento humano? (1) 2) (3) (4;’ (5)
2. ¢Existe una misién y una visién reconocidas | Nunca Casi A veces .CaSI Siempre
1 nunca siempre X X X X
Cultura | Cultura por los empleados? (1 @ @) @) )
izaci | Mision, vision i i
organizaci ’ 3.¢El plan estratégico de desarrollo estd | Nunca Casi A veces AcaS' Siempre
onal 1 nunca siempre X X X X
Planificacion acorde con el sector salud? 1 (2) (3) (4) (5)
4. iExisten indicadores que midan la gestion | Nunca Casi A veces Acas' Siempre
nunca siempre X X X X
de la organizacién? &) 2) 3) 4) )
_ 5.iSe tiene en cuenta la cultura Nun Casi v Casi Siemor
g organizacional para definir las Tl)ca nunca é;es siempre e(s;) ¢ 1x X X X
< Proceso capacitaciones del personal? 2 4
o de Competencias [ g ;se tiene un mapa de competencias Casi Casi
L= .. . - Nunca A veces Siempre
2 | seleccion Perfiles establecidos acordes a los objetivos y a las (1) nunca 3) siempre 5) X X X X
g de estrategias? () (4)
g personal 7.¢Se definen los perfiles de los cargos del Casi Casi
personal con base en las competencias Nl;;)ca nunca A\E;es siempre S'e(n;)pre X X X X
establecidas por el hospital? 2 4
8.¢El proceso de formacién y desarrollo : I
Casi Casi .
. P Nunca A veces . Siempre
Proceso Programas contempla un diagnéstico de las (1) nunca 3) siempre 5) X X X X
de de formacion necesidades de capacitacion del personal? 2 (4
formacion | y desarrollo | g ;Los procesos de formacion y desarrollo Casi Casi
desarrollo garantizan el logro de indicadores de Nl;;)ca nunca A\E;es siempre S'e(n;)pre X X X X
gestidn y los objetivos? 2 4
[L0. éLa organizacion implementa programas Nunca Casi A veces ‘CaSI Siempre
de formacién orientados para alinear las (1) m:;)ca (3) S'e(n;;)re (5) X X X X
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competencias personales con las de la
organizacion?

[L1. ¢Se tienen claramente definidos los Casi Casi
Proceso | Medicién del procedimientos para la medicién del Nl;;)ca nunca A\E;:es siempre S'e(n;)pre
de desempefio desempefio del personal? (2 (4)
meglmon 12. ¢Se tienen definidos instrumentos para | wunca Casi Aveces Casi Siempre
dese(re’npe medir el desempefio del personal? 1) "‘(’;;a 3) S'E(rz;"e (5)
fio 3. ¢la medicion del desempefio garantiza la | 1, Casi A veces Casi Siempre
efectividad en la calidad del servicio? 1) m;;;:a 3) sne(n;;are (5)
- — - Casi Casi
. 4. Se identifican necesidades de | nunca nuiscla A veces sienis're Siempre
Proceso | Necesidades mantenimiento de personal (1) 2) 3) (4;’ )
de de - — . -

. o [L5. Se promueve un buen clima organizacional Casi Casi )
mantenim | mantenimient P g Nunca nunca A veces siempre Siempre
iento de | o para mantener al personal (1) 2) 3) @ (5)

ersonal i i i i i
p Satistaccié 6. Se mide la satisfaccion del personal y se Nunca Casi A veces _CaSI Siempre
atistaccion promueve una mejor satisfaccién ) nunca 3) slempre (5)
del personal (2) (4)
7. éExiste un plan de incentivos Casi Casi
documentado para el mantenimiento del Nl(‘;)ca nunca A‘g;es siempre S'e(n;)pre
2) (4)
personal? (
5 8. Hay un manual de induccion para el | ., Casi A veces ACaSI Siempre
Procest_)’ Inducciéon del personal (1) nL;;)ca 3) S|e(r2;3re 5)
evaliar'® | personal 19. Se evalla iniciati " i Casi Casi
n del . Se evalda iniciativa y aportes para el | \ A veces A Siempre
personal | Mecanismos mejoramiento de la organizacién 1) m;;)ca 3) S'e(rz;’re (5)
de evaluacién - = - -
R0. Se evaltia el desempefio del personal y se | - Casi Aveces .Ca5| Siempre
nunca siempre

implementan las estrategias de mejora.

