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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la influencia
de la gestion del talento humano en la atencion humanizada del personal de
salud del servicio de emergencia de un hospital Il de Lima, 2023. Se desarrolld
bajo un enfoque cuantitativo, correspondiente a un estudio basico de -Disefio
experimental, transversal y correlacional causal. La muestra estuvo
conformada por 97 trabajadores al cuidado del servicio de emergencia de un
hospital Il de Lima. Se utilizé el cuestionario de gestion del talento humano y
el cuestionario de atencion humanizada. En relacién a los resultados, se
contrasto la influencia por medio de la prueba de regresion logistica ordinal
donde se verifico que la gestion del talento humano influye en un 58,3% en el
cuidado humanizado de los trabajadores del servicio de emergencia de un
hospital 1l de Lima (p<0,05), asi como también existe una influencia entre la
gestion del talento humano del 12,3% en las cualidades de enfermeria
(p<0,05), en un 40,8% sobre la apertura de la enfermera a la comunicacion
con el personal asistencial (p<0,05) y en un 36,3% sobre la disposicion a cuidar
a la enfermera por parte del personal asistencial en el servicio de urgencias de

un hospital Il de Lima.

Palabras Clave:

Gestion del talento humano, cuidado humanizado y personal de salud
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Abstract

The main objective of this research was to determine the influence of human
talent management on the humanized care of health personnel from the
emergency service of a hospital Il in Lima, 2023. It was developed under a
guantitative approach, corresponding to a basic study of -Experimental, cross-
sectional and causal correlational design. The sample consisted of 97 workers in
the care of the emergency service of a hospital Il in Lima. The human talent
management questionnaire and the humanized care questionnaire were used. In
relation to the results, the influence was contrasted by means of the ordinal
logistic regression test where it was verified that the management of human talent
influences 58.3% in the humanized care of the workers of the emergency service
of a hospital Il of Lima (p<0.05), as well as there is an influence between the
management of human talent of 12.3% in nursing qualities (p<0.05), in 40.8% on
the opening of the nurse to the communication with the care staff (p<0.05) and in
36.3% about the willingness to care for the nurse by the care staff in the

emergency department of a hospital Il in Lima.

Keywords:

Management of human talent, humanized care and health personnel
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I. INTRODUCCION

Actualmente, la gestion del talento humano (GTH) es apreciada como la
columna vertebral de muchas organizaciones, se considera como uno de los
elementos vitales del incremento responsable y progreso de las mismas (Checa-
Llontop et al., 2020). Varias naciones europeas estan dando pasos significativos
hacia la gestién de su personal de manera mas efectiva, al mismo tiempo que
priorizan soluciones innovadoras para el lugar de trabajo que mejoran la
productividad, Espafia demuestra un desempefio positivo en la ganancia de
talento. Efectivamente, el 83 % de los participantes de la encuesta ha sefalado
que este factor es fundamental en las tacticas empresariales (Page, 2020, parr.
4).

El sector de la administracion en América Latina ha reconocido desde
hace mucho tiempo la importancia de gestionar el talento humano. Una encuesta
reciente realizada por lideres de consultoria en varios paises revela que el 70%
de los encuestados ven al area de GTH como proveedora de apoyo
administrativo, mientras que el 30% restante la ven como responsable del control
de politicas. En este momento, la GTH esta demostrando ser un valioso aliado
estratégico para las empresas de la region, ya que facilita lograr las metas y
objetivos institucionales. Esto se evidencia en el crecimiento positivo y la
contribucion econdémica que genera para las organizaciones, demostrando aln

mas su vital importancia (Deloitte, 2018).

En los servicios de salud que brindan los centros hospitalarios, el cuidado
humanizado (CH) supera el mero trato y el agrado del paciente, ya que ademas
considera los valores y predilecciones del paciente. Desafortunadamente, los
avances dentro de las instituciones de salud se han centrado principalmente en
aspectos administrativos, mas que en la atenciébn en si. El peligro de
deshumanizar los cuidados de los pacientes es grande y es imperativo restituir
el aspecto humano, particularmente por parte de los profesionales de la salud.
Las demandas apremiantes de una gran afluencia de pacientes conducen a un

enfoque en la atencion rapida, donde la atencion gira solo en torno al
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padecimiento y la recuperacién, o la adaptacién a la rutina diaria. En
consecuencia, el cuidado humano pasa a un segundo plano, lo que impacta

negativamente en la esencia misma de los profesionales sanitarios.

Hermosilla-Avila et al. (2021) en su publicacién concluyeron que el CH grupal
paciente-familia considera los aspectos psicoldgicos en el cuidado, y que los
especialistas de la salud comparten su practica con colegas y otros expertos de
la salud, se recomienda cooperar mas alla, incluidas todas las partes interesadas

y los organismos que intervienen en la atencién.

Casio (2019) al medir las percepciones de los internos sobre la atencion
humanizada que reciben por parte del equipo de enfermeras en urgencias en un
nosocomio de Lima, el 56 % de los pacientes se sinti6 moderadamente favorable
y el 2 % negativamente. EI 36% calific6 la calidad de atencion como
medianamente buena y el 2% como desfavorable. Respecto a la comunicacion
abierta entre cuidadores y pacientes el 47% la percibe medianamente favorable,
el 3% la percibe desfavorable, y las tendencias al cuidado el 56% la siente algo

favorable, el 3% la considera indeseable.

Dentro de este contexto, consideramos la prestacion en el area de
urgencias de un nosocomio nivel 2 en Lima, en el cual se necesita conocer la
percepcion de los niveles del Cuidado Humanizado al paciente y la
correspondencia que tiene con la GTH en dicho nosocomio, es una cuestion
relevante que impacta claramente en la eficacia del cuidado y el bienestar de los
pacientes Se percibe en primer lugar, la alta carga de trabajo y la escasez de
personal, lo que puede llevar a cabo una sobrecarga de tareas para las
enfermeras. Esta situacion dificulta que las enfermeras dediquen tiempo y
atencion individualizada en el servicio de emergencia a cada paciente, lo que
puede impactar negativamente en la calidad de la humanizacion de las
interacciones. Asimismo, la implementacién inadecuada de tecnologia y
sistemas de informacion puede generar barreras en la comunicacion efectiva que

conecta a los enfermeros profesionales y los pacientes.



Por tal motivo se propuso como problema principal: ¢Cémo influye la
gestion del talento humano en el cuidado humanizado de enfermeria del
servicio de emergencia de un hospital [l Lima, 2023?; y como problemas
secundarios: (a) ¢ Cémo influye la GTH en las cualidades de hacer enfermeria
en el servicio de emergencia de un hospital Il Lima, 2023?; (b) ¢ Cémo influye la
GTH en la Apertura a la comunicacion enfermero - paciente del servicio de
emergencia de un hospital Il Lima, 20237?; (c) ¢Cbémo influye la GTH en la
disposicion para la atencién brindada por las enfermeras del area de

emergencias de un hospital Il Lima, 20237

La justificacion tedrica del estudio fue tratar de hace un aporte teérico para
decretar el efecto de la GTH en el cuidado humanizado [CH] del servicio de
emergencia del hospital. Es valioso para asignar una caracterizacion de los
componentes que deberian ser considerados para perfeccionar la GTH para
beneficiar e impactar positivamente el CH, se basa en la necesidad de
comprender y optimizar la disposicidén del cuidado en el &mbito de la salud. De
igual forma, la indagacion metodologica derivada de la averiguacion permitira a
los gerentes asumir una mejor perspectiva tomando como referencia la conducta
de las variables y tomen decisiones acertadas en interés de la organizacion, asi
como lograr que los empleados tengan un clima laboral adecuado. La
justificacion practica se sustenta en lograr un sistema de salud que apoye su
trabajo, esperando que la informacion obtenida ayude a demostrar la necesidad
de implementar estrategias para crear una atencion eficaz y humanizada para

cada paciente internado.

Con referencia a la importancia de las investigaciones en la seccion
sanitaria, la informacién permitird a los administradores de los establecimientos
sanitarios, tomar acciones para perfeccionar la eficacia de los fines sefialados
dentro del hospital, lo que redundara en un personal eficaz y dedicado por parte
de la administracion del establecimiento. Asimismo, se justifica en el aspecto
metodolbgico porque se basa en el juicio de expertos y el uso de instrumentos
validados por experimentos piloto para asegurar su uso en futuros estudios

relacionados con GTH y CH.



Siguiendo con la problematica de la investigacion, el objetivo general
planteado es: Determinar como influye la GTH en el cuidado humanizado de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital 1l Lima, 2023; los objetivos
especificos son: (a) Determinar como influye la GTH en las cualidades de hacer
de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital 1l Lima, 2023 ; (b)
Determinar como influye la GTH en la Apertura a la comunicacion enfermero-
paciente del servicio de emergencia de un hospital 1l Lima, 2023 ; (c) Determinar
como influye la GTH en la disposicion para la atencién del servicio de

emergencia de un hospital Il Lima, 2023.

En concordancia a lo anterior, la hipotesis general de la investigacion es:
La GTH influye significativamente en el cuidado humanizado de enfermeria del
servicio de emergencia de un hospital Il Lima, 2023; y las hipétesis especificas
es: (a) La GTH influye significativamente en las cualidades de hacer de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital Il Lima, 2023; (b) La GTH
influye significativamente en la Apertura a la comunicacién enfermero-paciente
del servicio de emergencia de un hospital Il Lima, 2023; (c) La GTH influye
significativamente en la disposicion para la atencion brindada por enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital Il Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel global, podemos citar los trabajos realizados en Colombia donde
Barrera etal. (2022) cuyo propésito fue conocer las percepciones de los
pacientes sobre los servicios de hospitalizacién en el Hospital Cumaral-Meta
brindada por la atencion de enfermeria. Se efectu6 una investigacion descriptiva,
de orientacion cuantitativa, utilizando un esquema no experimental, de forma
transversal. Los hallazgos fueron calificados como bueno por el 64% de
encuestados, lo que muestra que el servicio mejora la gestion y la eficacia de la
prestacion de atencion brindados a los usuarios. Por ello, se concluye que la
atencion humanizada en el hospital citado es de alta calidad por parte de la
mayoria de los colaboradores y calificadas casi siempre en una escala de Likert,
lo que resulta un indicador positivo de hospitalizacion para el personal de

enfermeria.

De la misma forma, Rios (2023) en Colombia investigd con el objetivo de
desarrollar e instalar un modelo de gestion administrativa de RR.HH. centrado
en el concepto de trabajo digno y decente en un Hospital, con el proposito de
optimizar la eficacia de la atencion en salud. La metodologia empleada fue a
través de un proyecto de intervencion, utilizando como instrumento la Matriz
estratégica de GTH. Concluye que el hospital proporciona valiosos servicios para
la salud. Su lema esta "dedicado a la vida", que produce las necesidades de
continuar llevando a cabo para garantizar una administracion constante de los
recursos y fortalecer la gestion del personal, con el fin de generar valor
institucional y realizar las metas trazadas en el proyecto de progreso de la

organizacion.

En Ecuador, Ganzhi (2022) planteé como objetivo conocer el cuidado
humanizado (CH) en la practica de enfermeria ginecoldgica. Se realizé un
examen critico de la literatura referenciada en trabajos originales de reflexion y
articulos de revision en espafol, inglés y portugués, en un marco temporal de 5
afos. En resumen, podemos decir que de los temas de investigacion surgieron
dos categorias: 1.- cuidado humanizado de la mujer y 2.- cuidado humanizado

de la mujer desde la perspectiva de los colaboradores. Para sacar conclusiones



generales, los favorecidos y los expertos obtienen resultados heterogéneos de
gue las deficiencias en la prestacion de atencion son evidentes, pero que es

posible brindarlas de manera humanizada.

Asimismo, Medranda (2022) tuvo como propdsito analizar la atenciéon
humanizada de los usuarios del area de urgencias de un Hospital del Ecuador.
Tiene un método mixto, un disefio horizontal, de tipo descriptivo. Como
resultado, el 28 % de las personas siempre reciben atencion humanizaday 17%
nunca han obtenido atencién humanizada. Casi siempre el 33% encontré trato
amable. El 42% de pacientes perciben trabajo humanizado regularmente. En el
32% de los pacientes, no se consideraron preferencias religiosas, y el 32% de
las personas determind que la atencién a menudo reflejaba la aplicacion de
conocimiento. En el 13%, la atencion nunca ha satisfecho sus necesidades, y el
26% de pacientes a menudo satisfacen sus necesidades. Concluy6 que, en el
hospital, el personal de enfermeria si proporcionan cuidados humanizados, sin
embargo, se detectd una parte que juzgaron aspectos negativos tales como la

falta de comunicacion, y la vigilancia de las carencias sociales y espirituales.

En Chile, Hermosilla-Avila etal. (2021) se propusieron explorar la
importancia del cuidado humanizado percibido por el cuidador y el duo (paciente-
familiar) con céancer avanzado. La metodologia utilizada fue con informacion
recolectada con un enfoque interpretativo fenomenolégico. La exegesis
hermenéutica bajo la representaciéon de Heidegger y el andlisis discursivo con
los constructos de Bardin. Como resultados se encontrd que las investigaciones
sobre el cuidado de enfermeria humanizado destacan la importancia de
establecer una relacion transpersonal con los pacientes. Sin embargo, los
discursos recogidos revelaron una insatisfaccion generalizada con la
comprension emocional y la falta de cercania percibida entre los colaboradores
y los pacientes. Para abordar estas preocupaciones, se identificaron temas
como priorizar el desarrollo de una relacién transpersonal, compensar las
insuficiencias de los pacientes y ofrecer apoyo empdatico para promover el

bienestar emocional.

