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Resumen

La gestion del talento humano (GTH) potencia el rendimiento y la
productividad, siendo relevante en el desempefio laboral. EI ODS 3, busca promover
la salud y bienestar en todos los aspectos. Por tal motivo, la investigacién presento
como objetivo general, evaluar la influencia de la GTH en el desempeiio laboral (DL)
del personal de obstetricia de una Red de Salud Truijillo, 2024. Para ello, se empled
un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, causal — transversal. La
poblacién lo conformé 250 obstetras y como muestra se obtuvo a 152 obstetras; como
instrumento se empled el cuestionario, validdndose por expertos y presentando una
fiabilidad de 0,822 para GTH y 0,875 para desempefio laboral. Los resultados
indicaron una relacion deficiente de la GTH y bajo del desempefio laboral en un
55,9%; por otro lado, se identificé una correlacién alta positiva de Rho=0.865 con una
significancia menor al 1%, asi mismo, se determiné que hay influencia significativa,
pues el p valor=0,000<0,01, teniendo un Pseudo R? Nagelkerke = 79,2% segun la
prueba de Nagelkerke. Se concluye que hubo influencia significativa, alta y positiva
del 79,2% de la GTH en el desempefio laboral del personal de obstetricia de una Red
de Salud Truijillo.

Palabras clave: Trabajo en equipo, personal de salud, desempefio laboral,

gestion del talento humano, Obstetricia.



Abstract

Human talent management (HTM) enhances performance and productivity,
being relevant to job performance. SDG 3 seeks to promote health and well-being in
all aspects. For this reason, the research presented as a general objective, to evaluate
the influence of the GTH on the work performance (DL) of the obstetrics staff of a
Trujillo Health Network, 2024. For this, a quantitative approach was used, with a non-
experimental design. , causal — transversal. The population was made up of 250
obstetricians and 152 obstetricians were obtained as a sample; The questionnaire was
used as an instrument, validated by experts and presenting a reliability of 0.822 for
GTH and 0.875 for job performance. The results indicated a poor relationship of GTH
and poor work performance in 55.9%; On the other hand, a correlation of Rho = 0.865
was identified with a significance of less than 1%, likewise, it was determined that
there is a significant influence, since the p value was 0.000 < 0.01, having a causal
force of 79.2 % according to the Nagelkerke test. It is concluded that there was a
significant, high and positive influence of 79.2% of the GTH on the work performance

of the obstetrics staff of a Trujillo Health Network.

Keywords: Teamwork, health personnel, job performance, human talent

management, Obstetrics.



INTRODUCCION

La investigacion abarco el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) 3, en
él se sustenta que todo profesional que goza de salud y bienestar dentro de su
entorno laboral, es capaz de realizar un correcto servicio, reflejandose en un
buen desempefio laboral; por tal motivo, la gestion del talento humano (GTH)
es el pilar fundamental para lograr dicho cometido, pues es la encargada de
realizar las acciones que permitan mantener el desempefio efectivo en los
profesionales de salud (Naciones Unidas, 2022). A pesar de que estas
variables contribuyen al ODS 3; existen deficiencias que afectan el buen
desempefio laboral (DL) de los profesionales de la salud de distintas areas,
siendo una de las raices, la falta de una correcta gestién enfocada al talento
humano (Medina, 2024); a nivel mundial se ha conocido que el mal desempefio
cuesta el 15% del producto bruto interno (PIB), ademas, los cuidados
inadecuados del personal de salud cuestan entre 1.4 a 1.6 billones de dolares,
esto ocurre sobre todo en paises de renta baja a media (Organizacion Mundial
de Salud [OMS], 2020).

Asi también, la falta de personal, es otro problema que afecta el buen
desempeiio laboral; se ha identificado que en el mundo existen
aproximadamente 29 millones de profesionales en enfermeria que representa
el 50% de la atencién que pueden brindar, mientras que los otros profesionales
como médicos, obstetras, entre otros mas, tampoco cubren la demanda que
amerita la atencion a las dolencias que presenta el usuario (Haakenstad, 2022),
cabe indicar que esto ha llevado a una proyeccién estadistica que indica que
en el mundo se necesita aproximadamente 30,6 millones de profesionales de
salud adicionales para cubrir la cobertura sanitaria y esto depende de la gestion
que realice el area de talento humano en conjunto con la aprobacion de las
autoridades sanitarias, si esto pasara, se tendria un mejor DL, mejorando por
ende la calidad de la atencion (Stewart, 2024). Otra de las raices del mal
desempenfo a causa de la inadecuada GTH, es la falta de un sistema de salud
idéneo, donde se tengan los equipos, materiales, implementos e insumos en el
momento preciso; paises con baja economia no logran destinar un PIB
adecuado para lograr la mejora del problema indicado, siendo perjudicial, pues

la atencion no se vuelve satisfactoria (Heredia y Narvaez, 2021), ademas, el
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76% de los médicos y el 79% de las enfermeras afirman estar sobre
cualificados para las funciones que realizan en el dia a dia, considerando un
desperdicio de capital humano porque no se invierte en el personal de salud
(Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico [OCDE], 2023).
También, la falta de motivacion es otro problema ocasionado por la inadecuada
gestibn que puede realizar el area de talento humano; 4 de cada 10
trabajadores presentan falta de motivacion, generando, agotamiento en el 38%
de ellos; estos datos son a nivel internacional, siendo una proyeccion dada
sobre todo en paises con moderada a baja econémica (Meza, 2021).

En América Latina; el 70% de los trabajadores enfocan su buen
desemperio a un salario emocional asertivo, donde exista integracion, trabajo
colaborativo, aparte de motivadores como reconocimientos, bonificaciones,
salario estable y adecuado, horarios flexibles, entre otras consideraciones mas
gue hacen que el trabajador se sienta comprometido con la labor que realiza
(Welllbeing Corporativo, 2024). A la par de lo anterior, se estima que el
problema de la inadecuada GTH, radica en los obstaculos financieros,
geograficos, sociales y culturales; dicho esto, el 30% de los latinos carecen de
acceso a una buena atencion en salud, esto se debe al PIB que tienen, el cual
es aproximadamente un 4.2%, siendo considerado menor al minimo (6%)
(Organizacién Panamericana de la salud [OPS], 2022). Ademas, en México, el
PIB en 12 afios paso de 2.9% a 6.1% de inversion en salud, lo que ha permitido
que la GTH sea idénea en la gran parte de instituciones de salud (Baltazar et
al., 2023). Asi mismo, en Argentina, el PIB es aproximadamente de 9.1%,
donde el gasto total es de 28.5% correspondiente al sector publico y 71.5%
para el sector privado; la GTH se enfoca en aspectos motivadores, siendo el
desempefio regular a nivel cognitivo, actitudinal y técnico, lo que indica una
asociaciéon entre motivacion y desempefio, por lo que la GTH debe enfocarse
en la mejora constante de la motivacion (Bayser, 2022).

En el Perl, la GTH en el sector salud no es la mejor, pues se ha
observado carencia de capacitaciones que permitan mejorar las practicas
médicas; un problema notorio es en el area obstétrica, pues se ha detectado
diferentes tipos de negligencias que han dejado una imagen negativa no solo
del profesional sino también del hospital (Defensoria del Pueblo, 2020); un

estudio reveld que el 40% de los peruanos perciben el mal DL obstétrico; entre
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los tipos de inadecuada praxis se tuvo a las manipulaciones impropias en un
50% e intervencion en el parto de personal ajeno al &rea en un 60%, esto
permite indicar que la GTH esta fallando, pues las labores del personal
obstétrico no son totalmente correctas (Guerra, 2023). Un caso donde se pudo
observar el mal DL, fue el de una embarazada de 17 afios, donde le dieron un
diagnostico de feto anencefalico, el responsable de este diagnostico fue su
meédico gineco - obstetra, dandole como opciones continuar con el embarazo
o interrumpirlo; el procedimiento para la interrupcion consistia en solicitar la
autorizacion por escrito al director del hospital, quien le neg6 la solicitud,
trayendo a la vida a una nifia anencefalica que vivio tan solo cuatro dias, este
episodio ocasiond depresiéon profunda en la paciente, considerandose como
una mala gestion por no brindar el apoyo a la paciente (Defensoria del Pueblo,
2020). En Lima, la GTH en salud no esta realizando un trabajo adecuado, pues
las capacitaciones para el profesional de salud son regulares en un 82.6%,
dando paso a un desempefio regular del 100%, esto permite afirmar que las
gestiones incorrectas o inapropiadas no ayudan a mejorar el desempefio de
los profesionales, reflejandose en atenciones impropias que ponen en peligro
aun mas la salud del paciente (Castagnola et al., 2020).

A nivel local, la incorrecta GTH, se refleja en las falta de inducciones y
control, pues, no todos los profesionales de obstetricia sabian como llenar
adecuadamente el registro de partograma, siendo mayor el problema en
provincias que en Lima, en las provincias el problema llegaba a un 54.2% y en
Lima era de 43.8%, dando paso a otras dificultades, como la atencion durante
el periodo expulsivo del parto, siendo 31.8% y 15.1% respectivamente; de tal
forma, la falta de una GTH id6nea trae consigo problemas en el DL (Bances et
al., 2021). En Ascope, a ocurrido también problemas por una mala GTH; tal es
el caso de una denuncia hecha a médicos del hospital Rosa Sanchez, donde
se detectd negligencia médica en una cirugia de quistectomia, donde la asistida
presento complicaciones, llegando a convulsionar; a pesar de ello, los médicos
y enfermeras no decian nada, dejando al paciente bastante tiempo sin atender
y después de 4 horas recién procedieron a trasladarla al Hospital Regional de
Trujillo, donde llegd en estado vegetativo (Julcan, 2024). Asi mismo, en Chao,
se registr6 una mala praxis del personal de obstetricia pues por

desconocimiento y miedo, la obstetra no administré dilatadores a una
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embarazada de 28 afios, sabiendo que la bebé era grande y que las técnicas
de pujo no surgian efecto, tampoco realizaron el traslado a Trujillo, a pesar
gue habia ambulancia para hacerlo; con ello, se refleja el mal desempefio que
se tenia y que esto se puede deber a una mala GTH (La Industria, 2020).