(1)

)

3)

(4)

(5)

i
e

GIONALVIRG

Mm@ Emm s @S

LPA SOPLA

JERGENCIAS Y DESASTRES
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del Ketsibely Calampa Sopla

experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Magister en gestion de los servicios de la salud

Autor (s) del instrumento (s): Maribel Vasquez Rojas

IIl.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE

()

Hospital regional Virgen de Fatima

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano

CRITERIOS

INDICADORES

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
informacién objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién
y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera
gue permiten hacer inferencias en
funcion a las hipétesis 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
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investigacion y responden a los
objetivos, hipotesis y variable de
estudio:

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir vy
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento
expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de
la variable:

METODOLOGIA

La relacién 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)
[Il.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

Lugar y fecha

Chachapoyas, 01 de noviembre 2022

Firma
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Cuestionario sobre el desempefio laboral

Criterios de evaluacion

ncid Observaci
X GEEE ) Relacion Relacién entre ény/o
Vari . . . . .. entre la Relacién entre ;
Dimensién Indicador items Opcién de respuesta . : Iy entre el elitemyla | recomend
able variabley | ladimensiény indicador v el opcién de .
la el indicador p v > GCIODES
" aa item respuesta
dimension
Si no Si no si no si no
21. ¢Con qué frecuencia muestra usted
acciones de liderazgo ante los demads | nunca Casi A veces casi Siempre
X . i nunca siempre X X X X
miembros del equipo de trabajadores de su (1) 2) (3) () (5)
centro laboral?
22. En los momentos de cuidado al
paciente, écon qué frecuencia lo hace en | Nunca Casi A veces Casi Siempre
. . . nunca siempre X X X X
forma personalizada, integral, continua y| (1) 2) (3) ) (5)
Habilidades con de empatia?
23. Respecto a las actividades
planificadas donde se requiere integracion y Casi Casi
S participacién del personal de salud, écon qué NL(T)Ca nunca A\ges siempre S'e(r;;are X X X X
e frecuencia y facilidad se integra al trabajo en 2 4
o) :
= equipo?
3 24. éCon  qué frecuencia usted,
s promueve y genera una cultura de | nunca Casi A veces casi Siempre
= ., . nunca siempre X X X X
2 prevencién en la salud y bienestar de las (1) ) (3) n (5)
o | Competen e (2 (4)
) cias personas que acuden al centro hospitalario?
o
- 25. éConoce usted las funciones de
@ e _— i i i
k= planificacién, supervisién y de atencién de | Nunca Casi A veces Casi Siempre
T . . nunca siempre X X X X
S o acuerdo al perfil del puesto de trabajo que (1) 2) 3) ) (5)
Conocimientos . ~
esta desempefiando?
26. Conocer la mision y visién
institucional me permite tener un| Nunca Casi A veces Casi Siempre
. . . nunca siempre X X X X
desempefio de acuerdo al perfil requerido | (1) 2) 3) ) (5)
del trabajador (a) en salud.
27. Conocer el diagndstico situacional
de salud (enfermedades frecuentes, Casi Casi
patologias de alto riesgo, situacion Nl;:)ca nunca A\gjes siempre S'e(r;)pre X X X X
nutricional, etc.) del entorno local, me (2 (4)
permite evaluar y brindar apoyo médico en
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el ejercicio de mis funciones.

28. Cuando se presenta un caso critico
de salud, écon qué frecuencia brinda usted
una adecuada atencién  emergente | Nunca Casi A veces Casi Siempre
) L. nunca siempre
mostrando un alto nivel de conocimiento del | (1) 2) 3) ) (5)
caso, disminuyendo complicaciones y/o
muertes de los pacientes?
29. é¢Con qué frecuencia trabaja de
manera organizada, mostrando una postura | Nunca Casi A veces casi Siempre
. nunca siempre
de buen habito en el desarrollo de sus| (1) 2) 3) () (5)
acciones de atencion y cuidado al paciente?
30. éCon qué frecuencia brinda apoyo
Actitudes emocional al paciente en los momentos de | nunca Casi A veces Casi Siempre
., . nunca siempre
atencién, cuidado y durante su procesode | (1) 2) (3) ) (5)
recuperacion?
31. ¢Con qué frecuencia muestra una actitud
de respeto y tolerancia al paciente y | nunca Casi A veces Casi Siempre
, ) . nunca siempre
demas miembros del equipo de su (1) 2) (3) ) (5)
institucion?
32. ¢Con qué frecuencia muestra disposicion a
colaborar en forma continua en las | nunca Casi A veces casi Siempre
) . ) nunca siempre
necesidades de atencién y cuidado al (1) 2) (3) ) (5)
paciente?
33. El personal de salud satisfice la demanda Casi Casi
de atencién de pacientes ambulatorios en NL(T)Ca nunca A \g;es siempre S'e(r;;are
cada jornada de trabajo. @ 4
. 34. El nimero de profesionales de salud son : "
Productividad P Casi Casi ;
_ s . s Nunca A veces . Siempre
suficientes y satisfice la atencién por cama (1) nunca 3) siempre (5)
de hospital. 2 4
Resultados 35. éCon qué frecuencia la demanda de
atenciones emergentes es cubierta | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . 1 nunca siempre
satisfactoriamente por el personal médico (1) 2) 3) ) (5)
y de enfermeria?
36. ¢Existe suficientes insumos y \ Casi A Casi .
equipamientos a  disposicion  para L(J:)Ca nunca \g):es siempre 'e(r;)pre
optimizar el tiempo en las atenciones? 2 )
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37. Desde su percepcion como trabajador(a)
del centro hospitalario, écon qué | nunca Casi A veces .CaSi Siempre
H nunca siempre
Cal'dsd. de frecuencia la calidad de atencién influye | (1) 2) 3) (4)p (5)
trabajo en el estado de salud del paciente?
38. Desde su percepcion como trabajador(a)
del centro hospitalario, écon  qué | Nunca Casi A veces Casi Siempre
. L. ., nunca siempre
frecuencia los servicios de atencion y | (1) 2) (3) ) (5)
cuidado se dan de manera eficiente?
39. ¢El centro hospitalario cuenta con
suficientes recursos para administrar Casi Casi
adecuadamente el transporte, supervision NL(T)Ca nunca A\E:;:es siempre Sle(n;;are
y servicio de ambulancia, que garantizan la 2 4
calidad del servicio de atencién?
40. ¢Ud. como trabajador(a) de salud, sus
condiciones de trabajo son favorables e | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . . nunca siempre
influyen en la calidad del cuidado y| (1) 2) (3) ) (5)
atencion al paciente?
O REGIONAL AMAZONAS
£ DEFATWMA CHACHAPOYAS
D A0
Q-
T CALRMPA SQPLA