En Cuba, Lépez et al. (2017) cuyo proposito fue evaluar la gestion de los

talentos del hospital. Utiliz6 una encuesta de evaluacion realizada en el Centro
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Profesional Ambulatorio de Cienfuegos. La muestra consta de 32 trabajadores
de tipo no probabilistica. Como resultado, hay algunas reservas mejoradas para
evaluar la administracion del conocimiento de los colaboradores y las
expectativas de autorrealizacion. El 78.1 % de las personas cuestionaron su
inteligencia. Los recursos son las restricciones del desarrollo del talento. La
mayoria de las personas piensan que han obtenido retornos inestables por sus
esfuerzos. Puede haber demasiadas agencias burocraticas, y el gerente ha
desplegado una gestion del desarrollo del talento. La conclusién es que, a pesar
de las reconocidas reservas de mejora, las opiniones de la GTH en la institucion

son positivos.

Con respecto de los antecedentes nacionales, mencionamos a Vasquez
(2023) que determino la correspondencia entre la GTH y el ejercicio laboral del
personal de atencién médica en el Hospital de Chachapoyas. Su método es
cuantitativo, de descripcibn basica relacionada, disefio horizontal no
experimental. La poblacion consta de 45 profesionales de atencion médica en
areas de emergencia. La conclusion es que hallé una correlacion existente entre
la GTH y el ejercicio laboral. El puntaje de Spearman Rho es 0.346, indica que
ha obtenido una correlacion baja (débil), lo que muestra que, con la mejora de la
GTH, se favorecera el buen ejercicio laboral en los participantes de atencién

médica en el Hospital de Chachapoyas.

En la regidbn San Martin, Troncos (2022) logré establecer el impacto de la
GTH en el ejercicio laboral de los empleados administrativos de un hospital de
San Martin. Este es un enfoque cuantitativo con bosquejo de interpretaciéon no
experimental. Los resultados muestran que el 55 % perciben la gestién de los
talentos en un alto nivel, y el 50 % en un nivel promedio. Los conocimientos,
habilidades y actitudes del personal tienen altos niveles de conocimiento,
habilidades y actitudes, representando el 47 %, el 53.3 % califica como alta la
compensacion del personal, el rendimiento fue del 63 % en nivel alto. La
conclusién es que concurre una relacion demostrativa de la administracion del

talento y el rendimiento laboral, con una alta correlacion.

En Lima, Rivera (2022) realiz6 su investigacion con el propésito de explorar

la correlacion entre la GTH y la asignacion de puestos de trabajo en el servicio
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de urgencias médicas de un hospital en Lima. Este fue un estudio basico con la
orientacion positivista, disefiada de forma no experimental, bajo un corte
transversal y de alcance relacional. Entre los resultados, este estudio encontro
un nivel moderado de GTH en un 54,9 %, un nivel muy alto de compromiso
laboral en un 47,8 %, y un coeficiente de correlacion de 0,227 y p < 0.05. En
resumen, la publicacién concluye que existe una correspondencia débil entre la

GTH y el compromiso laboral.

Asimismo, Paredes (2021) realizé un estudio con la finalidad de demostrar
una conexion entre la GTH y el estandar de atencién brindado a los trabajadores
de la salud en un entorno de atencién primaria en Lima. El enfoque del estudio
fue cuantitativo, relacional y no-experimental. 32 trabajadores de la salud fueron
examinados como muestra. Los resultados mostraron que el 88 % del personal
consideré que la disposicion de la vigilancia del paciente fue buena, y el 66% del
personal consider6 que el manejo de RRHH se realiz6 con regularidad. El factor
de correlacion Rho = 0,371, indica una endeble correlacion positiva entre la GTH

y el estandar de atencion.

En la misma linea de investigacion, Morales (2022) se fij6 como objetivo
explorar el vinculo del cuidado humanizado del enfermero y el bienestar del
usuario en el area de urgencias de EsSalud en Comas. Utilizando metodologia
descriptiva y analisis correlacional, el estudio encuestd a un total de 90 usuarios,
todos los cuales constituyeron la poblacién. Los hallazgos encontraron que el
43% de usuarios califico el cuidado de enfermeria humanizado como medio, el
30% como bajo y el 27% como alto. Sin embargo, el estudio también observd
gue el cuidado humanizado esta relacionado de forma positiva y moderada con
la satisfaccion del usuario. En dltima instancia, el estudio concluyé que los
niveles mas altos de atenciébn humanizada se correlacionaron con una mayor
satisfaccion del usuario. Los datos mostraron que el 37% de los encuestados se
identificaron con altas necesidades humanas en la dimension del cuidado de

enfermeria humanizado.

La siguiente seccion profundiza en los fundamentos tedricos que sustentan
cada variable de investigacién. En el ambito empresarial, numerosos expertos

han examinado a la gestion del talento humano [GTH]. Aunque, con el tiempo,
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su definicion ha sufrido varias modificaciones. En el pasado, varios académicos

se referian comdnmente como los recursos humanos.

La GTH se describe al conjunto de practicas y estrategias que las empresas
utilizan para cautivar, retener, fortalecer y motivar a su personal con la intencién
de lograr sus propositos y objetivos de negocio (Chiavenato, 2020). A
continuacion, se presenta una recopilacion de las principales bases teoricas

sobre la GTH. Se fundamenta en las teorias siguientes:

Teoria de las necesidades de Maslow: Indica que las necesidades
humanas se estructuran en una escala jerarquica, que abarca desde las
necesidades fundamentales para la supervivencia hasta las necesidades de
autotrascendencia y autorrealizacion. La GTH debe tener en cuenta estas
necesidades y proporcionar un entorno de trabajo que satisfaga estas
necesidades para motivar a los empleados (Maslow, 1991 citado por Cafiel
Cuello, 2021).

Teoria de la motivacion de Herzberg: Sostiene que los factores que
satisfacen a los empleados (factores motivadores) son diferentes de aquellos
que los desmotivan (factores higiénicos). La GTH debe proporcionar factores
motivadores para mantener a los empleados comprometidos y satisfechos

(Herzberg,1968 citado por Madero-Gémez y Rodriguez-Delgado, 2018).

Teoria X e Y de McGregor: Sustenta que hay dos tipos de gerentes:
aguellos que creen que los empleados son inherentemente perezosos y
necesitan ser controlados y aquellos que creen que los empleados son
motivados y responsables. La GTH debe adoptar una perspectiva de Teoria Y
para fortalecer la cooperacion y la creatividad de los empleados (Madero-Gémez
y Rodriguez-Delgado, 2018).

Teoria de la equidad de Adams: Sustenta que los empleados confrontan su
contribucién y recompensan con las de otros empleados y si perciben que la
equidad no se esta respetando, se sienten desmotivados. La GTH debe asegurar
que las recompensas sean equitativas y justas para mantener a los empleados

motivados (Pineda Estrada y Avalos Sanchez, 2020)



Teoria de la contingencia de Fiedler: Sustenta que la forma de liderazgo
mas eficaz depende de la situacién y que no existe una forma de liderazgo
universalmente efectiva. La GTH debe adaptar la forma de liderazgo al escenario

especifico para maximizar la eficacia de los lideres (Diaz Davila, 2018).

Entre los autores que han publicado sobre la GTH podemos citar a Gaspar
(2021) manifiesta que la administracion del talento humano es un componente
esencial para el desempefio exitoso de las organizaciones. En la novedad, los
recursos humanos han adquirido una gran relevancia en la busqueda de
eficiencia en las operaciones de las empresas. Por lo tanto, la direccion y
organizacion del talento humano desempefiaran un papel crucial en el logro del
éxito en las organizaciones (p.3).

Diaz y Quintana (2021), afirman que la gerencia del talento humano
necesita ser abordada de manera individualizada, considerando las habilidades
y aptitudes de cada persona para aprovechar al maximo su potencial y garantizar
su compromiso con las tareas asignadas. Esto es fundamental tanto para la
productividad como para el éxito de la organizacion, ya que no solo implica
utilizar eficientemente los recursos disponibles, sino también asegurar que los
colaboradores se aprecien satisfechos y motivados en su desempefio cotidiano.

Asimismo, Zayas (2020) sefiala la administraciéon del talento humano
implica adquirir un valioso capital intelectual y destaca la relevancia de gestionar,
reclutar, seleccionar, evaluar y controlar a los empleados, asi como capacitarlos
y mejorar constantemente sus habilidades y aptitudes.

Existen varios modelos teéricos de la GTH. Algunos de ellos son:

1. Modelo de Cuesta (2015) que considera los factores: tactica
organizacional, atributos y tendencias actuales, asimismo la urgencia del modelo
funcional.

2. Modelo de Werther Jr y Davis (1996) enfocado en la gerencia del
personal y los recursos humanos.

3. Modelo de Chiavenato (2009) que se encamina en el gobierno de los

recursos humanos.

Adoptaremos el modelo de Chiavenato (2020), el cual sostiene que la

GTH se describe como la “combinacién de acciones y técnicas que tienen como
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objetivo atraer, seleccionar, desarrollar, retener y motivar a los colaboradores de
una organizacion, con el fin de maximizar su desempefio y contribucién a lograr

los objetivos vitales de la empresa”.

En otras palabras, la GTH es un enfoque estratégico que busca afirmar
gue la empresa cuente con talento humano adecuado, en requisitos de
sapiencias, destrezas y cualidades, para alcanzar el éxito en un entorno
competitivo. Este enfoque involucra la identificacién y gestion del potencial y las
habilidades de los empleados, asi como la creacién de un ambiente de trabajo
motivador y satisfactorio que promueva el compromiso, la innovacion y el
rendimiento de los colaboradores. Esta investigacion los examina desde el

enfoque de Chiavenato, considerando cinco dimensiones:

Reclutamiento: El reclutamiento es una dimensién clave de la GTH, ya que
permite a la organizacion atraer candidatos que cumplan con las competencias
requeridas para ocupar las posiciones vacantes. Al atraer candidatos calificados,
la organizacién puede aumentar sus posibilidades de éxito al contar con un
equipo de trabajo altamente capacitado y competente. Ademas, un proceso de
reclutamiento bien disefiado puede mejorar la imagen de la empresa como

empleadora, lo que facilitara futuros procesos de seleccion. (Chiavenato, 2020,
p)

Seleccion: La seleccidn es otra dimension importante de la GTH, ya que permite
identificar al candidato méas adecuado para la posicién. Un proceso de seleccion
riguroso y bien diseflado puede ayudar a la organizaciéon a minimizar los riesgos
de contratar a la persona equivocada, o que puede ser costoso tanto en términos
financieros como de desempefio organizacional. Ademas, un proceso de
seleccion justo y transparente puede optimizar la apariencia de la compafiiay la

complacencia de los colaboradores. (Chiavenato, 2020).

Capacitacion: La capacitacion es una dimension clave de la GTH, ya que admite
a los participantes mejorar sus habilidades, sapiencias y competencias. Una
organizacion que invierte en la capacitacion y el desarrollo de sus colaboradores
puede mejorar su rendimiento y productividad, asi como su satisfaccion laboral

y su compromiso con la empresa. Ademas, la capacitacién puede ser una forma
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efectiva de retener el talento y promover el crecimiento y el desarrollo personal

de los colaboradores (Chiavenato, 2020).

Recompensa: La dimension de la recompensa se describe a la representacion
en que la empresa reconoce y recompensa el desempefio y el potencial de los
colaboradores. Una politica de recompensas adecuada puede ayudar a motivar
a los colaboradores a trabajar mas duro y ser mas productivos. Ademas, una
politica de recompensas justa y equitativa puede mejorar la complacencia laboral
de los empleados y su responsabilidad con la empresa, lo que puede aumentar

su retencién (Chiavenato, 2020).

Evaluacion de desempefio: Es una dimension clave de la GTH, ya que permite
a la organizacion medir y evaluar el desempefio de los colaboradores en relacion
a los objetivos y expectativas de la empresa. Una evaluacion de desempefio
efectivo puede ayudar a identificar los agotamientos y baluartes en el ejercicio
de los colaboradores, lo que puede servir como base para planes de desarrollo
personalizados. Ademas, la valoracién de desempefio puede ser un instrumento
efectivo para la toma de decisiones sobre ascensos, promociones vy

recompensas.

Con respecto a la variable cuidado humanizado, ésta se sostiene en la
teoria del cuidado humanizado de Watson et al., (2018) cuya teoria recalca la
jerarquia del rol del enfermero en areas como la enfermeria, la diligencia, el
adiestramiento, la instruccién y la indagacion para brindar cuidado humanizado
a los pacientes hospitalizados. La teoria promueve la atencion transpersonal y
enfatiza la obligacion ética del profesional de enfermeria para certificar la

dignidad humana en su trabajo diario.

La tendencia actual hacia una atencion de la salud mas humanizada tiene como
propdsito garantizar que aquellos que necesitan atencién reciban el cuidado mas
completo y centrado en el problema posible, sin restricciones necesarias. Esto
contrasta con la tendencia previa de ofrecer una atencién parcial y selectiva
debido a la falta de recursos, lo que dejaba a algunos pacientes sin la ayuda que
necesitaban. La enfermeria ejerce un rol decisivo en el desarrollo de la atencion
humanizada, utilizando un enfoque transpersonal e intersubjetivo para proteger,
mejorar y mantener la salud de las poblaciones. Para lograr esto, es
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trascendental que los enfermeros profesionales comprendan el significado del
padecimiento incluyendo el dolor, el sufrimiento y la presencia del paciente, y se

centren en aliviar su malestar (Aniceto y Bombarda, 2020; Manso et al., 2021)).

Segun Ceballos (2010), el cuidado humanizado implica algo mas que
brindar comodidad y generar confianza con el paciente. Implica una
comprension profunda de las necesidades del paciente y la ejecucién de
acciones que conduzcan a logros tanto del paciente como del experto de
enfermeria. Lograr la complacencia del paciente no solo beneficia al paciente y
su familia, sino que también tiene un impacto positivo en el personal y el equipo

de atenciodn, lo que lleva al progreso y al crecimiento de todos.