Por otro lado, al observarse inadecuada GTH en la red de salud de
Trujillo, se considerd importante determinar su influencia en el DL, ya que de
ahi nace la calidad que percibe el paciente; ademas, se considero el area de
obstetricia pues es donde se observdé mayores casos que afectan la imagen
del profesional y de la organizacion. Entre los principales problemas se
encontraron la falta de capacitacion continua, la sobrecarga de trabajo, la
deficiente comunicacién entre el equipo y la escasez de recursos, estas
deficiencias se traducen en consecuencias devastadoras, como altos indices
de estrés y agotamiento en el personal, errores médicos, atencidn deficiente a
las pacientes, baja satisfaccion de los usuarios y, en casos extremos, un
aumento en las tasas de mortalidad materna y neonatal. Por lo tanto, una eficaz
GTH en obstetricia es fundamental para garantizar la excelencia en el cuidado
de la salud de las mujeres y sus bebés. Es asi que, se tuvo como problema
general: ¢ Como influye la gestion del talento humano en el desempefio laboral
del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024?

Teniendo como justificacion del estudio a cuatro aspectos principales, a
nivel tedrico, la adecuada GTH en obstetricia se fundamenté en los principios
de la psicologia organizacional y la teoria de los recursos humanos, estos
enfoques enfatizan la importancia de contar con personal motivado, capacitado
y comprometido para obtener niveles altos de desempefio y calidad en la
atencion meédica.

Seguido del nivel practico, donde una mejor GTH en obstetricia se
traduce en beneficios tangibles, como la reduccién de errores médicos, la
mejora en los indicadores de salud materna y neonatal, y el aumento de la
satisfaccion tanto de los pacientes como del personal de salud; esto se refleja
en una mayor eficiencia y efectividad del sistema de salud, por lo tanto, los
resultados que se obtuvieron fueron el punto principal para tomar medidas
correctivas del problema detectado.

En el nivel metodolégico, se hizo uso de herramientas y técnicas

probadas para recolectar la opinion sobre la GTH, como la planificacion de la
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fuerza laboral, la capacitacién y desarrollo profesional, la implementacion de
sistemas de incentivos y reconocimiento, y la evaluacion constante del
desemperio; la aplicacion de estos métodos garantiza un enfoque cuantitativo
gue permita abordar las necesidades del personal de obstetricia.

Y en el nivel social, una adecuada GTH en obstetricia repercute
positivamente en la comunidad al mejorar la calidad de la atencion materno-
infantil; esto contribuye a reducir las brechas de salud, promover la equidad y
garantizar el derecho fundamental de las mujeres y los nifios al acceder a
servicios de salud de excelencia.

De tal forma, el objetivo general fue: Evaluar la influencia de la GTH en
el desempefio laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Truijillo,
2024. Y como objetivos especificos: Caracterizar el perfil socio demografico del
personal de obstetricia de una red de salud Truijillo; identificar las practicas de
GTH implementadas en una red de salud Trujillo; identificar el nivel de
desemperio del personal de obstetricia de una red de salud Truijillo y establecer
la influencia de las dimensiones de reclutamiento, seleccién, capacitacion,
recompensa y evaluacion de la GTH en el desemperio laboral del personal de
obstetricia de una red de salud Truijillo.

Por otro lado, existen estudios que abarcan las variables investigadas;
a nivel internacional Akeju (2021) en Nigeria, buscé determinar la relacion entre
la gestion y la capacidad del rendimiento en las tareas de los profesionales de
un nosocomio hospitalario, persiguiendo un tipo de estudio correlacional,
donde participaron 31 trabajadores de la Institucién; como resultado se tuvo
una significancia de 0.000 esto quiere decir que hubo relacién pues el error no
fue mayor al 5%, ademas, se present6 un R=0.768, lo cual indica que la fuerza
de relacion fue positiva y alta, permitiendo concluir que las capacitaciones si
ayudan a mejorar el rendimiento de los profesionales y por ende el desempefio.
Con ello, se puede indicar que los resultados positivos son meritorios para
poder buscar estrategias que permitan mantener una gestion adecuada que se
refleje en el buen desempefio y rendimiento de los profesionales.

Castafieda (2021), en Colombia, busco conocer la asociacion entre la
GTH y el desempefio del personal de salud, para lo cual utiliz6 un modelo
correlacional y cuantitativo, donde 103 participantes respondieron a dos

cuestionarios. Como conclusion se hallé asociacion positiva y significativa,
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manteniendo un p valor de 0.000 con un r=0,898.Por lo tanto, la GTH, debe
tomar acciones que permita mejorar el desempefio del profesional.

Cueva (2023), en Ecuador, buscé determinar como la GTH incide en el
desempeiio laboral en un hospital de Riobamba. Siguiendo un enfoque
cuantitativo, explicativo, correlacional, con una muestra de 37 participantes.
Entre los hallazgos del estudio se conoci6 que el 46% considera que casi hunca
se tiene una buena GTH, mientras que un 35% indicé que nunca, afectando el
desempeiio es mas del 55%; en la prueba chi cuadrado se tuvo una sig. =
0.01<0.05, con un X?calculado de 31.140 y un X? tabla de 26.2962, por lo tanto,
se concluye que la GTH en el desempefio laboral tiene una fuerte incidencia,
siendo necesario atender la GTH para que el desempefio mejore y por ende
se refleje en la correcta atencion.

Moreno (2021) en el Ecuador, busco determinar la dependencia de la
GTH para con el rendimiento del trabajador de un hospital de Guayaquil. Para
ello, se siguié un enfoque cuantitativo, de tipo relativo, donde se gestiond el
uso de cuestionarios a 71 empleados. Los resultados llegaron a demostrar que
un 53% de los participantes consideran regular la gestion y un 59,15% también
consideran regular el desempeiio, teniendo un p valor de 0.000, siendo
altamente significativo, y manteniendo un r = 0.651 considerado positivo y
moderado. Se concluye que la relacién es directa entre variables, siendo
importante mejorar los niveles regulares para que asi el desempefio sea mejor
y se refleje en una mejor atencion al usuario.

Mientras que, en el nivel nacional, Espinoza y Montalvo (2021), en Perq,
buscaron analizar la GTH como parte del buen desempefio del personal de
salud, empleando un tipo de estudio basico, no experimental, descriptivo,
relativo, haciendo uso del cuestionario que se aplicé a 19 participantes. Los
resultados indicaron un nivel de significancia mayor a 0,05 y que el coeficiente
de Pearson fue de r = 0,769; permitiendo concluir que hay una dependencia
entre variables, por lo tanto, es necesario que la GTH mantenga un ritmo
adecuado que permita el desempefio idéneo.

Ramos (2023), en Huancabamba, buscé determinar como se asocia la
GTH en el trabajo que realiza el personal asistencial, siguiendo un modelo no
manipulable, donde el uso del cuestionario a 50 trabajares permitio hallar la
relacion. Los resultados indicaron un nivel medio del 80% para GTH y un 74%
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para desempefio laboral, teniendo una significancia de 0.00 < 0.01 conuna T
aproximada de 4.534 siendo mayor a T tabla; el coeficiente de correlacion fue
de 0.548** considerado positivo y moderado. Se concluye que, al existir
asociacion alta, moderada y significativa, se debe tratar ambas variables, pues
al mejorar la primera se producira una mejora en la segunda, favoreciendo a
los usuarios.

Altamirano (2022), en Lima, buscé determinar la asociacion entre GTH
y competencias laborales; se siguié un disefio no experimental, correlacional,
transversal, participando 108 enfermeras que respondieron dos cuestionarios
relacionados a las variables. Los resultados indicaron que la GTH es regular
en un 67.6%, presentando un sig. = 0.055 sobrepasando el 5%, por lo tanto,
no hubo relacion entre variables, a pesar de ello, la dimension seleccion obtuvo
una significancia de 0.038 < 0.05, con un grado de relacion positivo bajo de
0.199 (19.9%). Se concluye que, la GTH no siempre se asocia con las
competencias laborales, pudiendo existir otras variables con las que si se
relaciona.

Ayala (2022), en Lima, buscé analizar como la GTH recae en el
desempefio laboral dentro del &mbito de la salud, para ello, se siguié un modelo
cuantitativo, relacional, prospectivo, aplicando el cuestionario a 65
trabajadores. Los resultados indicaron un sig. 0.000 < 0.01 con un r = 0.818
siendo de grado alto y positivo, esto permite indicar que ambas variables se
complementan entre si. Se concluye que cuando la GTH es eficaz, se produce
un desempefio favorable; por lo tanto, es muy importante realizar acciones por
parte de la GTH para beneficio de los trabajadores, con ello se mantendra un
rendimiento favorable que se observe en el tipo de calidad del servicio
brindado.

Castro y Delgado (2020), en Lima, buscaron determinar las condiciones
de la GTH como parte de la buena labor que realiza el profesional en salud,
partiendo de un disefio de tipo basico, transversal, cuantitativo, con la
disponibilidad de 70 trabajadores, aplicando los cuestionarios. Los resultados
indicaron que la gestion efectla acciones motivacionales en un 61.4%, sigue
un modelo de liderazgo en un 57.1%, trabajan en equipo en un 64.3% y aplican
adecuadamente el conocimiento en un 62.9%, manteniendo un desempefio

adecuado mayor a 60%. Se concluye que, cuando las condiciones son
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adecuadas, el desempeiio mejora, pues el trabajador se siente importante para
la organizacion, y esta labor recae en la GTH.

Lazo y Pufido (2019), en Lima, buscaron determinar como la GTH se
asocia al desempenio, siguiendo un enfoque cuantitativo, no experimental,
donde se aplico los cuestionarios a 22 colaboradores. Los resultados indicaron
que hay un nivel regular entre las variables, siendo 54.55% para GTH y 50%
para desempefio, manteniendo una significancia de 0.000 < 0.05 con un
Pearson igual a 0.793 considerandose alto y positivo. Se concluye que, la GTH
cuando es adecuada, permite obtener un desempefio favorable, esto es
beneficioso en la reputacion del hospital, para el mismo profesional y para los
usuarios.

Granados (2020), en Trujillo, buscé conocer como la motivacion es un
factor relacionado al buen trabajo en colaboradores de un hospital de Vird,
siguiendo un enfoque cuantitativo, donde 58 trabajadores respondieron dos
cuestionarios, lo cual permiti6 hallar la relacion entre las variables. Los
resultados indicaron que hay relacion significativa por presentar un p < 0.05,
teniendo un grado de asociacion de R = 0.905, es decir, existe relacion directa
entre las variables, por lo tanto, se concluye que la motivacién alta se refleja
en un desempefio adecuado, permitiendo que la atencién sea favorable para
el paciente.