JERGENCIAS Y DESASTRES

-ENE 17423

Firma

47



|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres

del experto:

Institucion donde

labora:
Especialidad:

Instrumento de

evaluacion:

Autor (s) del

instrumento (s):

Ketsibely Calampa Sopla

Hospital regional Virgen de Fatima

Magister en gestion de los servicios de la salud

Cuestionario sobre el desempefio laboral

Maribel Vasquez Rojas

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

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

(5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

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
informacién  objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién
y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera
gue permiten hacer inferencias en
funcion 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
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INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir vy
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 relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propdsito 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

Chachapoyas, 01 de noviembre 2022

(O REGIONAL AMAZONAS

SEN DEFATMA  CHACHAPOYAS

DUPA SOPLA
RGE'P‘AS ¥ DESASTRES
4y  ENE 17423

Firma
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Gestion del talento humano y desempenio laboral del personal asistencial en un hospital de Chachapoyas.

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano

Criterios de evaluacion

ncid Observaci
. GIEE L Relacién Relacién entre 6ny/o
Vari ) .. ) 7 . entre la Relacidn entre )
Dimension Indicador Items Opcion de respuesta q . Y entre el el itemyla recomend
able variabley | ladimensiény indicador v el opcién de .
la el indicador . v e GCIOnES
difnanaien item respuesta
si no si no si no si no
1.¢la cultura organizacional influye en la Nunca nCiScla A veces 'eCr:Slre Siempre
gestién del talento humano? (1) [;2) (3) st (4;) (5) X X X X
2. ¢Existe una mision y una visidén reconocidas | Nunca niisc'a A veces Si;iire Siempre X X X X
Cultura | Cultura por los empleados? (1) 2) 3) 4) (5)
iaci | Misidn, visidn ] | Casi Casi
organizaci 3.¢El plan estratégico de desarrollo estd | Nunca as! A veces sl Siempre
onal 1 nunca 3 siempre 5 X X X X
Planificacion acorde con el sector salud? 1) (2) 3) (4) )
4. iExisten indicadores que midan la gestién de | Nunca Casi A veces ) casi Siempre
L, 1 nunca 3 siempre 5 X X X X
la organizaciéon? &) (2) @) (4) (5)
5.¢Se tiene en cuenta la cultura organizacional Nunca Casi Aveces Casi Siempre
= - e 5 nunca siempre X X X X
5 para definir las capacitaciones del personal? (1) 2) 3) @ (5)
Q
© . 6.éSe tiene un mapa de competencias : :
° Proceso Competencias . P i P Nunca Casi A veces Casi Siempre
= de establecidos acordes a los objetivos y a las (1) nunca 3) siempre (5) X X X X
o seleccion " ie? (2) (4)
aQ Perfiles estrategias?
5 de 7.¢Se definen los perfiles de | del
¢ personal .éSe definen los perfiles de los cargos -e Nunca Casi A veces Casi Sempre
8 personal con base en las competencias (1) nunca 3) siempre (5) X X X X
establecidas por el hospital? 2 @
8.¢El proceso de formacidon y desarrollo Casi Casi )
. P Nunca A veces . Siempre
Proceso | Programas de contempla un  diagndéstico de las 1) nunca 3) siempre (5) X X X X
de formacién y necesidades de capacitacion del personal? 2 4
formacion desarrollo 9.élos procesos de formacién y desarrollo Casi Casi
garantizan el logro de indicadores de gestién Nunca nunca A veces siempre Siempre X X X X
desarrollo los obietivos? () (2) 3) (4) ©
y los objetivos?
[10. ¢la organizacion implementa programas de Casi Casi
.0 . . Nunca A veces . iempre
Siemp
formacién orientados para alinear las 1) nunca 3) siempre (5) X X X X
competencias personales con las de la 2 4
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organizacion?