Segun la Teoria de Watson (2007) sobre el Cuidado Humanizado, este
modelo se basa en seis dimensiones que se pueden agrupar en tres. La primera
dimensién se refiere a las cualidades de hacer enfermeria, son necesarias que
debe tener un enfermero para brindar un cuidado sanitario de calidad, donde las
habilidades técnicas son fundamentales. El objetivo es gratificar las carencias
humanas de la salud del paciente, enfocandose en una atencién completa y
holistica (Acosta Leyva y Garcia Diaz, 2019). La segunda dimension se relaciona
con la comunicacion abierta entre el enfermo y el paciente. Es importante que el
enfermero profesional mantenga un trato honesto y ético con el paciente para
informarle sobre el progreso de su tratamiento y ayudarle a encontrar fortaleza
en sus creencias religiosas, esencialmente si se halla en una etapa terminal
(Hermosilla-Avila et al., 2021). La tercera dimension se refiere a la disposicion
para la atencién del enfermo preocupado por brindar una atencion de calidad
gue garantice la recuperacion del paciente. Es importante que el enfermero esté
atento a cubrir todas las necesidades del paciente y del cuidador, ya que ambos

son iguales de importantes (Acosta y Garcia, 2019).
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigaciéon

El tipo de investigacion utilizado fue basica, segun la clasificacion del
Consejo de Ciencia y Tecnologia (CONCYTEC), presentado por Guerra et al.
(2020) cuando se enfoca en descubrir y explorar las relaciones entre variables,
sin tener una aplicacion practica inmediata su propdsito es aumentar y
desarrollar el conocimiento sobre la GTH y el cuidado humanizado del servicio

de emergencia en un hospital.

Segun Esteban (2018) la investigacion basica alcanza su nivel mas
complejo, profundo y riguroso al buscar hipétesis causales o explicativas. Su
objetivo principal es revelar leyes nuevas cientifico-sociales y micro teorias
sociales que manifiesten las relaciones entre las variables o dimensiones de la

realidad, acontecimientos del sistema y procesos sociales.

Para comprender completamente la raiz del problema, es crucial profundizar en
el nivel explicativo-causal. Este modelo profundiza en la correlacion entre
diversas variables y arroja luz sobre las causas subyacentes del problema que
se investiga. Segun Hernandez et al. (2014) los estudios explicativos trascienden
la mera descripcion de conceptos, ya que estan disefiados para investigar y
responder acerca de la dependencia de causay consecuencia entre las variables
de estudio.

El enfoque adoptado en este estudio fue -cuantitativo, utilizando
herramientas estadisticas y evaluaciones numéricas. De acuerdo con Hernandez
et al. (2014), la naturaleza de esta investigacion es cuantitativa, ya que se
recolectaron datos con el fin de probar hipétesis mediante mediciones numéricas
y analisis estadistico. Este enfoque facilitd la identificacion de patrones de

comportamiento y la verificacion de teorias.

Para esta indagacion se utilizé el procedimiento hipotético-deductivo. Cuyo
objetivo fue determinar cémo influye la GTH en el cuidado humanizado del area

de urgencias de un hospital nivel Il en Lima. Adoptamos un enfoque basado en
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hipo6tesis, comenzando con una descripcidon general amplia y profundizando
gradualmente en los detalles. Como sefiala Bernal (2021) el método hipotético-
deductivo es un procedimiento que se basa en la formulacion de hip6tesis como
punto de partida, con el objetivo de ponerlas a prueba confrontdndolas con los

resultados empiricos, con el fin de confirmarlas o refutarlas.

La investigacién empled6 un disefio no experimental con una toma de datos
transversal que evitd manipular alguna de las caracteristicas medibles del
estudio. Mas bien, las variables se analizaron en su contexto natural para
permitir su analisis. Segun Hernandez et al. (2014) es considerado como un
estudio no experimental dado a que no se realiza ninguna maniobra de variables
ni se tiene la capacidad de influir en ellas, ya que sus efectos ya han ocurrido en
un momento anterior. De la misma forma, Hernandez et al. (2014) sefalan que
un disefio es transversal cuando son indagaciones que coleccionan informacion

en un lapso explicito.

Figural

Esquema del disefio de una correlacion correlacional causal es:

X | o) | Y

X: variable independiente: Gestion del Talento Humano

Y: variable dependiente: Cuidado Humanizado de enfermeria

3.2 Variables y operacionalizacion

El estudio tuvo la variable independiente “Gestion del talento humano” y

la variable dependiente “Cuidado humanizado”.
Variable independiente: Gestidn del talento humano

Definiciéon conceptual

Para Chiavenato (2021) La GTH es una combinacién de procesos y practicas
gue tienen como objetivo administrar el capital humano de la institucién, a fin
de desarrollar y potenciar sus habilidades y competencias para perfeccionar

la capacidad y logros de la empresa. Esta mision incluye la identificacion de
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las necesidades de talento, la atraccion y seleccion de candidatos, el
desarrollo y adiestramiento del personal, la valoracion del desempefio y el

disefio de planes de carrera y sucesion

Definicién Operacional,

La variable estara compuesta por cinco dimensiones:

Tabla 1

Dimensiones e indicadores de la GTH

Dimensiones Indicadores Escala
Creacion de plazas a Deficiente (4 —9)
Reclutamiento postular. Regular (10 — 14)

Publicacion de plazas

Bueno (15 — 20)

Deficiente (4 — 9)
Regular (10 — 14)
Bueno (15 — 20)

Perfil de los candidatos
Seleccion .
Adecuadas competencias

Desarrollo de Deficiente (4 — 9)
Regular (10 — 14)

Bueno (15 — 20)

Capacitacion competencias

Entrenamiento

Deficiente (4 —9)
Regular (10 — 14)
Bueno (15 — 20)

Financieras
Recompensa _ _
No financieras

Deficiente (4 —9)
Regular (10 — 14)
Bueno (15 — 20)

Evaluacion de Evaluacion de actividades

desempeio Logro de metas

Variable dependiente: Cuidado humanizado de enfermeria

Definicién conceptual
Segun Beltran (2016) el cuidado humanizado implica un proceso de
sensibilidad en quienes lo brindan, que va mas alla de simplemente

comportarse como seres humanos, adoptando wuna postura de

humanizadores. Esto implica una orientacion hacia el bienestar de los demas,
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impulsados por sentimientos de compasion, solidaridad, simpatia y respeto,
con una disposicion a promover el bienestar de los enfermos y su estado de
dependencia, buscando fortalecerlos, acompafarlos y brindarles apoyo sin
causarles dafio.

Definicién Operacional

El cuidado humanizado, estan conformada por 3 dimensiones:

Tabla 2

Dimensiones e indicadores del Cuidado humanizado de enfermeria

Dimensiones Indicadores Escala

Amabilidad
Respeto
dan tranquilidad_
Cualidades de Le generan confianza Desfavorable (6 — 14)

cuando lo(la)cuidan .
hacer de Le explican los cuidados Medio favorable (15 - 22)

enfermeria usando un tono de voz Favorable (23 — 30)
pausado

Le demuestran respeto
por sus creencias y
valores

Aspectos verbales
Brindan tiempo
Facilitan el dialogo

Apertura a la . s
d o Explicacion de Desfavorable (8 — 18)
comunicacion procedimientos .
enfermero - Respuestas seguras Medio favorable (19 — 29)
Le indican su nombre y Favorable (30 — 40)
paciente cargo antes de realizarle
los procedimientos
Indicaciones oportunas
informacion oportuna
Interés _
Disposicién Tiempo en la atencion Desfavorable (17 — 39)
Le llaman por su )
para la nombre Expresion de Medio favorable (40 — 62)
atencion emociones Favorable (63 — 85)
Preocupacion por la
salud

3.3 Poblacién, muestra, muestreo

Poblaciéon



En este estudio se incluyd a 150 colaboradores, entre licenciados y técnicos
de enfermeria, quienes participan en la GTH y en el CH en el area de
urgencias de un hospital nivel 1l en Lima. De acuerdo con Arias y Covinos
(2021), la poblacién se define como un conjunto de sujetos, ya sea infinito o

finito, que comparten caracteristicas similares o0 comunes entre si.

Criterios de Inclusién
Los licenciados o técnicos en enfermeria que acepten participar del estudio,

con el consentimiento informado.

Los licenciados o técnicos en enfermeria que tengan minimo 6 meses de

servicios.

Criterios de Exclusion

Los licenciados y técnicos en enfermeria que no acepten participar del

estudio, con el consentimiento informado.

Los licenciados y técnicos en enfermeria y otros colaboradores que tengan

menos de 6 meses de servicio.

Muestra

Para Merino (2020) “La muestra es el subconjunto de la poblacion”, la misma

gue se calculara, aplicando la féormula para estimar proporciones poblacionales.

B Z2pgN
T EX(N—1)+ Z2pgq

n

La muestra es probabilistica:

Donde:

N :  Tamafio conocido de la Poblacion = 150

z . Valor asociado a la confianza= 1,64
(90%)

p . proporcion esperada de ocurrencia= 0,5
Error méximo = 0,05
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n : Muestra = 97

Al reemplazar los datos, el calculo de la muestra se obtiene:

B 1,642 x 0,5 x 0,5 x 150
"~ 0,052x (150 — 1) + 1,647 x0,5x0,5

n

n = 97 colaboradores

La muestra estuvo constituida por 97 colaboradores del area de urgencias

de un hospital nivel Il de Lima (Espejo et al., 2009).

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas que se manejaron en este estudio se llama Encuesta, estas
permitieron recoger los testimonios a través de las declaraciones que
brindaron los colaboradores de un hospital nivel Il en Lima. Segun Bernal
(2021) se utilizan diversos métodos para recopilar informacién, lo que
permite almacenar datos relevantes. Entre los métodos mas frecuentes se

hallan la observacion, las entrevistas y las encuestas.

Instrumento de Recoleccién de Datos

En la investigacion, se utilizaron dos herramientas: la primera fue un
cuestionario de tipo Likert con 30 items para medir la variable GTH, y la
segunda fue un cuestionario que consistié en 20 preguntas para valorar la
variable cuidado humanizado, también con contestaciones tipo Likert de 4
apreciaciones (desde Nunca hasta Siempre), relacionadas con el tema de la
investigacién. Segun Hernandez et al. (2014), un cuestionario es una
miscelanea de interrogaciones relacionadas con una o varias variables que
se desean medir, y es fundamental que esté en consonancia con el problema

de investigacion y las hipotesis planteadas.
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Tabla 3

Ficha Técnica del cuestionario que mide la variable GTH

Titulo:
Autor:
Adaptado:
Lugar:

Objetivo:

Administracion:

Tiempo de

aplicacion:

Observaciones:

Dimensiones:

Cuestionario de Ia GTH

Melissa Altamirano (2022)

Vasquez (2022)

Lima - Peru

Evaluar el nivel de la variable GTH en colaboradores del
servicio de emergencia de un hospital nivel 1l en Lima,
2023

Individual

Aproximadamente un promedio de 30°

Con 20 items y 05 alternativas tipo Likert del 1 al 4 desde
Nunca, A veces, A menudo y Siempre.

Reclutamiento

Deficiente (4 — 9); Regular (10 — 14); Bueno (15 — 20)

Seleccion

Deficiente (4 — 9); Regular (10 - 14); Bueno (15 - 20)
Capacitacion

Deficiente (4 — 9); Regular (10 — 14); Bueno (15 - 20)
Recompensa

Deficiente (4 — 9); Regular (10 - 14); Bueno (15 - 20)

Evaluacion del desemperio
Deficiente (4 — 9); Regular (10 - 14); Bueno (15 - 20)
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Tabla 4

Ficha Técnica del cuestionario que mide la variable Cuidado humanizado de

enfermeria
Titulo: Percepcion de comportamientos de cuidado humanizado
PCHE 32 version
Autor: Gonzalez-Hernandez (2015)
Lugar: Lima - Peru
Cbjetivo: Evaluar el nivel de la variable y sus dimensiones del

Cuidado Humanizado en colaboradores del servicio de
emergencia de un hospital nivel 1l en Lima, 2023
Administracion: Individual

Tiempo de Aproximadamente un  promedio de 1%
aplicacion:

Observaciones: Con 32 items y 05 alternativas tipo Likert del 1 al 5 desde
Nunca hasta Siempre.

Dimensiones: Cualidades del hacer enfermeria

Desfavorable (6 -14) Medio favorable (15 -22) Favorable
(23-30)

Apertura a la comunicacion enfermero-paciente
Desfavorable (6 -14) Medio favorable (15 -22) Favorable
(23-30)

Disposicion para la atencion

Desfavorable (6 -14) Medio favorable (15 -22) Favorable
(23-30)

Control

Desfavorable (6 -14) Medio favorable (15 -22) Favorable
(23-30)
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Validez y confiabilidad

Tres investigadores con titulos de doctorado y maestria evaluaron el
Cuestionario de GTH y el de CH. Los resultados de la prueba fueron

administrados por jueces expertos y se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 5

Evaluacion de instrumentos por juicio de expertos

) o Veredicto
Experto Apellidos y Nombres Especialidad ] ]
Cuestionarios
1 Dra. Eliana Salazar Cabrejos Metoddloga Aplicable
2 MSc. Wilder Alvarado Castillo Estadistico Aplicable
3 MBA. Hipolito Macalopa Inga Tedrico Aplicable

MNota. Elaboracion propia, teniendo como base las fichas de los expertos

Confiabilidad

En la tesis, se emplearon cuestionarios con items de escala tipo Likert
como herramienta para recopilar datos. Para evaluar la consistencia interna,
se aplico el alfa de Cronbach. Antes de la recopilacion principal, se realizé una
prueba piloto con 20 enfermeras del Hospital Il Lima en 2023, y los resultados
fueron alentadores. El Cuestionario de GTH y el Cuestionario de Percepcion
de Comportamientos de Cuidado Humanizado mostraron una alta fiabilidad,
con puntuaciones de 0.931 y 0.891, respectivamente. Esto indico que ambos
cuestionarios eran confiables y podian ser utilizados con confianza para la

muestra.
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Tabla 6

Reporte de confiabilidad

Alfa de N° de
Variable Niveles
Cronbach elementos

Gestion del talento humano 0.931 20 Excelente

Cuidado humanizado de enfermeria 0,891 12 Bueno

Nota: Ver Anexo 3

3.5 Procedimientos

Se eligieron dos dispositivos de medida relacionados con el tema, los
cuales han sido preliminarmente aprobados y validados por sus respectivos
autores a través del juicio de expertos y sometidos a una prueba precedente
para evaluar su confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach (Flores, 2017;
Ninatanta, 2022). Una vez confirmada la fiabilidad de los instrumentos, se
emplearon en la muestra posteriormente de conseguir su consentimiento
informado y se recopil6 la informacion. Una vez que se recolectaron los datos,
se utilizaran estadisticas descriptivas e inferenciales para su analisis con el
software SPSS.