A continuacion, el estudio se centrd en revisar los principales conceptos,
teorias y enfoques relevantes del estudio; al revisar la literatura se considero
informacion importante que ayudo6 a fundamentar el trabajo. De tal forma, la
epistemologia que aborda ambas variables, es la del enfoque constructivista;
desde esta perspectiva, se entiende que el desempefio de los colaboradores
en una organizacion es el resultado de la interaccion entre factores
individuales, como habilidades, conocimientos y motivaciones, y factores
organizacionales, como las practicas de gestiébn de recursos humanos, el
disefio del trabajo y el clima laboral; de tal forma, la GTH, a través de
actividades como la seleccion, capacitacion, desarrollo y retencion de personal,
juega un papel fundamental en moldear las percepciones, actitudes y
comportamientos de los empleados, lo que a su vez impacta en su desempeio

y la eficacia de la entidad (Serrano et al., 2021).



Con respecto a la GTH se tiene como teoria al Capital Humano,
concibiendo al talento humano como el recurso valioso que debe ser
desarrollado y gestionado estratégicamente; ademas se dice que esta variable
permite la formacién, capacitacion y desarrollo de los trabajadores, pues
genera un retorno en la productividad y el desempefio de la organizacion; es
decir, el conocimiento, las habilidades y las competencias de los trabajadores
son un activo intangible que debe ser administrado de manera eficiente
(Jauregui, 2023).

Otra teoria es la del ajuste persona-organizacion; esta teoria se enfoca
en los valores, metas y caracteristicas de los empleados, y la cultura, los
objetivos y las demandas de la organizacion; es decir, cuando se sostiene un
buen ajuste en la organizacién, los trabajadores tienden a estar mas
satisfechos, comprometidos y propensos a permanecer en la empresa a largo
plazo; por lo tanto, la GTH bajo esta perspectiva se centra en reclutar,
seleccionar y retener a aquellos individuos cuyo perfil se alinee mejor con la
institucion (Segovia et al., 2023).

También esta la teoria de la motivacion y el compromiso, donde se
resalta la importancia de comprender y atender las necesidades, motivaciones
y aspiraciones de los trabajadores, por tal motivo, la GTH debe enfocarse en
realizar acciones que reflejen el valor intrinseco, para que asi se fortalezcan
los lazos con los trabajadores, buscando robustecer el buen trabajo a través
de reconocimiento que motiven al trabajador a realizar sus labores de manera
oportuna y autbnoma (Gonzalez, 2022).

De tal forma, la GTH se define como el proceso estratégico y holistico
de atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados mas valiosos y
competentes de una organizacion; teniendo en cuenta las implicaciones
practicas y politicas para garantizar que el capital humano sea gestionado de
manera optima, y se alineen con los objetivos de la organizacion (Chiavenato,
2019).

Asi mismo, la GTH involucra a las actividades, procesos y estrategias
orientadas a potenciar, aprovechar y maximizar el desempefio y el valor
aportado por los trabajadores clave de una organizacion; teniendo en cuenta

desde la planificacion hasta el reclutamiento del personal, apoyando la



formacion, el desarrollo y la retencion de los mas destacados, con el fin de
impulsar el crecimiento y la competitividad de la institucion (Alles, 2019).

También se dice que es la disciplina que se encarga de disefiar e
implementar politicas, practicas y programas que permitan identificar, atraer,
desarrollar, motivar y retener a los trabajadores mas talentosos y valiosos de
la organizacion, esto con el fin de mantener un alto desempefio en la institucion
(Zayas, 2020).

Como dimensiones de la GTH, se consider6 a cinco, siendo,
reclutamiento, seleccién, capacitaciébn, recompensa y evaluacion del
desempefio; la dimension reclutamiento, se concibe como el proceso donde se
identifica, atrae y capta talento externo e interno que cumpla con los requisitos
y perfiles necesarios para cubrir las vacantes existentes en una organizacion;
el fin de esta dimension, es generar un grupo de candidatos calificados que
puedan ser evaluados y seleccionados para un determinado puesto
(Chiavenato, 2019; Luna, 2017).

En la dimension seleccion, se tiene al proceso de evaluar y elegir, donde
se tiene un conjunto de candidatos, a aquellos que cuyas habilidades y valores
se alineen con los requisitos del puesto y a la cultura de la organizacion, son
seleccionados; para ello se tiene en cuenta diversas técnicas e instrumentos
de evaluacion, como entrevistas, pruebas de conocimientos, habilidades, y
valoracion del ajuste persona-puesto, con el fin de identificar a los individuos
mas idéneos (Chiavenato, 2019; Luna, 2017).

En la dimensién capacitacion, se tiene al conjunto de actividades y de
formacion orientadas a desarrollar y mejorar las competencias, conocimientos
y habilidades de los trabajadores, con el propésito de optimizar su desempefio
actual y futuro en la organizacion (Chiavenato, 2019).

En la dimension recompensa, se tiene a las compensaciones y los
beneficios que una organizacion ofrece a los trabajadores a cambio del trabajo
que realizan, incluye tanto la remuneracion monetaria (salarios, bonos,
incentivos) como los beneficios y programas de reconocimiento no monetarios
(seguros médicos, vacaciones, formacién, oportunidades de desarrollo); el fin
de esta dimension es atraer, motivar y retener a los talentos mas importantes
(Chiavenato, 2019; Guzman, 2023).
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En la dimension evaluacién de desempefio, se tiene en cuenta a las
competencias y el comportamiento de los colaboradores en relacion con los
requisitos y expectativas del puesto y de la organizacion, porque permite
identificar las fortalezas, areas de mejora y oportunidades de desarrollo, con el
fin de tomar decisiones sobre promociones, compensaciones y planes de
desarrollo del talento (Chiavenato, 2019; Guzmén, 2023).

Por otro lado, el desempefio laboral se centra en la teoria de la
expectativa, propuesta por Victor Vroom, dentro de esta teoria se dice que el
desempefio se basa en el esfuerzo del trabajador, creando asi las expectativas,
siendo la idea clave el esfuerzo del trabajo a través de acciones que permitan
alcanzar resultados positivos; es asi que, el desempefio se ve influenciado por
la percepcion del vinculo entre el esfuerzo, el rendimiento y las recompensas
(Vroom, 1964).

Otra teoria es la de la equidad, desarrollada por Adams, en ella se
evalla el desempefio en funcién de la comparacion social; los trabajadores
tienden a comparar la relacion de insumos (esfuerzo, experiencia, educacion)
y resultados (recompensas, reconocimiento) con la de sus comparfieros u otras
personas relevantes; cuando perciben inequidad, ya sea por una recompensa
insuficiente 0 una carga de trabajo excesiva, pueden ajustar su nivel de
desemperio para restablecer el equilibrio (Adams, 1965).

También esta la teoria de la fijacion de metas de Locke y Latham, esta
teoria sostiene que el establecimiento de metas claras, desafiantes y
alcanzables es un factor clave para mejorar el desempefio laboral; cuando los
trabajadores tienen metas especificas y reciben retroalimentacién sobre su
progreso, tienden a esforzarse mas (Locke y Latham, 1990).

De tal forma, el desempefio laboral viene a ser el grado en que un
trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades de su puesto de trabajo,
demostrando su capacidad y competencia para lograr cumplir con los fines que
persigue la entidad (Bohlander et al., 2001).

Ademas, el desempefio laboral es de gran relevancia para la reputacion
de alguna institucion, ya que refleja la efectividad con la que los colaboradores
utilizan sus conocimientos, habilidades y esfuerzo para contribuir los resultados
deseados (Pineda y Pineda, 2012).
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También se dice que es el conjunto de comportamientos y acciones que
un trabajador lleva a cabo para contribuir al alcance de los fines propuestos;
teniendo en cuenta la eficacia y la eficiencia en la realizacion de las funciones
asignadas, demostrando actitudes, valores y competencias alineadas con la
cultura y los requerimientos del cargo; siendo esencial para incrementar la
productividad (Duran, 2020).

Entre las dimensiones de la variable en mencion se tiene a tres, la
primera dimension es la responsabilidad, la cual se refiere a la capacidad de
los trabajadores para responder de manera adecuada y oportuna por las
acciones, decisiones y compromisos en el desempefio de las funciones;
también implica asumir las consecuencias de actos relacionados al puesto, ya
sea actos positivos o negativos; por tal motivo, la responsabilidad se manifiesta
en la puntualidad, el compromiso, la proactividad y la disposicién a aceptar la
rendicibn de cuentas como parte de su contribucibn a la organizacion
(Bohlander et al., 2001; Lacalle et al., 2012).

La segunda dimensién fue el liderazgo y el trabajo en equipo,
refiriéndose a la habilidad de influir, motivar y guiar a otros trabajadores hacia
el logro de objetivos comunes; se tiene en cuenta la delegacion de
responsabilidades, brindar retroalimentacion y empoderar a los miembros del
equipo; por su parte, el trabajo en equipo se basa en la colaboracion, la
coordinacion y la sinergia entre los integrantes de un grupo para alcanzar
resultados que serian mas dificiles de lograr de forma individual; esto es
importante para impulsar el desempefio, la innovacion y la competitividad
organizacional (Bohlander et al., 2001; Lopez, 2022).

Como ultima dimensioén se tuvo a la formacion y el desarrollo personal,
refiriéndose al proceso continuo de adquisicion, mejora y actualizacion de
conocimientos, habilidades y competencias de los trabajadores; esta variable
incluye la capacitacién formal, a través de cursos, talleres o programas de
entrenamiento; el fin es que los colaboradores amplien sus conocimientos y
mejoren con ello su desempefio, para que estén preparados para asumir
nuevos retos y responsabilidades (Bohlander et al., 2001; Josia y Isea, 2013).

Para concluir, se consideré como hipétesis alterna (1): La GTH tiene una
influencia positiva y significativa en el desempefio laboral del personal de
obstetricia de una red de salud de Truijillo. Y como nula (0): La GTH no tiene
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una influencia positiva y significativa en el desempefio laboral del personal de
obstetricia de una red de salud de Truijillo.
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METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue aplicada, porque se gestiono la aplicacion de
instrumentos para recolectar datos que permitieron determinar el grado de
influencia de la GTH en el desempefio laboral, esto favorecié a la red de salud
de Trujillo, brindando datos actuales del comportamiento de las variables; es
asi que, la investigacion aplicada es catalogada como una investigacion activa,
donde se busca ampliar el conocimiento a través de la aplicacion de
herramientas e instrumentos (Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos [OCDE], 2018).