1. ¢Se tienen claramente definidos los : )
Casi Casi .
. - "y Nunca A veces . Siempre
Proceso Medicion del procedimientos para la medicién del (1) nunca 3) siempre (5)
de desempefio desempefio del personal? (2) (4)
medicion ; ; - ; i ;
de 2. iSe tienen definidos instrumentos para | \ .., niiscla A veces Si:rizre Siempre
medir el desempefio del personal? 1 3 5
desempe P P ) (2) ) (4) ©
no 3. ila medicién del desempefio garantiza la | \ 1ca nCzj]scl A veces 'Cr:SIr Siempre
efectividad en la calidad del servicio? (1) L;Z) 2 (3) 5'e(4;) € (5)
. 4. Se identifican necesidades de | nunca nCzj]scl A veces 'Cr:SIr Siempre
Proceso | Necesidades mantenimiento de personal 1) L;Z) a 3) Sle(4;3 e (5)
de de - — . -
mantenim | mantenimient [15. Se promueve un buen clima organizacional Nunca niiscla Aveces Si::1$lre Siempre
ientode | o para mantener al personal (1) 2 3) (4;’ (5)
ersonal i i i6 i i
p Satisfaccis [16. Se mide la satisfaccion del personal y se | \ .. Casi A veces 'CaSI Siempre
atistaccion promueve una mejor satisfaccién (1) nunca (3) slempre (s)
del personal (2) (4)
[L7. éExiste un plan de incentivos documentado Nunca niiscla A veces si::lre Siempre
para el mantenimiento del personal? (1) 2) 3) (4)p (5)
8. Hay un manual de induccién para el | \ . Casi Aveces Casi Siempre
Proceso i4 nunca siempre
O | Induccién  del personal (1) (3) (5)
evaluacié personal ) (4)
n del 9. Se evalta iniciativa y aportes para el| y s Casi Aveces Casi Siempre
personal | Mecanismos mejoramiento de la organizacién (1) n‘;;)ca @3) S'eg)pre 5)
de evaluacién - = - -
R0. Se evalda el desempefio del personal y se | \ . Casi A veces 'CaSI Siempre
implementan las estrategias de mejora. 1) nl;;)ca 3) S'eg)pre (5)

Firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del
experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Autor (s) del instrumento (s):

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

Wilfredo Amaro Caceres

Universidad nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza

Magister en gestion de los servicios de la salud
Cuestionario sobre la Gestiéon del Talento Humano

Maribel Vasquez Rojas

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

(5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

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
informacién objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales Yy
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién
y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera
gue permiten hacer inferencias en
funcion 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
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estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir vy
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 propdsito 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

Chachapoyas, 03 de noviembre 2022

Firma

54



Cuestionario sobre el desempeiio laboral

Criterios de evaluacion

laci6 Observaci
. o . Relacion Relacién entre 6ny/o
Vari . . . P .. entre la Relacién entre )
Dimension Indicador Items Opcion de respuesta . ; oA entre el elitemyla | recomend
able variabley | ladimensiény indicador v el oncién de .
la el indicador = v i SCIDDES
’ » ftem respuesta
dimension
Si no Si no si no si no
1.  ¢éCon qué frecuencia muestra usted
acciones de liderazgo ante los | nunca Casi Aveces | G2 Siempre
, . . nunca siempre X X X X
demds miembros del equipo de (1) 2) (3) () (5)
trabajadores de su centro laboral?
2.En los momentos de cuidado al paciente,
écon qué frecuencia lo hace en forma | nunca Casi A veces .caSi Siempre
. . . nunca siempre X X X X
personalizada, integral, continua y con de | (1) 2) (3) () (5)
Habilidades empatia?
3.Respecto a las actividades planificadas
c donde se requiere integraciéon vy \ Casi A Casi )
Tg participacion del personal de salud, écon qué L(T)Ca nunca \g;es siempre S'eg;we X X X X
§ frecuencia y facilidad se integra al trabajo en 2 4
‘“ ino?
P equipo?
E 4.iCon qué frecuencia usted, promueve y
g genera una cultura de prevencién en lasalud | nunca Casi A veces Casi Siempre
= . nunca siempre X X X X
o Competen y bienestar de las personas que acuden al (1) 2) (3) ) (5)
g clas centro hospitalario?
K 5.éConoce usted las funciones de
= . )
3 planificacién, supervision y de atencién de | nunca Casi A veces Casi Siempre
O . . nunca siempre X X X X
o acuerdo al perfil del puesto de trabajo que (1) @ 3) @) (5)
Conocimientos estd desempefiando?
6.Conocer la misidn y visidn institucional me : :
Casi Casi .
. d fod do al Nunca A veces . Siempre
permite tener un desempefio de acuer (1) nunca 3) siempre (5) X X X X
perfil requerido del trabajador (a) en salud. 2 4
7.Conocer el diagndstico situacional de salud
(enfermedades frecuentes, patologias de : :
N Casi A Casi Si
alto riesgo, situacién nutricional, etc.) del l(‘:)ca nunca \gjes siempre 'e(r;)pre X X X X
entorno local, me permite evaluar y brindar 2 )
apoyo médico en el ejercicio de mis

55



funciones.