3.6 Método de analisis de datos

Segun Merino (2020), el propoésito de la estadistica descriptiva es mostrar
las caracteristicas de un tema de investigacion mediante tablas de frecuencia
y graficos, lo que permite un andlisis descriptivo de las variables y sus
dimensiones. En este estudio, se emplearon tablas de frecuencia y/o diagramas
de barras para presentar las deducciones de la estadistica descriptiva de los
niveles de las variables y sus dimensiones. Por otro lado, para llevar a cabo el
andlisis de la estadistica inferencial, que se utiliza para probar hipotesis, como
mencionaron Salazar y Del Castillo (2018), se evalué inicialmente la normalidad
de los datos utilizando la prueba de Kolmogoérov-Smirnov. Esto ayudd a

determinar el estadistico adecuado a utilizar en el analisis. En base a los
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resultados de la prueba de normalidad, se seleccioné la prueba paramétrica

Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

En la elaboracion de la tesis, se tomaran en cuenta diversos principios
éticos. Se asegurard la autonomia de los participantes mediante el uso del
consentimiento informado, y se mantendra la confidencialidad de la informacion
personal de los mismos. Ademas, se respetaran las politicas antiplagio
establecidas por la Universidad, garantizando los derechos de autor y la
originalidad de los resultados. Asimismo, se realizar4 una adecuada referencia

y citacién de todas las fuentes consultadas, siguiendo el formato APA 7.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

La tabla 7 muestra el nivel de la gestion del talento humano [GTH] en el
area de urgencias de un hospital Il de Lima, donde se percibe que el 58% del
personal piensa que la GTH es aceptable, un 21% lo califica como Eficiente y un
22% lo percibe como deficiente. Lo cual indica que hay una brecha por cubrir del
80% que perciben una gestion no eficiente del talento humano en el equipo de

enfermeria.

Tabla 7

Frecuencia y porcentajes de la GTH.

Gestion del talento humano

Niveles
frecuencia porcentaje
Deficiente 10 10%
Aceptable 67 69%
Eficiente 20 21%
Total 97 100%

Nota: Extraido de la base de datos Excel

La tabla 8 muestra los hallazgos de las dimensiones de la GTH en
enfermeria, se observa que la dimension con mejor percepcion de eficiencia es
la seleccion del personal en un 61%, la percepcién de eficiencia sobre la
capacitacion sélo alcanza un 40%, en la recompensa 31% y en reclutamiento y
evaluacion de desempefio s6lo 21% en ambas dimensiones. Cabe sefialar que
la mayor insatisfaccion se da en la dimension recompensa donde el 52% percibe
una gestion deficiente, en las dimensiones de reclutamiento y Evaluacion de
desempefio la mayoria califica la gestién en un nivel regular con 58% y 59%

respectivamente.
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Tabla 8

Frecuencia y porcentajes de las dimensiones de la GTH.

Dimensiones de la Gestién del Talento Humano

Niveles . . o Evaluacién de
Reclutamiento Seleccion Capacitacion ~ Recompensa .

desempario

fr % fr % fr % fr % fr %
Deficiente 21 22% 0 0% 19 20% 50 52% 20 50%
Aceptable 56 58% 38 39% 39 40% 17 18% 57 143%
Eficiente 20 21% 59 61% 39 40% 30 31% 20 50%
Total 97 100% 97 100% 97 100% 97 100% 97 243%

La tabla 9 muestra el nivel del CH en el area de urgencias de un hospital

Il de Lima, donde la gran mayoria (92%) percibe el cuidado humanizado en un

nivel medio favorable, so6lo el 8% lo percibe en el 6ptimo nivel favorable, sin

embargo, hay que sefialar también que no hubo encuestados que manifestaran

un nivel desfavorable sobre el CH prestado por el personal de enfermeria del

hospital

Tabla 9

Frecuencia del CH de enfermeria.

Cuidado humanizado de enfermeria

Niveles
frecuencia porcentaje
Desfavorable 0 0%
Medio Favorable 89 92%
Favorable 8 8%
Total 97 100%
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En la tabla 10 se observa que todas las calificaciones de las dimensiones

coinciden entre si y también con el consolidado global de la variable cuidado

humanizado. Tal es asi que las 3 componentes: cualidades de hacer enfermeria,

apertura a la comunicacion enfermero-paciente y disposicion para la atencién

brindada por enfermeria fueron percibidas como medio favorable por el 92% de

los encuestados y sélo un 8% o percibe como favorable, indicando ademas que

ningun encuestado calificé como desfavorable alguna dimension

Tabla 10

Frecuencia y porcentajes de las dimensiones de la variable independiente

cuidado humanizado

Dimensiones del Cuidado humanizado de enfermeria

Niveles Cualidades de Apertura a la Disposicion para la
hacer de comunicacion atencion brindada
enfermeria enfermero - paciente por enfermeria
fr % fr % fr %
Desfavorable 0 0% 0 0% 0 0%
Medio favorable 89 92% 89 92% 89 92%
Favorable 8 8% 8 8% 8 8%
Total 40 100% 40 100% 40 100%

27



4.2. Resultados inferenciales

Segun lo expuesto por Romero (2016), es esencial ejecutar el analisis de
normalidad para comprobar si los datos recolectados se aproximan o0 no, a una
curva normal. Esta evaluacién es de gran importancia, ya que influye en la
eleccion apropiada de la prueba de hipétesis estadistica, asegurando asi
conclusiones imparciales y validas. Con este fin, se utilizo la prueba estadistica

de bondad de ajuste Kolmogorov Smirnov.

Hipotesis general:

El analisis de ajuste, mostrado en la tabla 11, indica que el valor de significancia
es menor que el margen de error establecido (0,05). Esto nos permite concluir
gue la GTH (Gestidon del Talento Humano) es un predictor estadisticamente
significativo del Cuidado Humanizado. En otras palabras, la GTH tienen una
influencia significativa en el Cuidado humanizado del enfermero en el area de

urgencias de un hospital Il de Lima, 2023.

Ho: No existe incidencia significativa de la GTH sobre el Cuidado humanizado
del enfermero en el area de urgencias de un hospital Il de Lima, 2023
Hi: Existe incidencia significativa de la GTH sobre el Cuidado humanizado del

enfermero en el area de urgencias de un hospital Il de Lima, 2023

Tabla 11

Reporte del contraste del modelo de Regresion logistica ordinal

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Solo interseccion 31,758
Final 3,433 28,325 2 000

Funcién de enlace: Logit.
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Tabla 12

Informacién del pseudo R? del modelo general

Cox y Snell ,253
Nagelkerke ,583
McFadden ,513

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con los valores de las pruebas Pseudo R? de Cox y Snell, se puede
inferir que la GTH explica el 25,3% de la variabilidad en el Cuidado Humanizado.
Por otro lado, los valores de las pruebas Pseudo R? de Nagelkerke indican que

la GTH explica el 58,3% de la variabilidad en el Cuidado Humanizado.
Hipotesis especifica 1:

Los resultados del andlisis de ajuste en la tabla 13 muestran que el valor de
significancia es inferior al margen de error establecido (0,05). Por lo tanto,
podemos concluir que la GTH es un predictor estadisticamente significativo de
las cualidades de hacer enfermeria. En otras palabras, la GTH ejerce una
influencia significativa en las cualidades de hacer enfermeria del asistente

enfermero en el area de urgencias de un hospital Il de Lima en el afio 2023.

Ho: No existe incidencia significativa de la GTH sobre las cualidades de hacer
enfermeria del asistente enfermero en el area de urgencias de un hospital
Il de Lima, 2023

Hi: Existe incidencia significativa de la GTH sobre las cualidades de hacer
enfermeria del asistente enfermero en el area de urgencias de un hospital
Il de Lima, 2023

Tabla 13

Informe del ajuste del modelo especifico

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 18,6563
Final 5,888 12 765 2 002

Funcidn de enlace: Logit.



Tabla 14

Informe del pseudo R? del modelo especifico 1

Coxy Snell 123
Nagelkerke ,284
McFadden ,231

Funcién de enlace: Logit.

Segun los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, se puede inferir que
la GTH explica el 12,3 % de las cualidades de hacer enfermeria. Por otro lado,
los resultados de la prueba Pseudo R2 de Nagelkerke muestran que la GTH

explica el 28,4% de las cualidades de hacer enfermeria.

Hipotesis especifica 2:

De acuerdo con el analisis de ajuste en la tabla 15, se puede concluir que la GTH
actla como un predictor estadisticamente significativo de la apertura a la
comunicacion del enfermero. En resumen, la GTH ejerce una influencia
significativa en la apertura a la comunicacién del asistente enfermero en el area

de urgencias de un hospital Il de Lima, en el afio 2023.

Ho: No existe incidencia significativa de la GTH sobre la apertura a la
comunicacion del enfermero del asistente enfermero en el area de
urgencias de un hospital Il de Lima, 2023

Hi: Existe incidencia significativa de la GTH sobre la apertura a la comunicacion
del enfermero del asistente enfermero en el area de urgencias de un
hospital Il de Lima, 2023

Tabla 15

Reporte del ajuste del modelo de la hipétesis especifica 2

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Solo interseccion 24 290
Final 5 367 18,923 2 000

Funcion de enlace: Logit.
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Tabla 16

Informe del pseudo R? del modelo especifico 2

Cox y snell 177
Nagelkerke A08
McFadden ,343

Funcidn de enlace: Logit.

Basandonos en los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, podemos
concluir que la GTH explica aproximadamente el 17,7% de la apertura a la
comunicacién del enfermero. Por otro lado, segun los valores de la prueba
Pseudo R2 de Nagelkerke, la GTH explica alrededor del 40,8% de la apertura a

la comunicacion del enfermero.

Hipotesis especifica 3

La tabla 18 muestra el analisis de ajuste, y al observar que el valor del error es
menor que la significancia establecida (0,05), podemos concluir que la GTH es
un predictor estadisticamente significativo de la disposicion para la atencion del
enfermero. En resumen, la GTH tiene una influencia significativa en la
disposicion para la atencion del asistente enfermero en el area de urgencias de

un hospital Il en Lima, 2023..

Ho: No existe incidencia significativa de la GTH sobre la disposicion para la
atencion del enfermero en el &rea de urgencias de un hospital 1l de Lima,
2023

Hi: Existe incidencia significativa de la GTH sobre la disposicion para la atenciéon

del enfermero en el area de urgencias de un hospital Il de Lima, 2023

Tabla 17

Reporte del ajuste del modelo de la hipétesis especifica 3

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Siq.
S6lo interseccion 20716
Final 5290 15 427 2 000

Funcién de enlace: Logit.
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Tabla 18

Informe del pseudo R? de la hipétesis especifica 3

Cox y Snell ,147
Magelkerke ,363
NcFadden ,307

Funcion de enlace: Logit.

En referencia a los valores de la prueba Pseudo R? de Cox y Snell, se puede
concluir que la disposicién para la atencion del enfermero es explicada por la
GTH en un 14,7 %.

En cambio, las evaluaciones de la prueba Pseudo R? de Nagelkerke, indicaron
gue la disposicion para la atencién del enfermero es explicada por la GTH en un
36,3%.

32



V. DISCUSION

Segun los resultados descriptivos obtenidos en este estudio, se observa
gue el 58% del personal de enfermeria considera que la GTH (GTH) es
aceptable, mientras que un 21% la califica como eficiente y un 22% la percibe
como deficiente. Estos hallazgos indican que existe una brecha significativa, ya
gue el 80% del personal de enfermeria percibe que la GTH no es eficiente. Este
resultado resalta la importancia de una gestion efectiva del talento humano en el
ambito de la enfermeria. La GTH se refiere a las practicas y politicas empleadas
para reclutar, seleccionar, capacitar, motivar y retener al personal en una
organizacion. Una GTH eficiente es esencial para garantizar un entorno laboral
satisfactorio, promover el desarrollo profesional y brindar un cuidado de calidad
alos pacientes. La literatura cientifica respalda la relevancia de una GTH efectiva
en el ambito de la enfermeria. Diversos estudios han destacado la importancia
de implementar estrategias de GTH que fomenten la satisfaccion y el
compromiso del personal de enfermeria, ya que esto puede tener un impacto
positivo en la calidad de la atencién y en los resultados del paciente.

Por ejemplo, el estudio de Rios (2023) encontré que una GTH efectiva
genera valor institucional y ayuda a cumplir con los objetivos establecidos en el
plan de desarrollo de la organizacion. Ademas, la investigacion de Cummings y
Lépez et al. (2017) sefiala que puede haber demasiadas agencias burocraticas,
pero el gerente debe desplegar una gestion del desarrollo del talento. La
conclusién es que, a pesar de las reconocidas reservas de mejora, las opiniones
de la GTH en la instituciéon son positivos. En conclusion, los resultados de este
estudio ponen de manifiesto la necesidad de mejorar la GTH en el &mbito de la
enfermeria. Implementar estrategias efectivas de GTH puede contribuir a
satisfacer las necesidades del personal de enfermeria, mejorar la calidad de la

atencién y reducir la brecha existente en la percepcion de eficiencia de la GTH.