El enfoque del estudio fue cuantitativo, esto quiere decir que se utilizaron
datos medibles para interpretar el grado de influencia que ejerce la GTH en el
desempeiio laboral; es preciso mencionar que el enfoque cuantitativo, es todo
estudio que involucra resultados numeéricos para responder a los objetivos de
la investigacion (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El disefio de la investigacion fue no experimental, causal — transversal
(Ver anexo 7); el no experimental se refiere a no manipular las variables, sino
mas bien observarlas y analizarlas en base al comportamiento que manifiestan
en el momento de la aplicacion de los instrumentos; se dice que fue causal
porque se busco determinar el grado de influencia, es decir, la causay el efecto
de la variable independiente sobre la dependiente, por dltimo, fue transversal,
porque la aplicacion de instrumentos se ejecutd en un Unico momento,
recolectando por Unica vez los datos de los participantes (Hernandez-Sampieri
y Mendoza, 2018).

Con respecto a las variables en estudio, se tuvo a la GTH como variable
independiente y al desempefio laboral como variable dependiente.

La definicién conceptual de la GTH indica que es el proceso estratégico
y holistico de atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados mas
valiosos y competentes de una organizacion; teniendo en cuenta las
implicaciones practicas y politicas para garantizar que el capital humano sea
gestionado de manera 6ptima, y se alineen con los objetivos de la organizacion
(Chiavenato, 2019).

Mientras que la definicion operacional, menciona que la GTH se divide

en 5 dimensiones siendo reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensa
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y evaluacién del desempefio; teniendo como instrumento de recoleccion de
datos el cuestionario de escala ordinal, que oscila del 1 al 5, conteniendo 28
items; ademas, es una adaptacion de Altamirano (2020).

Asi también, la definicion conceptual del desempefio laboral indica que
es el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades
de su puesto de trabajo, demostrando su capacidad y competencia para
alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion (Bohlander et al., 2001).

Y la definicién operacional menciona que el desemperio laboral se divide
en 3 dimensiones siendo responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo,
formacion y desarrollo; teniendo como instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario de escala ordinal, que oscila del 1 al 5, conteniendo 28 items;
ademas, es una adaptacion de Granados y Lora (2020).

Es importante mencionar que la operacionalizacién de ambas variables
se encuentra en el anexo 1.

La poblacion viene a ser el grupo de participantes que integran una
investigacion, con el objetivo de estudiar un fendmeno en comun, por lo tanto,
los integrantes de la poblacién presentan caracteristicas similares entre si
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Es asi que, la poblacién estuvo
conformada por 250 obstetras de la red de salud de Truijillo, 2024. Teniendo
como criterios de seleccion, a todas las obstetras que laboran en la red de
salud de Trujillo, sin distinguir edad y con un tiempo de servicio no menor a tres
meses; por otro lado, entre los criterios de exclusion se tuvo a aquellas
obstetras que no desearon participar y aquellas que se encontraron de licencia
0 en periodo vacacional.

De tal forma, la muestra estuvo integrada por 152 obstetras; siendo un
subgrupo de la poblacién; es preciso mencionar que la muestra se obtuvo a
partir de la aplicacion de la férmula para poblaciones amplias finitas,
empleando un muestreo probabilistico aleatorio simple, se considera
probabilistico porque a partir de la féormula se puede obtener un grupo
representativo, donde cada uno de los integrantes tiene la misma posibilidad
de ser seleccionado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). La ejecuciéon de
la formula se encuentra en el anexo 7.

Ademas, la unidad de analisis lo conformé cada una de las obstetras de
la red de salud de Trujillo, 2024.
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La técnica que se utilizé fue la encuesta, siendo conveniente para el
enfoque que persigue la investigacion, pues a partir de ella, se puede recolectar
datos numeéricos que permitieron estructurar estadisticamente los resultados
del estudio; como instrumento se tuvo el cuestionario, el cual permitio obtener
informacion medible, empleando escalas numéricas como opciones de
respuesta, de esta forma, se puede contrastar las hipétesis y dar respuesta a
los objetivos de la investigacion (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El cuestionario de GTH, present0 28 items, siguiendo una escala ordinal
de tipo Likert, que oscil6 del 1 al 5; ademas, se tuvo tres categorias, siendo
bueno (140-94), regular (93-47) y deficiente (46-28); el cuestionario presentd
validez previa, siendo parte de la teoria de Chiavenato (2019) y perteneciendo
a la adaptacién de Altamirano (2022). Del mismo modo, el cuestionario de
desempefio laboral, presentd 28 items, siguiendo también el modelo de escala
Likert, que oscil6 del 1 al 5 y teniendo como categorias al nivel alto (140-94),
medio (93-47) y bajo (46-28); este instrumento también presentd validez previa,
realizada por Rodriguez y Ramirez (2015), y adaptado por Saavedra y Lora
(2024), realizandose nuevamente la validacion.

Ambos instrumentos fueron aplicados por medio de Google formulary y
de manera presencial, siendo un 46% y 54% respectivamente, teniendo un
tiempo promedio de duracién de 15 a 20 minutos; cabe indicar que el enlace
que se utilizé para los cuestionarios virtuales fue
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSejhTrQ5RMerx43AqpCGpv-
9z6E30CunuTQMhLafoWdNc2P1g/viewform?usp=sf link. = Ademas, los
instrumentos y la ficha técnica de cada uno de ellos, se encuentra en el anexo
2y 3.

El cuestionario de GTH presento validez previa en el estudio de
Altamirano (2022), teniendo una V de Aiken de 0.1 siendo altamente favorable
para la investigacion; por otro lado, se efectud la validacion del cuestionario
DL, realizandose por 5 expertos en el tema, quienes dieron su aprobacion,
indicando que los items tenian relevancia, coherencia, claridad y pertinencia
con las dimensiones e indicadores de la variable; esto se reflej6 en la V de
Aiken, pues se obtuvo un 0.1 (Anexo 3).

La confiabilidad de los cuestionarios se determing a traves de la prueba
del Alfa de Cronbach, donde participaron 20 profesionales con caracteristicas
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similares al de la muestra, obteniendo un 0.822 para GTH y 0.875 para
desempefio laboral, también se realiz6 la correlacion por items, dando
resultados mayores a 0.800, esto quiere decir que los instrumentos son
confiables para ser usados con la muestra de la investigacion (Ver anexo 4).

Como parte del procedimiento, se solicitd el permiso a la red de salud
de Truijillo, luego de obtenerlo, se desarrollé la ejecucion de los cuestionarios
por medio de Google formulary y de manera presencial, haciendo uso del
consentimiento informado, los cuales se registraron en una data de Drive, de
esta forma, se pudo obtener un control mas preciso de las respuestas de cada
una de las obstetras, evitando tener valores perdidos. Finalizada la aplicacion,
se procesaron los datos por medio del SPSS v.27, de esta manera, se pudo
obtener las tablas que respondieron a los objetivos de la investigacion; luego
de ello, se realiz6 los puntos finales de la tesis.

El andlisis de los datos se ejecutd de dos maneras, para el andlisis
descriptivo se empled las tablas cruzadas, permitiendo identificar el nivel de
cada variable y de sus dimensiones; para el andlisis inferencial, se empled las
pruebas no paramétricas de correlacion de Rho Spearman, regresion ordinal,
y Nagelkerke; con estas pruebas se pudo determinar el grado de relacion y
dependencia permitiendo responder a los objetivos y contrastar las hipotesis.

Como parte de la ética, se consideraron los principios de Belmont y
Helsinki, es decir, no se actué con ningun tipo de maldad, buscando cuidar la
integridad de cada una de las obstetras involucradas en el estudio, la forma en
gue se realizo, fue a través del anonimato, no solicitando nombres, ni apellidos,
ni DNI, siendo el unico fin, lograr transmitir la informacion para que sea tomada
en cuenta en beneficio de la poblacién involucrada en el estudio. También
prevaleci6 la justicia y la autonomia, es decir, no se ejercié ningun tipo de
presiéon (Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas
[CIONS], 2016). Por dltimo, es importante mencionar que se siguié los
lineamientos de la guia 081 — 2024, con el fin de evitar cualquier acto que inhiba
la presentacion y aprobacion de la investigacion; ademas, la tesis se rigio a las
indicaciones del comité de ética, prevaleciendo un turnitin menor al 20%; de

esta manera se pudo cumplir con los lineamientos éticos de la universidad.
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RESULTADOS

Tabla 1

Influencia de la GTH en el desemperio laboral del personal de obstetricia de
una Red de Salud Truijillo, 2024

Gestion del Desempefio laboral
: : Total
Talento Humano Medio Bajo
N % N % N %
Regular 57 37,5 7 4,6 64 421
Deficiente 3 2,0 85 55,9 88 57,9
Total 60 39,5 92 60,5 152 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS
Correlacion de Spearman: Rpo - 0.865** (p < 0.01)
Modelo Logaritmo de la Chi- al Sig. Pseudo R cuadrado
verosimilitud- 2 cuadrado Nagelkerke
Solo 140.223
interseccién 133.574 1 0.000 0.792
Final 6.649

En la tabla 1 se determin6 que la variable GTH presento6 un nivel deficiente del
57,9% y regular del 42,1%, mientras que el DL presenté un nivel bajo del 60,5%
y medio del 39,5%, la razén cruzada entre ambas variables presentd nivel
deficiente — bajo del 55,9%. En el analisis inferencial, se identific6 una
correlacion de Rho = 0.865 con una significancia menor al 1% (p < 0.01),
permitiendo comprender que la GTH se relaciona directa y significativamente
con el DL. Por otro lado, se registré influencia significativa, pues la prueba de
Nagelkerke identifico un 0.792, es decir, la GTH influyd en un 79,2% en el DL

del personal de obstetricia de una Red de Salud Truijillo.
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Tabla 2

Perfil socio demografico del personal de obstetricia de una red de salud Trujillo,

2024.

Edad F %
69 — 57 33 21.7
56 — 42 80 52.6
41 - 27 39 25.7

Total 152 100.0

Sexo F %

Femenino 149 98.0
Masculino 3 2.0
Total 152 100.0
Cargo F %
Obstetras 152 100.0
Total 152 100.0
Modalidad de contrato F %
Nombrados 87 57.2
CAS 65 42.8
Total 152 100.0

Nota: Datos procesados en software SPSS.

En la tabla 2, se identificé el perfil socio demografico de los obstetras de una

red de salud de Trujillo. Con respecto a la edad, el 52,5% oscilé entre 42 a 56

anos, el 25,7% entre 27 a 41 afios y el 21,7% entre 57 a 69 afios. El sexo fue

98,0% mujeres y 2,0% varones; con respecto al cargo todos fueron obstetras
(100,0%). En la modalidad de contrato el 57,2% fueron nombrados y el 42,8%

fueron CAS.
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Tabla 3

Nivel de préacticas de Gestion de Talento Humano segun dimensiones

implementadas en una red de salud Truijillo, 2024

Dimensiones
dela
Gestion del
Talento
Humano

Reclutamiento Capacitacion  Recompensa

Evaluacién
del
desempefio

Niveles

N %

Regular

Deficiente

11 7,2

141 92,8

Total

152 100,0

Nota: Datos procesados en software SPSS.