8. Cuando se presenta un caso critico de salud,
écon qué frecuencia brinda usted una
adecuada atencién emergente mostrando | nunca Casi A veces Casi Siempre
. L. nunca siempre
un alto nivel de conocimiento del caso, (1) 2) (3) ) (5)
disminuyendo complicaciones y/o muertes
de los pacientes?
9.éCon qué frecuencia trabaja de manera
organizada, mostrando una postura de buen | nunca Casi A veces .CaSi Siempre
Sy . . nunca slempre
habito en el desarrollo de sus acciones de (1) 2) 3) (4;0 (5)
atencién y cuidado al paciente?
10. éCon qué frecuencia brinda apoyo
Actitudes emocional al paciente en los momentos de | nunca Casi A veces Casi Siempre
., . nunca siempre
atencién, cuidado y durante su procesode | (1) 2) (3) ) (5)
recuperacion?
11. ¢Con qué frecuencia muestra una actitud
de respeto y tolerancia al paciente y | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . . nunca siempre
demas miembros del equipo de su (1) 2) (3) ) (5)
institucion?
12. ¢Con qué frecuencia muestra disposicion a
colaborar en forma continua en las | nunca Casi A veces casi Siempre
. ., . nunca siempre
necesidades de atencién y cuidado al (1) 2) (3) ) (5)
paciente?
13. El personal de salud satisfice la demanda Casi Casi
de atencién de pacientes ambulatorios en NL(T)Ca nunca A \g;es siempre S'e(r;;are
cada jornada de trabajo. @ 4
. 14. El numero de profesionales de salud son : )
Productividad - p. ) L Nunca Casi A veces Casi Siempre
suficientes y satisfice la atencién por cama (1) nunca 3) siempre (5)
de hospital. 2 4
Resultados 15. éCon qué frecuencia la demanda de
atenciones emergentes es cubierta | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . L. nunca siempre
satisfactoriamente por el personal médico (1) 2) 3) ) (5)
y de enfermeria?
16. ¢Existe suficientes insumos y Casi Casi
equipamientos a  disposicion  para NL(T)Ca nunca A\g):es siempre S'e(r;)pre
optimizar el tiempo en las atenciones? 2 )
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17. Desde su percepcion como trabajador(a)
_ del centro hospitalario, ¢écon  qué | nunca niii_ia A veces si:nispire Siempre
Calldsd de frecuencia la calidad de atencién influye | (1) 2) 3) () (5)
trabajo .
! en el estado de salud del paciente?
18. Desde su percepcion como trabajador(a)
del centro hospitalario, écon qué | nunca Casi A veces .CaSi Siempre
. .. ., nunca slempre
frecuencia los servicios de atencion y | (1) 2) (3) ) (5)
cuidado se dan de manera eficiente?
19. ¢El centro hospitalario cuenta con
suficientes recursos para administrar Nun Casi A Casi Siemor
adecuadamente el transporte, supervision L('l)ca nunca \gc):es siempre |e(5;3 €
y servicio de ambulancia, que garantizan la 2 4
calidad del servicio de atencién?
20. ¢Ud. como trabajador(a) de salud, sus
condiciones de trabajo son favorables e | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . . nunca siempre
influyen en la calidad del cuidado y| (1) 2) (3) ) (5)
atencion al paciente?
=
~
Firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres Wilfredo Amaro Caceres

del experto:

Institucion donde Universidad nacional Toribio Rodriguez de Mendoza
labora:

Especialidad: Maestro en ciencias: mencion salud publica
Instrumento de Cuestionario sobre el desempefio laboral
evaluacion:

Autor (s) del Maribel Vasquez Rojas

instrumento (s):

IIl.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE

(5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

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
informacién  objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién
y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera
gue permiten hacer inferencias en
funcion a las hipétesis problema y
objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable,
dimensiones e indicadores
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INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir vy
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento
expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de
la variable:

METODOLOGIA

La relacién 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.

Lugar y fecha

50

Chachapoyas, 03 de noviembre 2022

Firma
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Gestion del talento humano y desempenio laboral del personal asistencial en un hospital de Chachapoyas.