De acuerdo con los resultados descriptivo de la variable dependiente, se
evidencia que el nivel del cuidado humanizado de enfermeria en el area de

urgencias de un hospital de nivel Il en Lima es percibido en su mayoria (92%) en

33



un nivel medio favorable. Solo un pequefio porcentaje (8%) lo percibe en un nivel
optimo favorable. Es importante destacar que no se encontraron encuestados
gue manifestaran un nivel desfavorable respecto al cuidado humanizado
brindado por el personal de enfermeria del hospital. Estos resultados resaltan la
importancia del cuidado humanizado en la atencion de enfermeria. El cuidado
humanizado se centra en la relacion interpersonal y en brindar una atencion que
considere las necesidades fisicas, emocionales y espirituales de los pacientes.
Implica escuchar activamente, mostrar empatia, respetar la dignidad y promover
la participacion del paciente en su propio cuidado. Ceballos (2010) respalda la
importancia del cuidado humanizado en enfermeria y su impacto positivo en la
experiencia del paciente y en los resultados del cuidado. Acosta Leyva y Garcia
Diaz (2019) han demostrado que un cuidado humanizado mejora la satisfaccion
del paciente, reduce el estrés y la ansiedad, promueve una recuperacion mas
rapida y fortalece la relacion de confianza entre el paciente y el profesional de

enfermeria.

Por ejemplo, el estudio de Barrera et al. (2022) examind la percepcion de
los pacientes sobre el cuidado humanizado en el entorno hospitalario y encontré
gue fueron calificados como bueno por el 64% de encuestados. Ademas, la
investigacién de Medranda (2022) resalta que el 28 % de las personas siempre
reciben atencién humanizada y 17% nunca han obtenido atencién humanizada.
Casi siempre el 33% encontrd trato amable. El 42% de pacientes perciben
trabajo humanizado regularmente. En el 32% de los pacientes, no se
consideraron preferencias religiosas, y el 32% de las personas determiné que la
atenciéon a menudo reflejaba la aplicaciébn de conocimiento. En conclusion,
aungue la mayoria de los encuestados perciben un nivel medio favorable de
cuidado humanizado en el area de urgencias, es alentador que ninguno haya
manifestado un nivel desfavorable. Estos resultados sugieren que el personal de
enfermeria del hospital ha logrado brindar un cuidado humanizado en general.
Sin embargo, se podrian implementar estrategias y capacitaciones adicionales
para mejorar el nivel de cuidado humanizado y avanzar hacia un nivel 6ptimo

favorable.
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Con respecto a la contrastacion de las hipétesis, cuyo objetivo general fue
comprobar la influencia de la GTH en el cuidado humanizado de enfermeria del
area de urgencias de un hospital Il en Lima, se analizé las respuestas de 87
encuestados para determinar en primer lugar el acoplamiento de los datos a la
curva de distribucién normal, utilizando para ello la prueba de Kolmogo6rov
Smirnov, comprobandose la no normalidad de los datos, para lo cual se eligio la

prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman.

Al comprobar el objetivo general de la investigacion, se determiné que la
GTH influye significativamente en el cuidado humanizado del personal
asistencial en el area de urgencias de un hospital Il de Lima, 2023, este resultado
se asemeja al obtenido por Vasquez (2023) donde asevera que con la mejora
de la GTH, se favorecera en el buen desempefio laboral en los colaboradores de
atencion médica en el Hospital Chachapoyas, de forma similar Rivera (2022) en
su estudio llega a la conclusion que existe una correspondencia débil entre la
GTH y el compromiso laboral de los colaboradores de un servicio de urgencias
médicas de un hospital de Lima. Asimismo, , Paredes (2021) pudo demostrar
con un coeficiente Rho = 0,371, la existencia de una endeble correlacion positiva
entre la GTH y el estandar de atencion de los trabajadores de la salud en un
entorno de atencién primaria en Lima. De esta forma se corrobora la teoria de
Chiavenato (2020), sobre la GTH como el conjunto de actividades y procesos
que tienen como uno de los objetivos motivar a los colaboradores de una
organizacion, con el fin de maximizar su desempefio y contribucion a lograr los

objetivos vitales de la empresa.

Estos resultados tienen implicaciones significativas para la gestion de los
recursos humanos en los servicios de salud. Una adecuada GTH puede
contribuir a mejorar la calidad del cuidado brindado por el personal asistencial,

asi como a promover un ambiente de trabajo satisfactorio y comprometido.

En resumen, los resultados del objetivo general de la investigacion
respaldan la importancia de la GTH en la prestacion de un cuidado humanizado

en el area de urgencias de un hospital. Estos hallazgos estan en linea con la
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teoria de Chiavenato y se alinean con estudios anteriores que han examinado la
relacion entre la GTH y el desemperfio laboral en el ambito de la atencion médica.
Sin embargo, es importante reconocer que cada organizacién de salud puede
tener sus propias caracteristicas y contextos especificos, por lo que es
fundamental adaptar las estrategias de GTH a las necesidades y realidades

particulares de cada entidad.

Respecto al objetivo especifico 1 se ha determinado que la GTH tiene una
influencia significativa en las cualidades de hacer enfermeria del personal
asistencial en el area de urgencias de un hospital Il de Lima, 2023, Troncos
(2022) en una investigacién similar con el personal administrativo de un hospital
en San Martin logra determinar una relacion significativa positiva entre el manejo
del talento humano y el rendimiento laboral de los colaboradores, motivando asi
sus cualidades como los niveles de conocimiento, habilidades y actitudes para
brindar una mejor atencion en el hospital. Estos resultados tienen implicaciones
significativas para la GTH en los servicios de salud, especialmente en el ambito
de la enfermeria. Una gestién adecuada del talento humano no solo implica la
contratacion y retencion de personal competente, sino también el desarrollo y
apoyo continuo para mejorar las cualidades y habilidades del personal
asistencial. Esto contribuye a una atencion de calidad y mejora la experiencia de
los pacientes. Por lo tanto, la influencia de la GTH en las cualidades de hacer
enfermeria del personal asistencial en el area de urgencias es un aspecto
relevante a considerar en los hospitales. Los resultados de esta investigacion,
respaldados por la literatura cientifica citada, enfatizan la importancia de una
gestion efectiva del talento humano para fomentar el rendimiento laboral y

mejorar la calidad de la atencion en el ambito de la salud.

En relacion al objetivo especifico 2 se concluye que la GTH tiene una
influencia significativa en la apertura a la comunicacion del enfermero en el area
de urgencias de un hospital Il de Lima, 2023, en relacion a este resultado,
Paredes (2021) encuentra una relacion significativa leve de la GTH en la mejora
de la vigilancia y atencion al paciente, resaltando que el manejo de los recursos

humanos se debe dar con regularidad para mejorar la comunicacién enfermero-
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paciente. Los resultados obtenidos en este objetivo especifico enfatizan la
importancia de una gestion adecuada del talento humano para promover una
comunicacién abierta y efectiva en el area de urgencias. Un buen enlace entre
el personal asistencial y los pacientes no solo contribuye a una atencion de
calidad, sino que también fortalece la confianza y la satisfaccion del paciente. En
resumen, los resultados de esta investigacion, destacan la influencia significativa
de la GTH en la apertura a la comunicacién del enfermero en el area de
urgencias. Estos hallazgos tienen implicaciones importantes para la practica de
enfermeria, destacando la necesidad de promover una gestién efectiva del
talento humano que fomente una comunicacion abierta y empatica con los

pacientes.

En relacién al objetivo especifico 3 se ha estipulado que la GTH tiene una
influencia significativa disposicion para la atencion del enfermero en el area de
urgencias de un hospital Il de Lima, 2023, en este aspecto Rivera (2022) en su
investigacion logra encontrar una correlacion moderada entre la GTH y el
compromiso laboral en un servicio de urgencias médicas de un hospital de Lima,
donde se encontraron altos niveles de compromiso laboral debido a la buena

influencia de la GTH.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se pudo determinar que la gestion del talento humano tiene una

influencia significativa del 58,3% en el cuidado humanizado de
enfermeria en el area de urgencias de un hospital Il en Lima. La
prueba logistica ordinal indica que el valor de significancia es menor
que 0,05, lo que nos permite concluir que la GTH es un predictor
estadisticamente significativo del cuidado humanizado de

enfermeria en el area de urgencias de dicho hospital.

Segundo: Se logré determinar que la GTH influye significativamente en un

12,3% sobre las cualidades de hacer enfermeria del personal
enfermero en el area de urgencias de un hospital Il de Lima. La
prueba logistica ordinal, arroja el valor de significancia menor que
0,05. Por lo tanto, se concluye que la GTH es un predictor
estadisticamente significativo de las cualidades de hacer enfermeria

en el area de urgencias de un hospital 1l de Lima.

Tercero: Se logré determinar que la GTH influye significativamente en un

Cuarto:

40,8% sobre la apertura a la comunicacion del enfermero en el area
de urgencias de un hospital Il de Lima. La prueba logistica ordinal,
arroja el valor de significancia menor que 0,05. Por consiguiente, se
concluye que la GTH es un predictor estadisticamente significativo
de sobre la apertura a la comunicacién del enfermero en el area de

urgencias de un hospital Il de Lima.

Se logré determinar que la GTH influye significativamente en un 36,3%
sobre la disposicidon para la atencion del enfermero en el area de

urgencias de un hospital Il de Lima. La prueba logistica ordinal,
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arroja el valor de significancia es menor que 0,05.
Consecuentemente, se concluye que la GTH es un predictor
estadisticamente significativo de sobre la disposicion para la
atencion del enfermero en el area de urgencias de un hospital Il de

Lima.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere ampliar la investigacibn con una muestra de mayor
tamanio con el fin de obtener resultados mas precisos acerca de la

relacion entre la GTH y su impacto en el cuidado humanizado.

Segundo: Se recomienda a las autoridades del area de urgencias de un
hospital Il en Lima que brinden capacitacion al personal de salud
en temas relacionados con la GTH y el cuidado humanizado. Esto
tiene como objetivo beneficiar tanto a los usuarios como a los

trabajadores de la institucion.

Tercero: Se sugiere desarrollar un programa de gestion enfocado en la
capacitacion del talento humano y la promocion del cuidado
humanizado. Este programa debe centrarse en fortalecer las
habilidades y conocimientos del personal asistencial que trabaja
en el area de urgencias de un hospital Il en Lima, especificamente
en areas relacionadas con sus funciones. Se espera que esta
capacitaciéon mejore la calidad del servicio brindado a los usuarios
y fomente un mayor compromiso por parte del personal.

Cuarto: Se sugiere proporcionar retroalimentacién y realizar un seguimiento
periédico a los trabajadores asistenciales que laboran en el area
de urgencias de un hospital Il en Lima. Esto les permitira
identificar areas de mejora en su desempefio y fortalecer el

cumplimiento de las metas determinadas
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano en el cuidado humanizado de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital Il en Lima, 2023

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipétesis general:

Variable 1: Gestion del talento humano

¢Como influye la gestidn
del talento humano en
el cuidado humanizado
de enfermeria del
servicio de emergencia
de un hospital Il en Lima
20237

Determinar como
influye la gestion del
talento humano enel
cuidado humanizado de
enfermeria del servicio
de emergencia de un
hospital Il en Lima 2023

La gestion del talento
humano influye
significativamente en el
cuidado humanizado de
enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital Il
en Lima

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

Dimensiones Indicadores items E::T;?edse Niveles o rangos
Creacion de las plazas a 1y2
. postular .
Reclutamiento (E)?gﬁ]l; Deficiente
Publicacién de plazas 3y4
De 20 a 46
Perfil de los candidatos 5y6 _
Seleccion Nivel:
Adecuadas competencias 7y8 Politémica
Aceptable
Desarrollo de 9y10
Capacitacién competencias 1=Nunca de47a73
- 2= Casi
Entrenamiento 11y12 nunca
Financieras 13y14 3=aveces Bueno
Recompensa
- - = casi De 74 a 100
No financieras 15y16 | 4=casi
siempre
Evaluacion del Evaluacién de actividades 17y18 | 5=siempre
desempefio Logro de metas 19y20
Variable 2: Cuidado Humanizado
Dimensiones Indicadores items E:;a;?e(ie Niveles o rangos
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¢Cémo influye la gestidon
del talento humano en

Determinar como
influye la gestion del

La gestion del talento
humano influye

Amabilidad

Respeto
las cualidades de hacer talento humano en las significativamente en las Cualidades de 126
de enfermeria del cualidades de hacer de cualidades de hacer de hacer de tranquilidad 2 8’ 1’5 i7
servicio de emergencia enfermeria del servicio enfermeria del servicio de enfermeria ] B
de un hospital Il en Lima | de emergencia de un emergencia de un hospital confianza
5 . . > _
20237 hospital Il en Lima 2023 Il en Lima 2023 creencias y valores
Aspectos verbales
. . Brindan tiempo
iCoémo influye la gestidn Determinar como
c yelag influye la gestién del La gestion del talento Facilitan el didlogo
del talento humano en .
talento humano enla humano influye
la Apertura ala e Aperturaala Explicacién de
L, Aperturaala significativamente en la L, S 4,5,9, 10,
comunicacion ., ., comunicacion procedimientos
. comunicacion Apertura a la comunicacién 11,12, 14,
enfermero - paciente del . . enfermero -
. . enfermero - paciente del | enfermero paciente del ) 19
servicio de emergencia . . . ) paciente
. . servicio de emergencia servicio de emergencia de
de un hospital Il en Lima . . . . Le indican su nombre y
de un hospital Il en Lima | un hospital Il en Lima )
2023? 2023 cargo antes de realizarle los
procedimientos
s . ., Determinar como La gestion del talento Interés
éComo influye la gestion | . -, .
del talento humano en influye la gestion del humano influye ) » 3,13,16,
. . talento humano enla significativamente en la . . Tiempo en la atencidn 18, 20,21
la disposicion para la disposicion parala disposicion para la atencién Disposicion para la 22, 23' 24’
atencién brindada por P -, . P .p P , atencidn brindada Expresion de emociones N
, L atencién brindada por brindada por enfermeria , p ‘e | 25, 26, 27,
enfermeria del servicio , . . . por enfermeria reocupacion por la 282930
. enfermeria del servicio del servicio de emergencia lud » 29,30,
de emergencia de un salu 31,32

hospital Il en Lima?