En la tabla 3, se identificé que las practicas de GTH implementadas en la red

de salud de Trujillo se basaron en las dimensiones consideradas para el

trabajo. El reclutamiento presenté un nivel deficiente del 96,7% y regular del

3,3%; la seleccion presento un nivel deficiente del 94,1% y regular del 5,9%; la

capacitacion presentd un nivel deficiente de 99,3% y regular del 0,7%; la

recompensa presentd un nivel deficiente del 98,0% y regular del 2% y la

evaluacion present6 un nivel deficiente del 92,8% y regular del 7,2%.
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Tabla 4

Nivel de desempefio laboral del personal de obstetricia de una red de salud

Trujillo, segun dimensiones, 2024

Dimensiones Desempefio Responsabilidad Liderazgoy  Formaciéony
del trabajo desarrollo
desempeiio personal
Niveles N % N % N % N %
Medio 60 39,5 55 36,2 59 38,8 71 46,7
Bajo 92 60,5 97 63,8 93 61,2 81 53,3
Total 152 100,0 152 100,0 152 100,0 152 100,0

Nota: Datos procesados en software SPSS.

Enlatabla 4, se identificd que el desempefio present6 un nivel bajo del 60,5%
y medio del 39,5%; mientras que la dimensién responsabilidad presenté un
nivel bajo del 63,8% y medio del 36,2%; el liderazgo y trabajo presentd un nivel
bajo del 61,2% y medio del 38,8%; la formacion y desarrollo personal presento
un nivel bajo del 53,3% y medio del 46,7%.
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Tabla 5
Influencia de las dimensiones de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensa y evaluacion de la GTH en el desempefio laboral del personal de

obstetricia de una red de salud Truijillo, 2024

Desempefio laboral Analisis inferencial
Reclutamiento . . Total Sig. Rho Pseudo R
Medio Bajo
Spearman  Nagelkerke
N % N % N %
Regular 4 2,6 1 0,7 5 3,3 0,05 0,153** 0,031
Deficiente 56 36,8 91 59,9 147 96,7
Total 60 395 92 605 152 100,0
. Desempefio laboral
Seleccion Medio Bajo Total g 001  0.254% 0,088

N % N % N %
Regular 8 5,3 1 0,7 9 5,9
Deficiente 52 34,2 91 59,9 143 941

Total 60 395 92 605 152 100,0
c o Desempefio laboral Total
apacitacion =g i Bajo o 0172 0.101% 0,017

N % N % N %
Regular 1 0,7 0 0,0 1 0,7
Deficiente 59 388 92 605 151 99,3

Total 60 395 92 605 152 100,0
R Desempefio laboral Total
ecompensas - - ota
P Medio Bajo
N % N % N % 0,017 0.176* 0,028

Regular 3 2,0 0 0,0 3 2,0
Deficiente 57 375 92 60,5 149 98,0
Total 60 395 92 605 152 100,0
Desempefio laboral

Evaluacion del
desempefio Medio Bajo

N % N % N %
Regular 7 4,6 4 2,6 11 7,2
Deficiente 53 349 88 579 141 928
Total 60 395 92 605 152 100,0
Nota: Datos procesados en software SPSS

Total
0,093 0.138 0,025

En la tabla 5, se identificé la influencia de las dimensiones de la GTH en el DL.
En el reclutamiento y la seleccidén se tuvo una razén cruzada de deficiente —
bajo igual a 59,9%, en la capacitacion y recompensas un nivel de deficiente —
bajo del 60,5%, y en la evaluacion del desempefio se tuvo un nivel de deficiente
— bajo del 57,9%. En el analisis inferencial, se determin6 una significancia < a
0,05 en reclutamiento, seleccidn y recompensas, mientras que en capacitacion
y evaluacion se tuvo niveles > a 0,05. Por lo tanto, se aceptd que solo hay
influencia significativa del reclutamiento, seleccién y recompensas en el DL del
personal de obstetricia de una red de salud Trujillo.
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DISCUSION

La labor de la GTH es fundamental para el correcto cumplimiento de las
labores diarias, pues en ella recae la responsabilidad de realizar seguimiento
al personal con el fin de conocer su nivel de desempefio y de esta manera
poder identificar posibles falencias que este perjudicando la buena atencion,
es asi que, realizar un analisis comparativo con otros estudios y bases tedricas
es relevante para determinar el grado de importancia que presenta la influencia
hallada en los resultados.

En el objetivo general se evalud la influencia de la GTH en el desempefio
laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud de Truijillo, 2024;
identificandose un nivel deficiente del 57,9% y regular del 42,1%. Ademas, en
el analisis inferencial, se identifico que hay influencia significativa, pues el p
valor fue de 0,000 < 0,01, teniendo una fuerza de influencia del 79,2%; con ello
se aceptd que hubo influencia significativa, alta y positiva de la GTH en el DL
del personal de obstetricia de una Red de Salud Truijillo.

Dicho resultado se asocia al de Castafieda (2021), quien realizé una
investigacion similar, obteniendo una significancia de 0,000 y una fuerza entre
variables de 0,898 (89,8%), siendo catalogado como alto y positivo; por lo
tanto, la GTH, debe tomar acciones que permita mejorar el desempeiio del
profesional. A la par de lo anterior, también se sustenté en Cueva (2023), quien
de la misma forma estudio las variables en mencion; donde los resultados
indicaron que el 46% considera que casi nunca se tiene una buena GTH,
mientras que un 35% indicé que nunca, afectando el desempefio es mas del
55%; en la prueba chi cuadrado se tuvo una sig. = 0.01<0.05, por lo tanto, es
necesario atender la GTH para que el desempefio mejore y por ende se refleje
en la correcta atencién. Asi mismo, se relacioné con Ayala (2022), quien
analizé como la GTH recae en el desempefio laboral del personal de salud,
obteniendo una 0.000 < 0.01 con un r = 0.818 siendo de grado alto y positivo,
esto permite indicar que ambas variables se complementan entre si; por lo
tanto, es muy importante realizar acciones por parte de la GTH para beneficio
de los trabajadores, con ello se mantendra un rendimiento favorable que se

observe en el tipo de calidad del servicio brindado.

23



Asi mismo, el resultado se asemeja a lo dicho en la literatura, donde la
teoria del ajuste persona-organizacion, menciona que un buen ajuste en la
organizacion, permite obtener trabajadores mas satisfechos, comprometidos y
propensos a permanecer en la empresa a largo plazo; por lo tanto, la GTH bajo
esta perspectiva se centra en reclutar, seleccionar y retener a aquellos
individuos cuyo perfil se alinee mejor con la institucion (Segovia et al., 2023).

En base a lo anterior, los resultados del estudio realizado en una Red
de Salud de Trujillo durante el 2024 evidencian la importancia de la gestion del
talento humano (GTH) en el desempeiio laboral del personal de obstetricia. El
hallazgo de que existe una influencia significativa, alta y positiva de la GTH en
el desempefio laboral resalta la necesidad de prestar especial atencion a los
procesos de gestidon de personal, ya que estos tienen un impacto directo en la
calidad de la atencion brindada a los pacientes.

Seguidamente, en el objetivo especifico uno, se caracterizé el pefrfil
socio demografico del personal de obstetricia de una red de salud de Truijillo;
con respecto a la edad, el 52,5% oscilo entre 42 a 56 afos, el 25,7% entre 27
a 41 afios y el 21,7% entre 57 a 69 afios. El sexo6 fue 98,0% mujeres y 2,0%
varones. En el cargo todos fueron obstetras (100,0%). En la modalidad de
contrato el 57,2% fueron nombrados y el 42,8% fueron CAS.

Es asi que, el analisis de este objetivo no amerita discusion, ya que son
datos sociodemograficos que no buscan asociarse o identificar la causalidad
con alguna variable. Por lo tanto, se puede concretar que los resultados reflejan
a un equipo de trabajo con una importante experiencia y trayectoria, lo cual
puede ser una fortaleza, pero también plantea el reto de asegurar la renovacion
generacional y el relevo del personal mas experimentado a mediano y largo
plazo.

Por otro lado, en el objetivo especifico dos, se identificd las practicas de
GTH implementadas en una red de salud de Truijillo, siendo el reclutamiento,
la seleccion, la capacitacion, la recompensa y la evaluacion del desempefio. El
reclutamiento presentd un nivel deficiente del 96,7% y regular del 3,3%; la
seleccién presentd un nivel deficiente del 94,1% vy regular del 5,9%; la
capacitacién presentd un nivel deficiente de 99,3% y regular del 0,7%; la

recompensa presentd un nivel deficiente del 98,0% vy regular del 2% vy la
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evaluacion del desempefio presenté un nivel deficiente del 92,8% y regular del
7,2%.

Lo anterior guarda similitud con lo dicho por Lazo y Pufido (2019),
donde la GTH present6é un nivel regular del 54.55%; por lo tanto, si la GTH
mejora su nivel, permitird obtener un desemperio favorable, esto es beneficioso
en la reputacion del hospital, para el mismo profesional y para los usuarios.

Asi mismo, la literatura también ampara lo indicado anteriormente, pues
la GTH involucra a las actividades, procesos y estrategias orientadas a
potenciar, aprovechar y maximizar el desempeio y el valor aportado por los
trabajadores clave de una organizacion; teniendo en cuenta desde la
planificacion hasta el reclutamiento del personal, apoyando la formacion, el
desarrollo y la retencion de los mas destacados, con el fin de impulsar el
crecimiento y la competitividad de la institucion (Alles, 2019).

En base a lo anterior, los resultados obtenidos son preocupantes, ya
gue indican que la organizacion no esta gestionando adecuadamente el talento
de su personal de obstetricia, lo cual se refleja en los bajos niveles de
desempeiio encontrados.

Asi también, en el objetivo especifico tres, se identificé el desempefio
del personal de obstetricia de una red de salud de Trujillo, donde se presento
un nivel bajo del 60,5% y medio del 39,5%; mientras que la dimensién
responsabilidad presenté un nivel bajo del 63,8% y medio del 36,2%; el
liderazgo y trabajo presenté un nivel bajo del 61,2% y medio del 38,8%; la
formacion y desarrollo personal present6 un nivel bajo del 53,3% y medio del
46,7%.

Este resultado se asemeja al de Moreno (2021) quien indicé que un
59,15% de los profesionales considera regular el desempefio, por lo tanto, es
importante mejorar el nivel regular para que asi el desempefio sea mejor y se
refleje en una mejor atencién al usuario.