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano

Criterios de evaluacion

ncid Observaci
. GIEE L Relacién Relacién entre 6ny/o
Vari ) .. ) 7 . entre la Relacidn entre )
Dimension Indicador Items Opcion de respuesta q . Y entre el el itemyla recomend
able variabley | ladimensiény indicador v el opcién de .
la el indicador . v e GCIOnES
difnanaien item respuesta
si no si no si no si no
1. ¢la cultura organizacional influye Nunca nciscla A veces 'S;SIre Siempre
en la gestion del talento humano? (1) [;2) 3) st (4;) (5) X X X X
2. ¢Existe una mision y una visidén reconocidas | Nunca niisc'a A veces Si;iire Siempre X X X X
Cultura | Cultura por los empleados? (1) 2) 3) 4) (5)
iaci | Misidn, visidn ] | Casi Casi
orgamzlau 3.¢El plan estratégico de desarrollo estd | Nunca nuisc'a A veces Sier:;'re Siempre X X X X
ona
Planificacion acorde con el sector salud? 1) (2) 3) (4) )
4. ¢Existen indicadores que midan la gestion de | Nunca Casi A veces ) casi Siempre
L, 1 nunca 3 siempre 5 X X X X
la organizaciéon? &) (2) @) (4) (5)
5.¢Se tiene en cuenta la cultura organizacional Nunca Casi Aveces Casi Siempre
= - e 5 nunca siempre X X X X
5 para definir las capacitaciones del personal? (1) 2) 3) @ (5)
a
© . 6.éSe tiene un mapa de competencias : :
° Proceso Competencias . P i P Nunca Casi A veces Casi Siempre
= de establecidos acordes a los objetivos y a las (1) nunca 3) siempre (5) X X X X
o seleccion " ie? (2) (4)
aQ Perfiles estrategias?
5 de 7.¢Se definen los perfiles de | del
¢ personal .éSe definen los perfiles de los cargos -e Nunca Casi A veces Casi Sempre
8 personal con base en las competencias (1) nunca 3) siempre (5) X X X X
establecidas por el hospital? 2 @
8.¢El proceso de formacidon y desarrollo Casi Casi )
. P Nunca A veces . Siempre
Proceso | Programas de contempla un  diagndéstico de las 1) nunca 3) siempre (5) X X X X
de formacién y necesidades de capacitacion del personal? 2 4
formacion desarrollo 9.élos procesos de formacién y desarrollo Casi Casi
garantizan el logro de indicadores de gestién Nunca nunca A veces siempre Siempre X X X X
desarrollo los obietivos? () (2) 3) (4) ©
y los objetivos?
[10. ¢la organizacion implementa programas de Casi Casi
.0 . . Nunca A veces . iempre
si
formacién orientados para alinear las 1) nunca 3) siempre (5) X X X X
competencias personales con las de la 2 4
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organizacion?

1. ¢Se tienen claramente definidos los : )
Casi Casi .
. - "y Nunca A veces . Siempre
Proceso Medicion del procedimientos para la medicién del (1) nunca 3) siempre (5)
de desempefio desempefio del personal? (2) (4)
medicion ; ; - ; i ;
de 2. iSe tienen definidos instrumentos para | \ .., nii:lscla A veces Si;i?re Siempre
medir el desempefio del personal? 1 3 5
desempe P P ) (2) ) (4) ©
no 3. ila medicién del desempefio garantiza la | \ 1ca nCzj]scl A veces 'Cr:SIr Siempre
efectividad en la calidad del servicio? (1) L;Z) 2 (3) S'e(4;) € (5)
. 4. Se identifican necesidades de | nunca nCzj]scl A veces 'Cr:SIr Siempre
Proceso | Necesidades mantenimiento de personal 1) L;Z) a 3) Sle(4;3 e (5)
de de - — . -
mantenim | mantenimient [15. Se promueve un buen clima organizacional Nunca niiscla Aveces Si::1$lre Siempre
ientode | o para mantener al personal (1) 2 3) (4;’ (5)
ersonal i i i Casi Casi
p Satisfaccia [16. Se mide la satisfaccion del personal y se | \ .. ] iscl A veces ' r:Slr Siempre
atistaccion promueve una mejor satisfaccién (1) unca (3) slempre (s)
del personal (2) (4)
[L7. éExiste un plan de incentivos documentado Nunca niiscla A veces si::lre Siempre
para el mantenimiento del personal? (1) 2) 3) (4)p (5)
8. Hay un manual de induccién para el | \ . Casi Aveces Casi Siempre
Proceso i4 nunca siempre
O | Induccién  del personal (1) (3) (5)
evaluacié personal ) (4)
n del 9. Se evalta iniciativa y aportes para el| y s Casi Aveces Casi Siempre
personal | Mecanismos mejoramiento de la organizacién (1) n‘;;)ca @3) S'eg)pre 5)
de evaluacion p = - -
R0. Se evalda el desempefio del personal y se | \ . Casi A veces 'CaSI Siempre
implementan las estrategias de mejora. 1) nl;;)ca 3) S'eg)pre (5)