de emergencia de un
hospital Il en Lima 2023

de un hospital Il en Lima
2023

Escala:
Ordinal

Nivel:
Politomica

1= Nunca

2= Casi
nunca

3=aveces

4= casi
siempre

5=siempre

Deficiente

De32a74

Aceptable

de75a117

Bueno

De 118 a 160

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bdsica

Poblacién: 150 colaboradores
del drea emergencia de un
hospital Il de Lima

Técnicas: Encuestas

Descriptiva: Excel
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Método: Correlacional causal

Disefio: No experimental

Muestra: 97 colaboradores del
area de emergencia de un
hospital Il de Lima

Instrumentos: Cuestionarios:

-Cuestionario del Talento humano

- Cuestionario de Percepcién de comportamientos
de cuidado humanizado de enfermeria PCHE 32
version

Inferencial: SPSS- version 26
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion . . . Escala de
. . Dimensidn Indicadores s
estudio conceptual operacional medicion
Para Chiavenato La definicion Creacion de las
(2009) La GTH es un | operativa de plazas a postular
conjunto de Qste Reclutamiento R
procedimientos Instrumento se Publicacion de
esenciales que basa en 20 plazas Escala:
permiten a los items Perfil de | Ordinal
. agrupados en erfii de los Nivel:
gerentes liderary ) did :
: cinco candidatos Politémica
coordinar las tareas | . : Seleccidn
de gestion que dimensiones y ad "
t% rectamente | 10 indicadores, ecuadas 1= Nunca
Variable esI arT |re;c amente | o na escala competencias 5= Casi
independiente: relacionadas con de tipo Likert, D llod nunca
. los recursos ; esarrolio de -
Gestién del que tiene como competencias 3= aveces
talento humano | umanos, la finalidad medir | Capacitacion P 4= casi
capacidad i - ;
P . Y en _f"vel de Entrenamiento siempre
el potencial. gestion del 5= siempre
talento Financieras
humano. Recompensa
No financieras
Evaluacion de
Evaluacion del actividades
desempefio
Logro de metas
Amabilidad
Respeto
EI cwda?dod | Cualidades de tranquilidad
umanizado es la
armonia entre hacer de i confianza
enfermeria
mente, cuerpoy creencias y .
alma, a través de El nivel de valores Escala:
una relacion de Cuidado O.rd'?al
Variable ayuda y confianza humanizado se Aspectos verbales :;I(';ﬁc,;m,ca
. i i
. entre la persona mide Apertura a la
dependiente: idada v el ionalment pertura a Facilitan el
Cuidad Culgadaye operacionalmen comunhnicacion . 1= Nunca
uidado idador. S trave dialogo
humanizado de cuidador. 5e € atraves enfermero - 2= Casi
enfermeria fundamenta en la mediante un paciente Explicacién de nunca
base esplrltual, cuestionario de procedimientos 3= casi
compromiso moral 32 preguntas siempre
y la conexidn al Interés 4= siempre
mostrar gran i
interés por la salud Disposicic’)n para Tiempo en la
. atencion
de la persona la atencidn
(Beltran, 2016) brindada por Expresién de
enfermerl’a emociones
Preocupacion por
la salud
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Origen: Teoria de Chiavenato (2009), adaptado por Vasquez (2022)

Con el siguiente cuestionario se intenta recolectar algunos indicadores de la gestion del

talento humano en el servicio de emergencia del hospital nivel Il en Lima, 2023

Le solicitamos amablemente que responda con total honestidad, ya que es crucial para los
resultados del estudio. Se obtendrd su consentimiento informado antes de proceder con
la solicitud, y recibira una explicacion clara de los objetivos del estudio. Tenga la seguridad

de que la informacion que nos revele se mantendra confidencial..

Agradecemos su valiosa colaboracién.

Instrucciones

Marque con una equis (x) sobre la opcidn que se parezca mas a lo que suceda en su

institucion

Valoracion:

5 Siempre

a Casi siempre
3 A veces

2 Casi nunca
1 Nunca
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Preguntas

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO

1.El Hospital crea el perfil profesional adecuado para la plaza donde se da
una vacante

2.El Hospital publica la plaza creada a través de los medios de
comunicacion virtuales y electrénicos de manera correcta y oportuna

3.El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos
establecidos en el perfil de la convocatoria

4.En caso de quedar desierta la plaza El Hospital realiza una nueva
convocatoria

DIMENSION 2: SELECCION

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

5.El Hospital solicita el curriculo vitae del postulante en un formato
practico y preciso.

6.El Hospital establece la funcion que debe desempefiary cumplir el
personal seleccionado

7.El personal seleccionado pasa por un examen psicolégico

8.Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil de la plaza
solicitada

DIMENSION 3: CAPACITACION

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

9.El Hospital desarrolla competencias individuales en sus trabajadores

10.El Hospital fomenta el crecimiento de competencias de cada uno de
sus trabajadores.

11. Se brinda un plan de capacitacion y actualizacion permanente al
trabajador para brindar un buen servicio a los pacientes

12.El Hospital brinda capacitacién acerca de clima organizacional, manejo
de emociones y relaciones

DIMENSION 4 RECOMPENSA

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

13.El Hospital cumple oportunamente con la remuneracién segin
contrato
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14.El Hospital ha fijado programa de recompensas financieras para los
trabajadores que muestran un buen desempefio

15.El Hospital realiza reconocimiento publico, otorga diplomas de honor,
etc. Por el buen desempefio de sus colaboradores

16.El Hospital tiene un programa de prestaciones sociales para los
colaboradores que forman parte de la organizacién

DIMENSION 5: EVALUACION DE DESEMPENO

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

17.El Hospital realiza periédicamente la supervision del cumplimiento de
sus actividades

18.El Hospital realiza periédicamente la evaluacién de desempefio de
actividades

19.El Hospital establece objetivos que motiven a sus trabajadores

20.El Hospital reconoce el valor de los esfuerzos de los empleados fuera
del ambito de sus funciones oficiales
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CUESTIONARIO SOBRE EL CUIDADO HUMANIZADO

Autor: Gonzalez (2015), adaptado por Casio (2019)

Con el siguiente cuestionario se intenta recolectar algunos indicadores del cuidado

humanizado de enfermeria del servicio de emergencia del hospital nivel Il en Lima.

Le solicitamos amablemente que responda con total honestidad, ya que es crucial para los

resultados del estudio. Se obtendra su consentimiento informado antes de proceder con la

solicitud, y recibird una explicacion clara de los objetivos del estudio. Tenga la seguridad de

gue la informacidn que nos revele se mantendra confidencial.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Margue con una equis (x) sobre la opcidn que se parezca mas a lo que suceda en su

Instrucciones

institucidn
Valoracion:
4 Siempre
3 Casi siempre
2 Algunas veces
1 Nunca
g s | 8, | &
N° Cuidado humanizado E i B9 2
7] (S 2] < >
1 | Le hacen sentirse como una persona
2 Le tratan con amabilidad
Le muestran interés por brindarle
3 | Comodidad durante su hospitalizacion
4 Le miran a los ojos, cuando le hablan
Le dedican tiempo para
aclararle sus inquietudes
Le hacen sentirse bien atendido cuando Dialogan
6 | con usted
Le hacen sentirse tranquilo(a), cuando estdan Con
usted
Le generan confianza cuando lo(la) cuidan
Le facilitan el didlogo
10 | Le explican previamente los procedimientos
Le responden con seguridad y claridad a sus
11 | preguntas
Le indican su nombre y cargo antes de realizarle
12 | los procedimientos
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Cuidado humanizado

Liempre

Caclclompry

Algunas
veoes

Slempre

13

Le dedican el tiempo requerido para su
atencion

14

Le dan indicaciones sobre su stencion
cuando usted lo requiere o segun su situacion
de salud

15

Le explican los cuidados usando un tono da
vozZ pausado

16

Le llaman por su nombre

17

Le demuestran respeto por sus creencias
y valores

Le stienden oportunamente sus necesidades
basicas (higiene, alimentacion, evacuscion

12| urinaria e intestinal)
Le proporcsonan informacion  suficiente y
oportuna para que pueds tomar decisionas

18| <obre su situscién de saiud

20| Le manifiestan que estan pendientes de usted

1 Le permiten exprasar sus sentimientos sobre
la enfermedad y el tratamiento

22| Responden oportunamente a su llamado

23 Identifican sus necesidades de tipo
fizico, psicologico y espiritual

24| Le escuchan astentamente

o5 Le preguntan y se preccupan por su estado
de animo

28| Le brindan un cuidsdo calido y delicado

27| Le syudan a manejar el dolor fisico

28 Le demuestran que son responsables con
su atencion

29| Le respetan sus decisiones
Le indican que cuando requiera slgo, usted

30
les puede llamar

31| Le respetan su infimidad

32 Le adminisfran & tiempo los

medicamentos ordenados por el médico
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita):  Mg. Wilder Angel Alvarado Castillo
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestidn de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, promocion 2023 |, aula 05, requiero validar el instrumento con el cual

recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano en el cuidado humanizado de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital Il Lima, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacién.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

Leiva Carranza, Betzabeth Adriana

DNI 41146577
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Wilder Angel Alvarado Castillo

Grado profesional: | Maestria ( X) Doctor ()
Area de formacién Clinica() Social (X) Educativa(X) Organizacional
académica: (X

)

Areas de experiencia profesional: | Estadistico

Metoddlogo

Investigacién Cientifica

Gestion Publica

Responsabilidad Social Universitaria

Institucién donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo  Universidad
César Vallejo (UCV)

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afios () Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.

Nro.DNLI.: | 17531294

4

-~
7~/
“~
-

MCs WILDER ANGEL ALVARADG CASTILLO
N° COESPE 154
COLEGIO DF EETADISTICOS DEL PERU

-

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de gestion del talento humano (CGTH)
Autor (a): | Origen: Teoria de Chiavenato (2009), adaptado por Vasquez (2022)

Objetivo: | Describir las caracteristicas de la variable gestion del talento humano en
colaboradores del servicio de emergencia de un hospital nivel II en

Lima, 2023
Administracion: | Individual
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion: | Lima
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Dimensiones:

Dimensidn 2: Seleccidn
Dimension 3: Capacitacion
Dimension 4: Recompensa

Dimension 1: Reclutamiento

Dimension 5: Evaluacion del desempefio

Confiabilidad: | Variable 1: Variable
2:
Escala: | 5 siempre, 4 casis siempre, 3 a veces y 1 nunca

Niveles o rango:

Bajo: 97-100; Medio: 101-104; Alto: 105-108

Cantidad de items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario De Gestion Del Talento
Humano elaborado por Melissa Altamirano en el afio 2022 de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo

El item tiene una relaciéon moderada con la

item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

midiendo. (moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA El afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel 3: Moderado nivel 2: Bajo Nivel 1: No cumple con el criterio
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Instrumento que mide la variable 01:

Definicion de la variable:

Para Chiavenato (2009) La GTH es un conjunto de procedimientos esenciales que
permiten a los gerentes liderar y coordinar las tareas de gestion que estan
directamente relacionadas con los recursos humanos, la capacidad y el potencial.

Dimensién 1: Reclutamiento

Definicion de la dimensién:

El reclutamiento es una dimension clave de la gestidn del talento humano, ya que
permite a la organizacion atraer candidatos que cumplan con las competencias
requeridas para ocupar las posiciones vacantes. Al atraer candidatos calificados, la
organizacién puede aumentar sus posibilidades de éxito al contar con un equipo de
trabajo altamente capacitado y competente. Ademas, un proceso de reclutamiento
bien disefiado puede mejorar la imagen de la empresa como empleadora, lo que
facilitard futuros procesos de seleccion.(Chiavenato, 2020, p)

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Comunicacion| 1 4 4 4
Dotaciénde | 4 4 4 4
recursos
humanos

Dimension 2: Seleccion

Definicién de la dimension:

La seleccidn es otra dimensién importante de la gestidn del talento humano, ya que
permite identificar al candidato mas adecuado para la posicién. Un proceso de seleccion
riguroso y bien disefiado puede ayudar a la organizacién a minimizar los riesgos de
contratar a la persona equivocada, lo que puede ser costoso tanto en términos
financieros como de desempefio organizacional. Ademas, un proceso de seleccion justo
y transparente puede mejorar la imagen de la empresa y la satisfacciéon de los
colaboradores. (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfilde los | 5 4 4 4
candidatos
Adecuadas 8 4 4 4
competencias
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Dimensidén 3: Capacitacion

Definicion de la dimension:

La capacitacion es una dimensién clave de la gestion del talento humano, ya que
permite a los colaboradores mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias.
Una organizacidn que invierte en la capacitacion y el desarrollo de sus colaboradores
puede mejorar su rendimiento y productividad, asi como su satisfaccion laboral y su
compromiso con la empresa. Ademas, la capacitacidon puede ser una forma efectiva
de retener el talento y promover el crecimiento y el desarrollo personal de los
colaboradores (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollode | 9 4 4 4

competencias

Entrenamiento| 12 4 4 4

Dimensidn 4: Recompensa

Definicion de la dimension:

La dimensién de la recompensa se refiere a la forma en que la organizacién
reconoce y recompensa el desempeiio y el potencial de los colaboradores. Una
politica de recompensas adecuada puede ayudar a motivar a los colaboradores a
trabajar mds duro y ser mas productivos. Ademas, una politica de recompensas
justa y equitativa puede mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y su
compromiso con la empresa, lo que puede aumentar su retencién (Chiavenato,
2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Financieras | 13

No 16
financieras

Dimension 5: Evaluacién del desempefio

Definicidn de la dimensién:

La evaluacion de desempefio es una dimension clave de la gestién del talento
humano, ya que permite a la organizacion medir y evaluar el desempefio de los
colaboradores en relacién a los objetivos y expectativas de la empresa. Una
evaluacién de desempefio efectivo puede ayudar a identificar fortalezas y
debilidades en el desempeno de los colaboradores, lo que puede servir como base
para planes de desarrollo personalizados. Ademas, la evaluacién de desempeio
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puede ser una herramienta efectiva para la toma de decisiones sobre ascensos,
promociones y recompensas.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Evaluacion | 17 4 4 4
de
actividades
Logro de 20 4 4 4
metas

71Cs WILDER ANGEL ALVARADOG CASTILLO

N°® COESPE 154
COLEGIO DF EETADISTICOS DEL PERU

Firma del evaluador
DNI: 17531294

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero

de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel

de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al.