Ademas, la teoria de la equidad, desarrollada por Adams, también
sostiene lo dicho anteriormente, pues en ella se indica que el desempefio esta
en funcion de la comparacion social; donde los trabajadores tienden a
comparar la relacibn de insumos (esfuerzo, experiencia, educaciéon) y
resultados (recompensas, reconocimiento) con la de sus comparieros u otras

personas relevantes; cuando perciben inequidad, ya sea por una recompensa
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insuficiente 0 una carga de trabajo excesiva, pueden ajustar su nivel de
desempeiio para restablecer el equilibrio (Adams, 1965).

De tal forma, estos resultados sugieren la necesidad urgente de
implementar estrategias efectivas de gestion del talento que permitan mejorar
el desempefio del personal de obstetricia y, en consecuencia, la calidad de la
atencion brindada a los pacientes.

Por otra parte, en el objetivo especifico cuatro, se establecio la influencia
de las dimensiones de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa y
evaluacion de la GTH en el desempefio laboral del personal de obstetricia de
una red de salud de Trujillo hallandose que tanto el reclutamiento como la
seleccién presentaron un cruce de nivel de deficiente — bajo del 59,9%, en la
capacitacién y recompensas se presentd un nivel deficiente — bajo del 60,5%,
y en la evaluacion del desempefio se tuvo un nivel de deficiente — bajo del
57,9%. Ademas, el analisis inferencial indicé significancia < a 0,05 en
reclutamiento, seleccion y recompensas, mientras que la capacitacion y la
evaluacion del desempefio presentaron niveles > a 0,05. Por lo tanto, se acepto
que solo hay influencia significativa con el reclutamiento, la seleccion y las
recompensas en el desempeiio laboral del personal de obstetricia de una red
de salud Trujillo.

Dicho resultado se respalda por una parte en el de Espinoza y Montalvo
(2021), quienes analizaron la GTH en el desempefio del personal de salud;
indicando un nivel de significancia mayor a 0,05, por lo tanto, las dimensiones
gue no influyen en el desempefio pueden deberse a factores externos que
disocien la causalidad entre las variables. Por otro lado, Ramos (2023),
determiné un nivel medio del 80% para GTH y un 74% para desempefio laboral,
teniendo una significancia de 0.00 < 0.01; por lo tanto, la GTH favorece al
desempefio cuando no existen otros factores que alteren ello. Asi mismo,
Altamirano (2022), tampoco encontrd influencia con todas las dimensiones de
GTH en el desempefio laboral, pues tuvo valores significativos mayores a 5%,
tan solo con la dimension seleccion obtuvo una significancia de 0.038 < 0.05,
con una fuerza de 19.9%; por lo tanto, la GTH no siempre se asocia con las
competencias laborales enfocadas al desempefio.

Ademas, la teoria del Capital Humano, también respalda los resultados

hallados, pues menciona que el talento humano es el recurso valioso que debe

26



ser desarrollado y gestionado estratégicamente (Jauregui, 2023); asi mismo,
es catalogado como el proceso estratégico y holistico de atraer, desarrollar,
motivar y retener a los empleados mas valiosos y competentes de una
organizacion (reclutamiento, seleccion y recompensas); teniendo en cuenta las
implicaciones practicas y politicas para garantizar que el capital humano sea
gestionado de manera Optima, y se alineen con los objetivos de la organizacién
(Chiavenato, 2019).

Por lo tanto, el hecho de que solo se haya encontrado influencia
significativa de las dimensiones de reclutamiento, seleccién y recompensas en
el desempefio laboral del personal de obstetricia puede deberse a que estos
procesos tienen un impacto mas directo y tangible en la motivacion,
satisfaccion y compromiso del personal. Un proceso de reclutamiento y
seleccion efectivo asegura que se contrate a personal altamente calificado y
comprometido con la organizacion, lo cual se refleja en un mejor desempefio.
Asimismo, un sistema de recompensas adecuado, que reconozca y valore el
esfuerzo y los logros del personal, puede ser un factor clave para mantener
altos niveles de desempeiio.

Por otro lado, en contraste con lo hallado, las dimensiones de
capacitacion y evaluacién del desempefio, si bien son importantes, pueden
tener un efecto mas indirecto y a largo plazo en el desempefio laboral. La
capacitacion, por ejemplo, puede mejorar las habilidades y conocimientos del
personal, pero su impacto en el desempeiio puede verse diluido por otros
factores. De manera similar, la evaluacion del desempefio, si bien es
fundamental para identificar areas de mejora, no necesariamente se traduce
de manera inmediata en un mejor desempenio si no va acompafada de planes
de desarrollo y retroalimentacion efectivos.

Es asi que, la falta influencia identificada en estas dimensiones se puede
deber a lo indicado anteriormente, siendo recomendable reevaluarlas de

manera especifica para un mejor conocimiento de ellas.
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CONCLUSIONES

La GTH influyé en un 79,2% en el desempefio laboral del personal de
obstetricia en una Red de Salud de Trujillo 2024, manteniendo una correlacion
de Rho= 0.865** y un p < 0.01,.

En el perfil socio demogréfico del personal de obstetricia de una red de
salud de Trujillo, se identific6 que la edad predominante fue de 42 a 56 afos
(52,5%), donde el 98,0% fueron mujeres y el 2,0% fueron varones; con
respecto al cargo todos fueron obstetras (100,0%). En la modalidad de contrato
el 57,2% fueron nombrados y el 42,8% fueron CAS.

Las préacticas de GTH implementadas en la red de salud de Truijillo,
obtuvieron los siguientes niveles: un nivel deficiente del 96,7% en el
reclutamiento, 94,1% en la seleccion, 99,3% en la capacitacion, 98,0% en la
recompensay 92,8% en la evaluacion.

El desempefio del personal de obstetricia de una red de salud Trujillo
presentd un nivel bajo del 60,5% al igual que las dimensiones, donde la
responsabilidad present6 un nivel bajo del 63,8%, el liderazgo y trabajo del

61,2%, y la formacion y desarrollo personal del 53,3%.

El reclutamiento influyé en el desempefio laboral en un 3,1%, con una
correlacién de Rho=0.153**; de igual forma, la seleccién influyé en un 8,8% en
el desempefio laboral, con una correlacion de Rho=0.254**; las recompensas
influyeron en un 5,0% en el desempefio laboral, con una correlacién de
Rho=0.176*; manteniendo estas tres dimensiones con un p < 0.05. Por otro
lado, no existi6 influencia de la capacitacion ni de la evaluacion en el
desempefio laboral, pues se presenté un p > 0,05; todo ello, en relacién al

personal de obstetricia de una Red de Salud de Trujillo, 2024.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe de departamento de Recursos Humanos que
implemente un proceso de reclutamiento mas riguroso y estratégico,
enfocandose en atraer a candidatos con experiencia y habilidades especificas
en el campo de la obstetricia. Esto asegurara que se contrate personal
altamente calificado y comprometido con la atencion de calidad a los pacientes.

Se sugiere a los encargados de la seleccion del talento humano, que
disefie una evaluacion exhaustiva de las competencias técnicas y habilidades
blandas de los aspirantes, incluyendo entrevistas estructuradas, pruebas de
conocimiento y simulaciones de casos reales. Esto permitira identificar a los
mejores candidatos para los puestos de obstetricia.

Se propone a los encargados de capacitacibn que desarrolle un
programa de formacion continua para el personal de obstetricia. Esto debe
incluir talleres, cursos y sesiones de mentoring que aborden temas como
nuevas técnicas, protocolos de atencidén, manejo de emergencias y habilidades
de comunicacion con los pacientes.

Se recomienda a la gerencia que establezca un sistema de
recompensas y reconocimientos que motive al personal de obstetricia a
mejorar su desempefio. Esto puede incluir bonos por cumplimiento de metas,
ascensos, oportunidades de desarrollo profesional y programas de bienestar
que mejoren la satisfaccion laboral.

Se recomienda a los encargados de la evaluacion del desempefio que
implementen un proceso integral de evaluacion, que vaya mas alla de los
indicadores cuantitativos y se enfoque también en aspectos cualitativos como
la calidad de la atencion, la empatia y la resolucion de problemas. Esto
permitira identificar areas de mejora y disefiar planes de desarrollo

personalizados para cada miembro del equipo de obstetricia.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables
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Formacion y
desarrollo

personal

Formulacion de
ideas

Logro del trabajo
Retroalimentacion
Motivacion
Evaluacion
Desarrollo personal

Variables Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores Escala de
de estudio conceptual Operacional medicién
La gestion del | La gestion del | Reclutamiento Comunicacion

talento humano se | talento humano — —
define como el | se dividié en 5 Seleccion Dotacién de recurso ordinal:
proceso dimensiones Humano
estratégico y | siendo —— - 1. Nunca
GESTION holistico de atraer, | reclutamiento, Capacitacion Entrenamiento 2. Casi nunca
desarrollar, seleccion, 3. Aveces
DEL motivar y retener a | capacitacion, Desarrollo de :
los  empleados | recompensa vy habilidades 4. Casi
TALENTO mas valiosos vy | evaluacién del Desarrollo de siempre
competentes de | desempefio; actitudes p
HUAMANO una organizacién; | teniendo  como 5. Siempre
teniendo en | instrumento  de | Recompensa Financieras
mpicaciones | daos ‘e NoFinancieras |
— — aremo:
préacticas y | cuestionario de Evaluacion de Eve_lll_Jacmn de _
politicas para | escala  ordinal, | desempefio actividades BUENO=
garantizar que el | que oscilé del 1 al Logro de metas 94 - 140
capital humano | 5, conteniendo 28 _
sea gestionado de | items. REGULAR=
manera Optima, y 47 - 93
se alineen con los | Ademas, es una
objetivos de la | adaptacién de DEFICIENTE=
organizacion Altamirano 28 - 46
(Chiavenato, (2020).
2019).
Viene a ser el | El desempefio | Responsabilidad Tiempo establecido
grado en que un | laboral se dividié Trabajo
trabajador lleva a | en 3 dimensiones dependiente Ordinal:
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~ responsabilidades | responsabilidad, Puntualidad - unca
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(2024). 94-140




Nivel de
desempefio
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Promocién de
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Desarrollo
profesional




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

2.1. Instrumentos: Cuestionarios

Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Chiavenato (2019). Adaptado por Altamirano (2022).

del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada sera manejada con la mas estricta confidencialidad

y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un codigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

DATOS GENERALES:

Edad:

Tipo de contrato:

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION DE RECLUTAMIENTO
i ESCALA DE
N° ITEMS MEDICION
3 4

1 Lainstitucion crea el perfil profesional adecuado para

la plaza donde se da una vacante.
2 La institucion publica la plaza creada a través de los

medios de comunicacion virtuales y electrénicos de

manera correcta y oportuna
3 Elpersonal que postula y ganala plaza cumple con los

requisitos establecidos en el perfil de la convocatoria.
4 En caso de quedar desierta la plaza la institucion

realiza una nueva convocatoria

DIMENSION DE SELECCION

5 El personal seleccionado pasa por un examen

psicologico




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

7 La institucion solicita el curriculum vitae del
postulante en un formato practico y preciso

8 La institucion establece la funcion que debe
desempeniiar y cumplir el personal seleccionado

DIMENSION DE CAPACITACION

9 El area de recursos humanos se encarga de ofrecer
al nuevo colaborador informacién sobre la cultura
organizacional, misién, visién, ROF y MOF.