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
HOSPITAL REGIONAL "VIRGEN DE FATINA" CHACHAPOYAS

Firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del Silvia Liliana Santillan Calderén

experto:
Institucion donde labora: Hospital regional Virgen de Fatima
Especialidad: Magister en gestion de los servicios de la salud

Instrumento de evaluacion: Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano

Autor (s) del instrumento (s): Maribel Vasquez Rojas

IIl.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE

(5)

CRITERIOS

INDICADORES 1 2 3 | 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
informacién objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales Yy
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién
y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera X
gue permiten hacer inferencias en
funcion 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 X
investigacion y responden a los
objetivos, hipétesis y variable de
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estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir vy
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 propdsito 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

Chachapoyas, 06 de noviembre 2022

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
HOSPITAL REGIONAL "VIRGEN DE FATIMA® CHACHAPQYAS

CEP.N° 22387

Firma
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Cuestionario sobre el desempefio laboral

Criterios de evaluacion

ncid Observaci
X GEEE ) Relacion Relacién entre ény/o
Vari . - .. entre la Relacién entre N
Indicador items Opcién de respuesta . : Iy entre el elitemyla | recomend
able variabley | ladimensiény indicador v el opcién de .
la el indicador p v > GCIODES
" aa item respuesta
dimension
si no si no si no si no
1. ¢Con qué frecuencia muestra usted acciones Casi Casi
de liderazgo ante los demdas miembros del NL(";)Ca nunca A\g():es siempre Sle(ng;are X X X X
equipo de trabajadores de su centro laboral? @ 4
2.En los momentos de cuidado al paciente,
écon qué frecuencia lo hace en forma | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . . nunca siempre X X X X
personalizada, integral, continua y con de (1) @ (3) ) (5)
empatia?
Habilidades 3.Respecto a las actividades planificadas
donde se requiere integraciéon vy Nunca Casi A veces Casi Siemore
c participacién del personal de salud, écon qué (1) nunca 3) siempre (5)p X X X X
?g frecuencia y facilidad se integra al trabajo en 2 4
5 equipo?
w - -
Pt 4.éCon qué frecuencia usted, promueve y
2 genera una cultura de prevencién en la salud | nunca Casi A veces casi Siempre
o] . nunca siempre X X X X
= y bienestar de las personas que acuden al (1) 2) (3) ) (5)
© centro hospitalario?
[} -
o 5.iConoce usted las funciones de
B planificacién, supervisién y de atencién de | nunca Casi A veces Casi Siempre
=) . X nunca siempre X X X X
5 o acuerdo al perfil del puesto de trabajo que | (1) 2) 3) ) (5)
O Conocimientos . o
esta desempefiando?
6. Conocer la misién y visidn institucional me Casi Casi
. ~ Nunca A veces . Siempre
permite tener un desempefio de acuerdo al (1) nunca 3) siempre (5) X X X X
perfil requerido del trabajador (a) en salud. 2 4
7.Conocer el diagndstico situacional de salud
(enfermedades frecuentes, patologias de
alto riesgo, situacién nutricional, etc.) del | Nunca Casi A veces Casi Siempre
. X nunca siempre X X X X
entorno local, me permite evaluar y brindar (1) @ 3) @) (5)
apoyo médico en el ejercicio de mis
funciones.
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8. Cuando se presenta un caso critico de salud,
écon qué frecuencia brinda usted una
adecuada atencién emergente mostrando | Nunca Casi A veces Casi Siempre
. L. nunca siempre
un alto nivel de conocimiento del caso, (1) 2) (3) ) (5)
disminuyendo complicaciones y/o muertes
de los pacientes?
9.éCon qué frecuencia trabaja de manera
organizada, mostrando una postura de buen | nunca Casi Aveces | Siempre
L X nunca siempre
habito en el desarrollo de sus acciones de (1) @ 3) (4)p (5)
atencidn y cuidado al paciente?
10. éCon qué frecuencia brinda apoyo
Actitudes emocional al paciente en los momentos de | nunca Casi A veces casi Siempre
L, A nunca siempre
atencidn, cuidado y durante su proceso de (1) 2) (3) () (5)
recuperacion?
11. éCon qué frecuencia muestra una actitud
de respeto y tolerancia al paciente y | nunca Casi A veces Casi Siempre
, ) i nunca siempre
demas miembros del equipo de su (1) 2) (3) ) (5)
institucion?
12. ¢Con qué frecuencia muestra disposicion a
colaborar en forma continua en las | nunca Casi Aveces Casi Siempre
. » A nunca siempre
necesidades de atencion y cuidado al (1) 2) (3) ) (5)
paciente?
13. El personal de salud satisfice la demanda Casi Casi
de atencién de pacientes ambulatorios en Nl;f)ca nunca A ‘g;es siempre S'eg)pre
cada jornada de trabajo. 2 4
. 14. El numero de profesionales de salud son ; ;
Productividad - p. ) . Nunca Casi A veces casi Siempre
suficientes y satisfice la atencién por cama (1) nunca 3) siempre (5)
de hospital. 2 4
15. éCon qué frecuencia la demanda de
atenciones emergentes es cubierta | Nunca Casi A veces Casi Siempre
. . - nunca siempre
satisfactoriamente por el personal médico (1) @ (3) @) (5)
y de enfermeria?
16. ¢Existe suficientes insumos y Casi Casi
. . . L Nunca A veces . Siempre
equipamientos a  disposicion  para (1) nunca 3) siempre (5)
optimizar el tiempo en las atenciones? @ 4
17. Desde su percepcion como trabajador(a) Nunca Casi A veces 'CaSI Siempre
del centro hospitalario, écon qué (2) m;;;a (3) Sle?;)pre (5)
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Calidad de
trabajo