(2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un

instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %

de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Mg. Hipdlito Macalopu Inga
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestidn de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, promocidn 2023 1, aula 05, requiero validar el instrumento con el cual

recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano en el cuidado humanizado de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital Il Lima, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacién.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

Leiva Carranza, Betzabeth Adriana

DNI 41146577
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Hipdlito Macalopu Inga

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (X) Educativa (X)
Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Estadistico
Administracion de empresas
Gerencia empresarial

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo (UNPRG)
Universidad César Vallejo (UCV)

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afnos () Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del estudio
realizado.

DNI:

17414358

Firma del experto:

...i:'.'...-- TO MACALUPO 'NGA
COESPE N* 1010

COLEGIO DE ESTADISTIC®S DEL PER(

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de gestion del talento humano (CGTH)

Autor (a): | Origen: Teoria de Chiavenato (2009), adaptado por Vasquez (2022)
Objetivo: | Describir las caracteristicas de la variable gestion del talento humano en
colaboradores del servicio de emergencia de un hospital nivel Il en
Lima, 2023
Administracion: | Individual
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Lima
Dimensiones: | Dimensién 1: Reclutamiento

Dimensidn 2: Seleccidn

Dimensidn 3: Capacitacidon Dimension 4:
Recompensa

Dimensidn 5: Evaluacion del desempeiio
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Confiabilidad:

Variable 1: Variable
2:

Escala:

5 siempre, 4 casis siempre, 3 a veces y 1 nunca

Niveles o rango:

Bajo: 97-100; Medio: 101-104; Alto: 105-108

Cantidad de items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario De Gestion Del Talento
Humano elaborado por Melissa Altamirano en el afio 2022 de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

El item tiene relacion logica
con la dimension o

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

indicador que esta

3. Acuerdo

El item tiene una relaciéon moderada con la

midiendo. (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA EI afectada la medicion de la dimension.

item es esencial o
importante, es decir debe

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

Ser.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel 3: Moderado nivel 2: Bajo Nivel 1: No cumple con el criterio
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Instrumento que mide la variable 01:

Definicion de la variable:

Para Chiavenato (2009) La GTH es un conjunto de procedimientos esenciales que
permiten a los gerentes liderar y coordinar las tareas de gestion que estan
directamente relacionadas con los recursos humanos, la capacidad y el potencial.

Dimensién 1: Reclutamiento

Definicion de la dimensién:

El reclutamiento es una dimension clave de la gestidn del talento humano, ya que
permite a la organizacion atraer candidatos que cumplan con las competencias
requeridas para ocupar las posiciones vacantes. Al atraer candidatos calificados, la
organizacién puede aumentar sus posibilidades de éxito al contar con un equipo de
trabajo altamente capacitado y competente. Ademas, un proceso de reclutamiento
bien disefiado puede mejorar la imagen de la empresa como empleadora, lo que
facilitard futuros procesos de seleccion.(Chiavenato, 2020, p)

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Comunicacion| 1 4 4 4
Dotaciénde | 4 4 4 4
recursos
humanos

Dimension 2: Seleccion

Definicién de la dimension:

La seleccién es otra dimensién importante de la gestién del talento humano, ya que
permite identificar al candidato mas adecuado para la posicién. Un proceso de seleccién
riguroso y bien disefiado puede ayudar a la organizacién a minimizar los riesgos de
contratar a la persona equivocada, lo que puede ser costoso tanto en términos
financieros como de desempefio organizacional. Ademas, un proceso de seleccién justo
y transparente puede mejorar la imagen de la empresa y la satisfaccion de los
colaboradores. (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfildelos | 5 4 4 4
candidatos
Adecuadas 8 4 4 4
competencias
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Dimensidén 3: Capacitacion

Definicion de la dimension:

La capacitacion es una dimensién clave de la gestion del talento humano, ya que
permite a los colaboradores mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias.
Una organizacidn que invierte en la capacitacion y el desarrollo de sus colaboradores
puede mejorar su rendimiento y productividad, asi como su satisfaccion laboral y su
compromiso con la empresa. Ademas, la capacitacidon puede ser una forma efectiva
de retener el talento y promover el crecimiento y el desarrollo personal de los
colaboradores (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollode | 9 4 4 4

competencias

Entrenamiento| 12 4 4 4

Dimensién 4: Recompensa

Definicion de la dimension:

La dimensidén de la recompensa se refiere a la forma en que la organizacién
reconoce y recompensa el desempeiio y el potencial de los colaboradores. Una
politica de recompensas adecuada puede ayudar a motivar a los colaboradores a
trabajar mds duro y ser mas productivos. Ademas, una politica de recompensas
justa y equitativa puede mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y su
compromiso con la empresa, lo que puede aumentar su retencién (Chiavenato,
2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Financieras | 13

No 16
financieras

Dimension 5: Evaluacién del desempefio

Definicion de la dimensién:

La evaluacion de desempefio es una dimension clave de la gestién del talento
humano, ya que permite a la organizaciéon medir y evaluar el desempefio de los
colaboradores en relacién a los objetivos y expectativas de la empresa. Una
evaluacién de desempefio efectivo puede ayudar a identificar fortalezas y
debilidades en el desempeno de los colaboradores, lo que puede servir como base
para planes de desarrollo personalizados. Ademas, la evaluacién de desempefio
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puede ser una herramienta efectiva para la toma de decisiones sobre ascensos,

promociones y recompensas.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Evaluacion | 17 4 4 4
de
actividades
Logro de 20 4 4 4
metas

“HIPGLITO MACALUPU INGA
COESPE N* 1010

COLEGIO DE ESTADISTIC®S DEL PERU

Firma del evaluador

DNI: 17414358

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero

de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al.

(2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un

instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %

de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): MELENDEZ MOROTE, DOROTHY LUISA
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestidn de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, promocion 2023 |, aula 05, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano en el cuidado humanizado de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital Il Lima, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacién.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

Leiva Carranza, Betzabeth Adriana

DNI 41146577

71



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | MELENDEZ MOROTE, DOROTHY LUISA

Grado profesional: | Maestria (X ) Doctor ()
Area de formacion Clinica () Social (X) Educativa (X)
académica: Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Coaching Profesional

Habilidades Blandas

Fundamentos de Gestion y Gerencia

Gerencia del Capital Humano

Ciencias de la Educacion
Responsabilidad Social Universitaria

Institucion donde labora: Universidad San Martin de Porres (USMP)
Universidad Tecnoldgica del Pert (UTP)
Universidad Cesar Vallejo (UCV)

Tiempo de experiencia profesional en el area: | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: (si corresponde) | realizados Titulo del estudio
realizado.

Nro. DNI.: | 40177027

Firma del experto

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de gestion del talento humano (CGTH)

Autor (a): | Origen: Teoria de Chiavenato (2009), adaptado por Vasquez (2022)

Objetivo: | Describir las caracteristicas de la variable gestion del talento humano en
colaboradores del servicio de emergencia de un hospital nivel Il en

Lima, 2023
Administracion: | Individual
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion: | Lima

Dimensiones: | Dimension 1: Reclutamiento Dimension 2:
Seleccion

Dimensidn 3: Capacitacion

Dimension 4: Recompensa

Dimension 5: Evaluacion del desempefio

Confiabilidad: | Variable 1: Variable
2:
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Escala:

5 siempre, 4 casis siempre, 3 a veces y 1 nunca

Niveles o rango:

Bajo: 97-100; Medio: 101-104; Alto: 105-108

Cantidad de items:

20 items

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario De Gestion Del Talento
Humano elaborado por Melissa Altamirano en el afio 2022 de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimensién o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo

El item tiene una relaciéon moderada con la

item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

midiendo. (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA El afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
4: Alto nivel 3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel 1: No cumple con el criterio
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Instrumento que mide la variable 01:

Definicion de la variable:

Para Chiavenato (2009) La GTH es un conjunto de procedimientos esenciales que
permiten a los gerentes liderar y coordinar las tareas de gestion que estan
directamente relacionadas con los recursos humanos, la capacidad y el potencial.

Dimensidén 1: Reclutamiento

Definicion de la dimension:

El reclutamiento es una dimension clave de la gestién del talento humano, ya que
permite a la organizacién atraer candidatos que cumplan con las competencias
requeridas para ocupar las posiciones vacantes. Al atraer candidatos calificados, la
organizacidon puede aumentar sus posibilidades de éxito al contar con un equipo de
trabajo altamente capacitado y competente. Ademas, un proceso de reclutamiento
bien disefiado puede mejorar la imagen de la empresa como empleadora, lo que
facilitard futuros procesos de seleccion.(Chiavenato, 2020, p)

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Comunicacion| 1 4 4 4
Dotacionde | 4 4 4 4
recursos
humanos

Dimension 2: Seleccion

Definicién de la dimension:

La seleccién es otra dimensién importante de la gestion del talento humano, ya que
permite identificar al candidato mas adecuado para la posicion. Un proceso de seleccion
riguroso y bien disefiado puede ayudar a la organizacidn a minimizar los riesgos de
contratar a la persona equivocada, lo que puede ser costoso tanto en términos
financieros como de desempefio organizacional. Ademas, un proceso de seleccién justo
y transparente puede mejorar la imagen de la empresa y la satisfaccién de los
colaboradores. (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfilde los | 5 4 4 4
candidatos
Adecuadas 8 4 4 4
competencias
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Dimensidén 3: Capacitacion

Definicion de la dimension:

La capacitacion es una dimensién clave de la gestion del talento humano, ya que
permite a los colaboradores mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias.
Una organizacidn que invierte en la capacitacion y el desarrollo de sus colaboradores
puede mejorar su rendimiento y productividad, asi como su satisfaccion laboral y su
compromiso con la empresa. Ademas, la capacitacidon puede ser una forma efectiva
de retener el talento y promover el crecimiento y el desarrollo personal de los
colaboradores (Chiavenato, 2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollode | 9 4 4 4
competencias

Entrenamiento| 12 4 4 4

Dimensidn 4: Recompensa

Definicion de la dimension:

La dimensién de la recompensa se refiere a la forma en que la organizacién
reconoce y recompensa el desempefio y el potencial de los colaboradores. Una
politica de recompensas adecuada puede ayudar a motivar a los colaboradores a
trabajar mds duro y ser mas productivos. Ademas, una politica de recompensas
justa y equitativa puede mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y su
compromiso con la empresa, lo que puede aumentar su retencion (Chiavenato,
2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Financieras | 13

No 16
financieras

Dimension 5: Evaluacién del desempeiio

Definicion de la dimensién:

La evaluacion de desempefio es una dimensién clave de la gestién del talento
humano, ya que permite a la organizacién medir y evaluar el desempeiio de los
colaboradores en relacidn a los objetivos y expectativas de la empresa. Una
evaluacién de desempefio efectivo puede ayudar a identificar fortalezas y
debilidades en el desempefio de los colaboradores, lo que puede servir como base
para planes de desarrollo personalizados. Ademads, la evaluacién de desempefio
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puede ser una herramienta efectiva para la toma de decisiones sobre ascensos,

promociones y recompensas.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Evaluacion | 17 4 4 4
de
actividades
Logro de 20 4 4 4
metas

Firma del evaluador

DNI: 40177027

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero

de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel

de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al.

(2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un

instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %

de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita):  Dr: Robinson Ledn Zuloeta
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria
en Gestidn de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima
Norte, promocidn 2023 1, aula 05, requiero validar el instrumento con el cual
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Gestion del talento
humano en el cuidado humanizado en enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital Il Lima, 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacién.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Firma

Leiva Carranza, Betzabeth Adriana

DNI 41146577
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Robinson Ledn Zuloeta

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (X)
Organizacional (X

)

Educativa (X)

Areas de experiencia profesional:

Internado hospitalario

Medicina Interna

Investigacion Cientifica
Metodologia

Fundamentos de Gestidn y Gerencia
Medicina humana

Institucion donde labora:

Universidad Sefior de Sipan (USS)
Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del estudio
realizado.