10 Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacion
permanente al trabajador para brindar un buen

servicio a los pacientes.

11 La capacitacion brindada cubre las expectativas de
los participantes

12 Lainstitucién analiza problemas solucionables
mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo.

13 Su servicio promueve talleres de capacitacion de
manera continua.

14 La institucién implementa un plan de seguridad que

incluye prevencion de accidentes, supervision
permanente y reuniones periodicas.

15 La institucién brinda a sus trabajadores instrucciones
de seguridad para cada trabajo.

16 La institucién brinda capacitacién acerca de clima
organizacional, manejo de emociones y relaciones
interpersonales

17 La institucién tiene un plan de contingencia ante

problemas de relaciones interpersonales

18 La institucién promueve la aplicacion de principios y
valores.

DIMENSION DE RECOMPENSA

19 La institucién cumple oportunamente con la
remuneracion segun contrato.

20 La institucion cumple con otorgar beneficios al

empleado como vacaciones, pago de aguinaldo,
pago de ascensos, pension, salario por maternidad,
horas extras, recargo por trabajo nocturno.

21 La institucién cumple con brindar un horario
adecuado al trabajador para ingreso, salida, refrigerio
y afines.

22 La institucion ha fijado programa de recompensas

financieras para los trabajadores que muestran un
buen desempefio

23 La institucion realiza reconocimiento publico, otorga
diplomas de honor, etc. Por el buen desempefio de
sus colaboradores

24 La institucion tiene un programa de prestaciones
sociales para los colaboradores que forman parte de
la organizacién

25 La institucién cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones.

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

26 La institucién realiza periédicamente la supervision
del cumplimiento de sus actividades

27 La institucién realiza periédicamente la evaluacion de
desempenio de actividades

28 Le informan a usted los resultados de la evaluacion

de desempeiio

Criterios de medicion de la variable gestién del talento humano



Dimensiones items Puntaje Categorias
Reclutamiento 1-4 16- 20 Bueno
10- 15 Regular
4-9 Deficiente
Seleccion 5-8 16- 20 Bueno
10- 15 Regular
4-9 Deficiente
Capacitacién 9-18 38- 50 Bueno
24- 37 Regular
10- 23 Deficiente
Recompensa 19- 25 27- 35 Bueno
17- 26 Regular
7- 16 Deficiente
Evaluacion de desempefio | 26- 28 12- 15 Bueno
8-11 Regular
3-7 Deficiente

BUENO=94 - 140

REGULAR= 47 - 93

DEFICIENTE= 28 - 46




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red
de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado y validado por Saavedray Lora (2024)

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd manejada con la més estricta confidencialidad
y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cddigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE
DATOS GENERALES:

- Edad:

- Sexo:
- Cargo:
- Tipo de contrato:

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEMS
ESCALA DE
RESPONSABILIDAD MEDICION
57 473 2 i

1

Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores
2 Las labores que realizas lo haces de manera independiente
3 Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada
4 Cumple con el horario y registra puntualidad
5 Asumir con honestidad y transparencia las consecuencias de

sus actos, sin intentar ocultarlas o minimizarlas.
6 baf_re_s onsabilidad de su puesto de trabajo esta claramente

efinida

7 Alcanza los objetivos establecidos mediante una actitud

proactiva y participativa en la realizacion de las actividades
dentro de los plazos previstos.
8 Identifica con antelacion posibles necesidades y problemas
venideros, y se prepara de manera oportuna para
enfrentarlos de forma efectiva.

9 Maneja con tranquilidad y eficacia las dificultades y
situaciones conflictivas que se presenten, demostrando la
capacidad de mantener la calma y encontrar soluciones
adecuadas.

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO




10 Abordar con prontitud y precision las inquietudes
expresadas por los miembros del equipo, proporcionando
explicaciones claras y concisas.

11 Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de trabajo

12 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

13 El trabajo que realiza, le permite desarrollar al maximo sus
propias capacidades

14 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo

15 Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio

16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el personal

17 Pone en practica los conocimientos, habilidades vy

experiencia que ha adquirido, reflejandolo en los resultados
de su trabajo

18 Participa en actividades de formacion y desarrollo que le
permiten adquirir las competencias necesarias para

desemperiar efectivamente su trabajo.
FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

19 Formula ideas creativas e innovadoras

20 Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo

21 Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y oportuna

22 Se siente motivado en el desempefio en sus labores diarias

23 La evaluacién que se hace al trabajo le ayuda a mejorar las
tareas

24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite un

mejor desarrollo personal
25 En su lugar de trabajo, se fomentan y valoran los estandares
elevados de desempefio y productividad.

26 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que
los afecten directamente

27 La institucion promueve su competencia personal

28 Su trabajo, le permite su desarrollo profesional y lograr sus
metas

Protocolo de medicién segun categorias de medicion de la variable y sus dimensiones

Variable y dimensiones Bajo Medio Alto
Desempefio laboral a nivel general | 28-46 47-93 94-140
Responsabilidad 9-15 16-30 31-45
Liderazgo y trabajo 9-15 16-30 31-45
Formacidn y desarrollo personal 10-16 17-33 34-50




Anexo 3. Ficha técnica de validacién de instrumentos

Anexo 3.1 Ficha técnica de validacion de instrumento de gestion del talento

humano
Titulo: Gestioén del talento humano y competencias laborales del profesional de enfermeria de un
Hospital de Lima, 2022.
Autor: Chiavenato (2019), adaptado por Altamirano (2022)
Afo: 2022
Aplicacién Dirigido al personal de salud.
Bases La gestién del talento humano se define como el proceso estratégico y holistico de atraer,
tedricas desarrollar, motivar y retener a los empleados méas valiosos y competentes de una

organizacion; teniendo en cuenta las implicaciones practicas y politicas para garantizar
que el capital humano sea gestionado de manera 6ptima, y se alineen con los objetivos de
la organizacién (Chiavenato, 2019).

Versiéon Original de Chiavenato (2019). Adaptado por Altamirano (2022).

Sujetos de | Dirigido al personal de obstetricia de la Red de Salud de Truijillo, 2024.
aplicacion

Tipo de | Encuesta con abordaje persona a persona.

administracién

Duracion 15 a 20 minutos

Normas  de | Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas
puntuacién de tamizaje para distribucion del puntaje en categorias (bueno, regular, deficiente).
Campos de | Red de Salud de Trujillo.

aplicacion

Validez Se sustenta en los criterios de Chiavenato (2019), adaptado por Altamirano (2022). La

aplicacion de este cuestionario se recomienda a nivel internacional. Por tal motivo, no se
realiz6 validacion de él.

Confiabilidad Se aplicé una prueba piloto en 20 obstetras. Encontrando:

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en
elementos estandar

Gestioén de talento humano ,822 ,816
Reclutamiento , 716 , 704
Seleccion 778 ,855
Capacitacion ,812 ,802
Recompensa ,763 ,751
Evaluaciéon de desempefio , 790 , 783

Las correlaciones generales y especificas fueron mayores de ,450 y ningun coeficiente
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.

Conclusién Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para
aplicarse en el presente estudio.
Categorias Medicion Gestion del talento humano
Bueno Regular Deficiente

General 140-94 93-47 46-28
Reclutamiento 20-16 15-10 9-4
Seleccion 20-16 15-10 9-4
Capacitacion 50-38 37-24 23-10
Recompensa 35-27 26-17 16-7
Evaluacion de 15-12 11-8 7-3

desempefio




ITEMS Pertinencia,
DIMENSION RECLUTAMIENTO =
1. Lainstitucion crea el perfil profesional adecuado pare la plaza donde se da una vacante, X
2. Lainstitucién pyblica la plaza creada a través de los medios de comunicacion virtuales y electronicos de X
I i na_
3. El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos establecidos en el perfil de la convocatoria. | x
4. En caso de quedar desiera la plaza la institucion realiza una nueva convocatoria x
DIMENSION SELECCION -
E. El personal seleccionado pasa por un examen psicoldgico. X
6. Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo con el perfil de la plaza solicitada. x
7. Lainstitucion solicita el cumiculum vitae del postulante en un formato practico y preciso X
6. La institucion establece la funcidn que debe desempefiar y cumplir el personal seleccionado X
DIMENSION CAPACITACION L
G El area de recursos humanes se encarga de ofrecer al nuevo colaborador informacion sobre la cultura X
organizacional, mision. visién, ROF y MOF.
10. Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacion permanente al trabajador para brindar un buen X
genvicio a los pacientes.
11. La capacitacion brindada cubre las expectativas de los participantes X
12. La institucidn analiza problemas solucionables mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo. X
13. Su servicic promueve talleres de capacitacion de manera continua %
14. La institucidn implementa un plan de seguridad que incluye prevencién de accidentes, supenvision X
permanente y reuniones periddicas
15. La institucion brinda a sus trabajadores instrucciones de seguridad para cada trabajo. x
16. La institucion brinda capacitacion acerca de clima erganizacional, manejo de emociones y relaciones X
i ersonales
17. La institucion tiene un plan de contingencia ante problemas de relaciones interpersonales X

12. La institucion premueve la splicacion de principios y valores.

DIMENSION RECOMFEN SA

12. La insttucion cumple oportunamente con I remuneracion segun contrato

20. La instiucion cumple con otorgar beneficios al empleade como vacaciones, page de aguinaldo, page de
3s5c2nsas, pension, salarc por matemidad, horas extras, recargo por trabajo nocturno, et

21. La instfucion cumple con brndar un horano adecuado al trabajador para ingreso, salida, refngerio y
afines.

22. La inst#tucion ha fiado programa de recompensas financieras pars los trabajadores que muestran un
buen desempefio

22 La instrucion realza reconocimi publico, otorga diplomas de honer, etc. For el buen desempeno de
sus colaboradores

24. La institucion tiene un programa de prestaciones sociales para los colaboradores que forman parts de
|a organizacion

=
2

onl

. La instrucion cumgle con programas recreativos, actividades degortvas, pasecs y excursionas.