frecuencia la calidad de atencién influye
en el estado de salud del paciente?

18. Desde su percepcién como trabajador(a)

del centro hospitalario, ¢écon  qué | nunca Casi A veces Casi Siempre
. . ., nunca siempre

frecuencia los servicios de atencion y | (1) 2) (3) ) (5)
cuidado se dan de manera eficiente?

19. ¢El centro hospitalario cuenta con
suficientes recursos para administrar Casi Casi
adecuadamente el transporte, supervisién NL(T)ca nunca A ‘g;es siempre S'eg)pre
y servicio de ambulancia, que garantizan la 2 4
calidad del servicio de atencion?

20. ¢Ud. como trabajador(a) de salud, sus
condiciones de trabajo son favorables e | nunca Casi A veces casi Siempre
. . . nunca siempre
influyen en la calidad del cuidado vy (1) 2) (3) () (5)

atencidn al paciente?

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
HOSPITAL REGIONAL "VIRGEN DE FATIMA® CHACHAPQYAS

Mg. SILVIA LILIAY

CEP.N° 22387

CALDERON

Firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres Silvia Liliana Santillan Calderon

del experto:

Institucion donde Hospital regional Virgen de Fatima

labora:

Especialidad: Magister en gestion de los servicios de la salud
Instrumento de Cuestionario sobre el desempefio laboral
evaluacion:

Autor (s) del Maribel Vasquez Rojas

instrumento (s):

IIl.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE

(5)

CRITERIOS

INDICADORES 1 2 3

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
informacién  objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién
y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera
gue permiten hacer inferencias en
funcion a las hipétesis problema y
objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable,
dimensiones e indicadores
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INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los
objetivos, hipotesis y variable de
estudio:

CONSISTENCIA La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir vy
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento
expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de
la variable:

METODOLOGIA La relacién 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 Chachapoyas, 06 de noviembre 2022

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS
HOSPITAL REGIONAL "VIRGEN DE FATIMA® CHACHAPQYAS

Mg. SILVIA LILIAY
CEP.N° 22387

......

CALDERON

Firma
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ANEXO 4: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos.
Confiabilidad de la prueba piloto

Para el analisis de la prueba piloto, se aplicaron los instrumentos de recoleccion
de datos a una cantidad de 20 personales asistenciales de un hospital de

Chachapoyas.
Puntuaciones del analisis de confiabilidad

» Prueba piloto de la variable — Gestion de los servicios de salud

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido= 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

936 20

En .Ios resultados del andlisis de confiabilidad de la prueba piloto correspondiente
a la variable gestion de talento humano, se obtuvo un puntaje de Alfa de
Cronbach de 0,936; resultado que indica que los datos obtenidos tienen
fiabilidad, por lo tanto, el instrumento podra ser aplicado a muestra de la

investigacion.
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» Prueba piloto de la variable — Gestion de los servicios de salud

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido= 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

945 20

En los resultados del analisis de confiabilidad de la prueba piloto correspondiente
a la variable desempefio laboral, se obtuvo un puntaje de Alfa de Cronbach de
0,945; resultado que indica que los datos obtenidos tienen fiabilidad, por lo tanto,

el instrumento podra ser aplicado a muestra de la investigacion.
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ANEXO 5: BASE DE DATOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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BASE DE DATOS DE DESEMPENO LABORAL
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ANEXO 6: CARACTERISTICAS DE LOS PROFESIONALES
ASISTENCIALES DE UN HOSPITAL PUBLICO DE CHACHAPOYAS

Sexo
Frecuencia Porcentaje
Masculino 14 31.1
Femenino 31 68.9
Total 45 100
Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion
Profesién
Frecuencia Porcentaje
Licenciada (0) en enfermeria 33 73.3
Médico 12 26.7
Total 45 100
Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacién
Condicion Laboral
Frecuencia Porcentaje
Contratado 31 68.9
Nombrado 14 31.1
Total 45 100

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de informacion
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