Nro. DNI.:

16724263

Firma del experto

del Experto Informants

2. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de gestion del talento humano (CGTH)
Autor (a): | Origen: Teoria de Chiavenato (2009), adaptado por Vasquez (2022)
Objetivo: | Describir las caracteristicas de la variable gestion del talento humano en
colaboradores del servicio de emergencia de un hospital nivel I en
Lima, 2023
Administracion: | Individual
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Lima
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Dimensiones:

Dimension 2: Seleccién

Recompensa

Dimension 1: Reclutamiento

Dimension 3: Capacitacion Dimensién 4:

Dimension 5: Evaluacion del desempefio

Confiabilidad: | Variable 1: Variable
2:
Escala: | 5 siempre, 4 casis siempre, 3 a veces y | nunca
Niveles o rango: | Bajo: 97-100; Medio: 101-104; Alto: 105-108
Cantidad de items: | 20 items
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario De Gestion Del Talento
Humano elaborado por Melissa Altamirano en el afio 2022 de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
logica con la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo

El item tiene una relacion moderada con la

item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

midiendo. (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA El afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel 3: Moderado nivel 2: Bajo Nivel 1: No cumple con el criterio
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Instrumento que mide la variable 01:

Definicion de la variable:

Para Chiavenato (2009) La GTH es un conjunto de procedimientos esenciales que
permiten a los gerentes liderar y coordinar las tareas de gestion que estan
directamente relacionadas con los recursos humanos, la capacidad y el potencial.

Dimensién 1: Reclutamiento

Definicion de la dimensién:

El reclutamiento es una dimension clave de la gestidn del talento humano, ya que
permite a la organizacion atraer candidatos que cumplan con las competencias
requeridas para ocupar las posiciones vacantes. Al atraer candidatos calificados, la
organizacién puede aumentar sus posibilidades de éxito al contar con un equipo de
trabajo altamente capacitado y competente. Ademas, un proceso de reclutamiento
bien disefiado puede mejorar la imagen de la empresa como empleadora, lo que
facilitard futuros procesos de seleccion.(Chiavenato, 2020, p)

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Comunicacion| 1 4 4 4
Dotaciénde | 4 4 4 4
recursos
humanos

Dimension 2: Seleccion

Definicién de la dimension:

La seleccidn es otra dimensién importante de la gestidn del talento humano, ya que
permite identificar al candidato mas adecuado para la posicién. Un proceso de seleccion
riguroso y bien disefiado puede ayudar a la organizacién a minimizar los riesgos de
contratar a la persona equivocada, lo que puede ser costoso tanto en términos
financieros como de desempefio organizacional. Ademas, un proceso de seleccion justo
y transparente puede mejorar la imagen de la empresa y la satisfacciéon de los
colaboradores. (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Perfilde los | 5 4 4 4
candidatos
Adecuadas 8 4 4 4
competencias
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Dimensidén 3: Capacitacion

Definicion de la dimension:

La capacitacion es una dimensién clave de la gestion del talento humano, ya que
permite a los colaboradores mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias.
Una organizacidn que invierte en la capacitacion y el desarrollo de sus colaboradores
puede mejorar su rendimiento y productividad, asi como su satisfaccion laboral y su
compromiso con la empresa. Ademas, la capacitacidon puede ser una forma efectiva
de retener el talento y promover el crecimiento y el desarrollo personal de los
colaboradores (Chiavenato, 2020).

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Desarrollode | 9 4 4 4

competencias

Entrenamiento| 12 4 4 4

Dimensidn 4: Recompensa

Definicion de la dimension:

La dimensién de la recompensa se refiere a la forma en que la organizacién
reconoce y recompensa el desempeiio y el potencial de los colaboradores. Una
politica de recompensas adecuada puede ayudar a motivar a los colaboradores a
trabajar mds duro y ser mas productivos. Ademas, una politica de recompensas
justa y equitativa puede mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y su
compromiso con la empresa, lo que puede aumentar su retencién (Chiavenato,
2020).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Financieras | 13

No 16
financieras

Dimension 5: Evaluacién del desempefio

Definicidn de la dimensién:

La evaluacion de desempefio es una dimension clave de la gestién del talento
humano, ya que permite a la organizacion medir y evaluar el desempefio de los
colaboradores en relacién a los objetivos y expectativas de la empresa. Una
evaluacién de desempefio efectivo puede ayudar a identificar fortalezas y
debilidades en el desempeno de los colaboradores, lo que puede servir como base
para planes de desarrollo personalizados. Ademas, la evaluacién de desempeio
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puede ser una herramienta efectiva para la toma de decisiones sobre ascensos,

promociones y recompensas.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Evaluacion | 17 4 4 4

de

actividades

Logro de 20 4 4 4

metas

a del Experto \nformante

DNI: 16724263

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero

de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel

de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y

Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al.

(2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un

instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %

de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Confiabilidad del instrumento

Cuestionario 1: Gestion del Talento Humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,931 20

En la tabla se observa que, el alfa es de Cronbach es de 0.931, la cual resulta excelente, es
decir, mayor la consistencia interna de los 18 items analizados y por lo tanto la encuesta puede
ser aplicada. Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las

recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach:

= Coeficiente alfa >.9 es excelente
= Coeficiente alfa >.8 es bueno

= Coeficiente alfa >.7 es aceptable

= Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
= Coeficiente alfa >.5 es pobre

= Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

En la tabla siguiente, la Ultima columna nos indica los valores calculados para determinar si es
prudente que la pregunta permanezca o sea borrada, del cual podemos observar que el alfa de
Cronbach para cada pregunta resulta ser aceptable, por lo que se recomienda no eliminar o

agregar una pregunta. La encuesta ya puede ser aplicada.

Estadisticas de total de elemento
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Varianza de
Media de escala si escala siel Correlacion total  Alfa de Cronbach
el elemento se ha elemento se ha de elementos si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido

1.El Hospital crea el perfil profesional
adecuado para la plaza donde se da 61,95 241,524 ,605 ,929
una vacante
2.El Hospital publica la plaza creada a
través de los medios de comunicacién

62,65 253,818 ,016 ,940
virtuales y electrénicos de manera
correcta y oportuna
3.El personal que postula y gana la
plaza cumple con los requisitos

62,50 230,263 ,823 ,925
establecidos en el perfil de la
convocatoria
4.En caso de quedar desierta la plaza
El Hospital realiza una nueva 63,30 219,168 ,738 ,925
convocatoria
5.El Hospital solicita el curriculum
vitae del postulante en un formato 62,40 228,147 ,913 ,923
practico y preciso.
6.El Hospital establece la funcidn que
debe desempenar y cumplir el 62,25 238,618 ,576 ,929
personal seleccionado
7.El personal seleccionado pasa por un

62,50 221,947 ,828 ,923
examen psicolégico
8.Se realizan entrevistas coherentes y
de acuerdo al perfil de la plaza 62,30 227,905 ,950 ,923
solicitada
9.El Hospital desarrolla competencias

62,55 224,892 ,870 ,923
individuales en sus trabajadores
10.El Hospital fomenta el crecimiento
de competencias de cada uno de sus 62,60 220,674 ,860 ,923
trabajadores.
11. Se brinda un plan de capacitacion y
actualizaciéon permanente al

63,00 246,211 ,202 ,936
trabajador para brindar un buen
servicio a los pacientes
12.El Hospital brinda capacitacion

acerca de clima organizacional, 63,20 227,853 ,598 ,928

manejo de emociones y relaciones
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13.El Hospital cumple oportunamente
con la remuneracion segun contrato
14.El Hospital ha fijado programa de
recompensas financieras para los
trabajadores que muestran un buen
desempefio

15.El Hospital realiza reconocimiento
publico, otorga diplomas de honor,
etc. Por el buen desempefio de sus
colaboradores

16.El Hospital tiene un programa de
prestaciones sociales para los
colaboradores que forman parte de la
organizacion

17.El Hospital realiza periédicamente
la supervision del cumplimiento de sus
actividades

18.El Hospital realiza periddicamente
la evaluacién de desempefio de
actividades

19.El Hospital establece objetivos que
motiven a sus trabajadores

20.El Hospital reconoce el valor de los
esfuerzos de los empleados fuera del

ambito de sus funciones oficiales

62,65

63,85

62,85

63,35

62,40

62,95

63,20

63,45

260,871

234,239

216,976

214,134

240,253

249,103

223,853

218,787

-,186

476

,824

,893

,524

,193

,850

,862

,940

,931

,923

,921

,930

,935

,923

,922
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Confiabilidad del instrumento

Cuestionario 2: Cuidado humanizado

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 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

,891 12

En la tabla se observa que, el alfa es de Cronbach es de 0.891, la cual resulta Bueno, es decir,
mayor la consistencia interna de los 18 items analizados y por lo tanto la encuesta puede ser
aplicada. Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones

siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach:

= Coeficiente alfa >.9 es excelente

= Coeficiente alfa >.8 es bueno

= Coeficiente alfa >.7 es aceptable

= Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
= Coeficiente alfa >.5 es pobre

= Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

En la tabla siguiente, la Ultima columna nos indica los valores calculados para determinar si es
prudente que la pregunta permanezca o sea borrada, del cual podemos observar que el alfa de
Cronbach para cada pregunta resulta ser aceptable, por lo que se recomienda no eliminar o

agregar una pregunta. La encuesta ya puede ser aplicada.
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala si

el elemento se ha

Varianza de
escalasi el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido

1. Le hacen sentirse como una

35,45 18,892 ,658 ,879
persona
2. Le tratan con amabilidad 35,55 19,734 ,754 ,873
3.Le muestran interés por
brindarle comodidad durante 35,35 21,397 ,524 ,886
su hospitalizacion
4. Le miran a los ojos, cuando le

35,75 19,461 ,593 ,883
hablan
5. Le dedican tiempo para

35,55 20,997 ,496 ,887
aclararle sus inquietudes
6.Le hacen sentirse bien
atendido cuando dialogan con 35,25 20,513 ,700 ,877
usted
7.Le hacen sentirse
tranquilo(a), cuando estan con 35,35 19,924 ,881 ,870
usted
8. Le generan confianza cuando

35,25 20,513 ,700 ,877
lo(la) cuidan
9. Le facilitan el didlogo 35,45 19,524 ,723 ,874
10. Le explican previamente los

35,45 20,787 ,747 ,877
procedimientos
11.Le responden con seguridad

35,55 20,155 ,666 ,878
y claridad a sus preguntas
12.Le indican su nombre y
cargo antes de realizarle los 35,75 22,618 ,113 ,914

procedimientos
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Las hipoétesis planteadas son las siguientes:

Ho: la gestion del talento humano y el cuidado humanizado cuentan con una

distribucion normal.
Hi: la gestion del talento humano y el cuidado humanizado no cuentan de

una distribucién normal.

El método utilizado para rechazar la hipotesis nula fue la del valor p, donde si el

valor p < 0,05 se rechaza la Ho, aceptando que no se distribuye de forma normal.

Tabla 19
Resultados de la prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestién del talento humano , 157 97 ,000
Cuidado humanizado ,236 97 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun los resultados ambas variable GTH y CH no evidencian ajustarse a una
distribucion normal (sig. < 0,05) por lo tanto se utilizard una prueba no

parameétrica, en este caso sera la regresion logistica ordinal
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BASE DE DATOS SPSS- 3/3

+\,|-'| bse de datos- Betsabeth.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

WM« ~ FLAF K B

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta

1 D Mumérico 8 0 D

2 P1 MNumérico 8 0 1.El Hospital crea el perfil profesional adecuado para la plaza donde se da un._..
3 p2 MNumérico 8 0 2.El Hospital plblica la plaza creada a través de los medios de comunicacidn. ..
4 P3 MNumérico 8 0 3.El personal que postula y gana |a plaza cumple con los requisitos estableci...
5 P4 MNumérico 8 0 4 En caso de quedar desierta la plaza El Hospital realiza una nueva convocat. ..
6 P5 Numérico 8 0 5. El Hospital solicita el curriculum vitae del postulante en un formato practico ...
7 PB Numérico 8 0 6.El Hospital establece la funcidn que debe desempefiar y cumplir el personal...
8 P7 Numérico 8 0 7.El personal seleccionado pasa por un examen psicoldgico

9 P8 Numérico 8 0 8.Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al perfil de la plaza solicitada
10 P9 Numérico 8 0 9.El Hospital desarrolla competencias individuales en sus trabajadores

ihl P10 MNumérico 8 0 10.El Hospital fomenta el crecimiento de competencias de cada uno de sus tr_.
12 P11 MNumérico 8 0 11. Se brinda un plan de capacitacién y actualizacidn permanente al trabajad...
13 P12 MNumérico 8 0 12.El Hospital brinda capacitacion acerca de clima organizacional, manejo de._.
14 P13 MNumérico 8 0 13.El Hospital cumple oportunamente con la remuneracion segin contrato

15 P14 MNumérico 8 0 14.El Hospital ha fijado programa de recompensas financieras para los trabaja...
16 P15 MNumérico 8 0 15.El Hospital realiza reconocimiento plblico, otorga diplomas de honor, ete. ..
17 P16 Numérico 8 0 16.El Hospital tiene un programa de prestaciones sociales para los colaborad...
18 P17 Numérico 8 0 17.El Hospital realiza periddicamente la supenision del cumplimiento de sus ...
19 P18 Numérico 8 0 18.El Hospital realiza perigdicamente la evaluacion de desempefio de activida...
20 P19 Numérico 8 0 19.El Hospital establece objetivos que motiven a sus trabajadores

21 P20 MNumérico 8 0 20.El Hospital reconoce el valor de los esfuerzos de los empleados fuera del ..
22 a1 MNumérico 8 0 1. Le hacen sentirse como una persona

23 Q2 Mumérico 8 0 2. Le tratan con amabilidad

24 Q3 MNumérico 8 0 3.Le muestran interés por brindarle comodidad durante su hospitalizacion

25 Q4 MNumérico 8 0 4. Le miran a los ojos, cuando le hablan

26 Q5 MNumérico 8 0 5. Le dedican tiempo para aclararle sus inquietudes

27 Q6 Numérico 8 0 6.Le hacen sentirse bien atendido cuando dialogan con usted

28 Qr Numérico 8 0 7.Le hacen sentirse tranquile(a), cuando estan con usted

29 Qs Numérico 8 0 8. Le generan confianza cuando lo(la) cuidan

30 Q9 Numérico 8 0 9. Le facilitan el dialogo
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