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

2€. La instaucion realza pencdicamente la supervision del cumplimiento de sus actvidades

27. La insttucion realza pencdicamente |3 evaluacion de desempenc de actwidades

28. Le informan 3 usted los resultados de Ia evaluacion de desempeno

Observaciones (precisar si hay suficiencia);_ Hay suficiencia,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. LUIS EDILBERTO GARAY PENA DNI: 06705891
Especialidad del validador EN DOCENCIA E INVESTIGACION UNIVERSITARIA

e Wertinencia: I fem comezponde 8l concests fedrico
formalnde

®  Melevancia: £l kem e2 spropisdo pers representar o
componenis o dimensidn eapecifica del construcic

®  Llaridad: Se enbende sin difcullad siguna ol enusciado

Lima. 24 de mayo del 2022

del flem, o2 comcino, exaclo y dreclo

®  Nota: Sufciescie, se dice suficiencia cusndo los flems
planieades son suficenies para medr la dimensicn

Dr. (LIS EDRBINTO GARAY PERA




ITEMS FPetinencia, | Relevancia. | Claridad
DIMENSION RECLUTAMIENTO u o | u | WO u | wo
1. Lainstitucion crea el perfil profesional adecuado para la plaza donde se da una vacante. X X x
2. Lainstitucion pyblisa la plaza creada a través de los medios de comunicacion virtuales y electronicos de x x x
manera comecta y oportuna.
3. El personal que postuls y gena la plaza cumple con les requisitos establecides en el perfil de Ia convocatoria. [ x X X
4. Encaso de quedsr desienta |3 plaza la institucion realiza una nueva convocatoria x X x
DIMENSION SELECCION - I=1= = e
5. El personal seleccionado pasa por un examen psicoldgico. X X x
6. Se reslizan entrevisias coherentes y de acuerdo con &l perfil de la plaza solicitada X X x
7. Lainstitucion solicita el curriculum vitae del postulante en un formato practico y preciso X X x
6. Lainstitucion establece Ia funcion gue debe desempenar y cumplir el personal seleccionade x x x
DIMENSION CAPACITACION uwilmwluw no w| wo
9. El area de recursos humanos se encarga de ofrecer al nueveo colaborador informacion scbre la cultura X X x
organizacional. mision. vision. ROF y MOF.
10. Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacidn permanente sl trabajador para brindar un buen X X X
i .
11. La capacitacion brindada cubre las expectativas de los participantes x x x
12. La institucion analiza problemas solucionables mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo. X X x
13. Su servicio promueve talleres de capacitacion de manera continua. X X x
14. La institucion implementa un plan de seguridad que incluye prevencion de accidentes, supervision X X x
permanente y reuniones periddicas
15. La institucion brinda a sus trabajadores instrucciones de seguridad para cada trabajo. X X x
16. La institucion brinda capacitacion acerca de clima organizacional, manejo de emociones y relaciones x x x
interpersonales
17. La institucion tiene un plan de contingencia ante problemas de relaciones interpersonales X X x
12. La i ion pr 13 zplicacion de principios y valores. X X X
| DIMENSION RECOMPEN SA W[ W[ W[ N [&] W
18. La insttucion cumple oportunamente con I3 remuneracion segun contrato X X X
20. La instaucion cumple con otorgar beneficios al empleade como vacaciones, pago de aguinaldo, pagode [ x X X
35CENs0s. pension, salaro por matemnidad, horas exiras, recargo por rabajo nocturno, etc
21. La insttucion cumple con brindar un horano adecuado al trabajador para ing . 53lida, refngerio y X x x
afines.
22. La insttucion ha fyado programa de recompensas financieras para los trabajadores que muestran un X x x
buen desempefo.
22 Lai ion realza r imi publico, otorga diplomas de honor, etc. For el buen desempeno de | x X X
sus colaboradores
24 Lai ion tene un prog de pr izles para los colaboradores que forman parte de X X X
la organizacion
25. La insttucion cumple con programas recreati ivid dep: P3sSe0s y SXCUrsIones. x x x
| DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO ] W[ W [ & W
26. Lai ion realza penodi te la supervision del cumplmi de sus id X X X
27. La instaucion realza penods te |3 evaluacion de d p de id X X X
28. Le informan 3 usted los resutados de |a evaluacion de desempeno X X 3

e e

Observaciones (precisar si hay ia) Hay

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Giovanna Erika M ederos Avalos.............
Especialidad del validador EN GESTION PUBELICA Y GOBERNAEBILIDAD.

'Pertinencia: Ei lem comeszende &l conzepls tednce formuiado

R ia: B fem es pars repre: sl comporenie o
dimensian especifics del construcie

*Claridad: Se erfende sin dficubed siquns el exuncisdo del tem, es
conciso, exaclo y drecly

Nota: Sufcencis, se dice suficiencie caendo o items pisniesdcs

No aplicable [ ]
DNI: 41346709

Lima, 24 de mayo del 2022

saw suicesies pise mask 12 imenaidy Firma del Experto Informante.



ITEMS Prtinencia. | Relewancia. | Claridad
DIMENSION RECLUTAMIENTO u e | u | No | No
1. Lainstitucion crea el perfil profesional adecuado para la plaza donde se da una vacante. X x x
2. Lainstitucion publica la plaza creada a través de los medios de comunicacion virtuales y electronicos de x x X
maners correcta y cportuna.
3. El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos establecides en el perfil de la convocatoria X X X
4. En caso de quedar desierta la plaza la institucion realiza una nueva convocatoria X x X
DIMENSION SELECCION u N | No ul N0
5. El personal seleccionado pasa por un examen psicolégico. x x X
6. Se reslizan entrevistas coherentes y de acuerdo con el perfil de la plaza solicitada. X x X
7. La institucion solicita el curriculum vitae del postulante en un formato practico y preciso x x X
8. Lainstitucion establece Ia funcién que debe desempediar y cumplir el personal seleccionado X x X
DIMENSION CAPACITACION = — - e e
9. El area de recursos humanocs se encarga de ofrecer &l nuevo colaborador informacion sobre la cultura X x X
organizacional, mision, visién, ROF y MOF.
10. Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacion permanente al trabajsdor para brindar un busn x x x
Senvicio a los pacientes.
11. La capacitacion brindada cubre las expectativas de los participantes x x x
12. La institucion analiza problemas solucionables mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo. X X X
13. Su servicio promueve talleres de capacitacion de manera continua. X X x
14. La institucion implementa un plen de seguridad que incluye prevencion de accidentes, supervision X x X
permanente y reuniones periddicas
15. La institucion brinda a sus trabajadores instrucciones de seguridad para cada trabajo. X X X
16. La institucion brinda capacitacion acerca de clima organizacional, manejoc de emociones y relaciones x x x
interpersonsles
17. La institucion tiene un plan de contingencia ante problemas de relaciones interpersonales x x x

13. La institucion promueve Ia aplicacion de principios y valores.

T SA W | & [ NG

18. La insttucion cumple cportunamente con la remunerscion segun contrato X x

20. La institucion cumple con otorgar beneficios al empleado como vacaciones, pago de aguinalde, pago de X X
3scensos, pension, salano por maternidad, horas exiras, recargo por trabajo nocturmo, etc

21. La insttucion cumple con brndar un horano adecuado al trabajador para ingrese, salida, refrigerio y X X
afines.

22. La instaucion ha fiado programa de recompensas financieras pars los trabajadores que muestran un X x
buen desempefio.

22, La institucion realiza reconccimiento publico, otorga diplomas de honer, ete. For el buen desempenc de X X
sus colaboradores

24, La insttucion tere un programa de prestaciones sociales para los colaboradores que forman parte de X X
Iz organizacion

25. La institucion cumple con programas recreativos, actividades deportvas, paseos y excursiones X x

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

26, La insttucion realza penodicamente |a supervision del cumplmiento de sus sctvidades X X
27. La instaucion realza penadicament |a evaluacion de desempenc de actvidades X X
28, Le informan 2 usted los resutados de |a evaluacion de desempeno X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. ¥ g- Yenny Mariene Tupeo Hanege.--..........

Especizlidad del validador MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Pertinencia: £l itlem comeszonde & conceio fednce formulada
“Rel ia: £ flem es sprogiedo pars &l componenie
dirren=ian especifcs del construche

Claridad: Se enfiende sin dficukad siquna el euncisdo del tem, es
concian, exaclo y direcio

Neta: Sufcencis, se doe sificiencis cusndo lox feme plemiesdcs
20n aufcenies pars medr la dimessicn

No aplicable [ ]
DNI: 42238068

Lima, 24 de mayo del 2022

/




JUECES

items Criterio 1 > 3 Acuerdos Aiken Decision

Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

1 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

5 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

3 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

4 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si

> Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si

6 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

7 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si

8 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

Claridad 1 1 1 3 1.00 Si

9 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

10 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si

1 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si




Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
12 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
13 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
14 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
15 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
16 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
17 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
18 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
19 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
20 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
21 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
22 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
23 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si




Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
24 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
25 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
26 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
97 Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 3 1.00 Si
Claridad 1 1 1 3 1.00 Si
28 Coherencia 1 1 1 3 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 3 1.00 Si




Anexo 3.2 Ficha técnica de validacion de instrumento de desempefio laboral

Titulo: Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de
obstetricia. Red de Salud Trujillo, 2024.
Autor: Saavedra y Lora (2024).
Afo: 2024
Aplicacion Dirigido al personal de salud.
Bases Viene a ser el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades de
tedricas su puesto de trabajo, demostrando su capacidad y competencia para alcanzar los objetivos
establecidos por la organizacion (Bohlander et al., 2001).
Versién Original de Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado y validado por Saavedray Lora (2024).
Sujetos de | Dirigido al personal de obstetricia de la Red de Salud de Truijillo, 2024.
aplicacion
Tipo de | Encuesta con abordaje persona a persona.
administracién
Duracién 15 a 20 minutos
Normas de | Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas
puntuacién de tamizaje para distribucion del puntaje en categorias (alto, medio, bajo).
Campos de | Red de Salud de Trujillo.
aplicacion
Validez Validez interna.
El cuestionario de desempefio laboral tomo en cuenta los criterios de Bohlander et al.
(2001), considerando las dimensiones de responsabilidad, liderazgo y trabajo, formacion
y desarrollo personal del desempefio laboral.
Validez externa.
Se sustenta en los criterios de Rodriguez y Ramirez (2015) adaptado por Granados y Lora
(2020); realizandose nuevamente la validacion, pues fue adaptado por Saavedra y Lora
(2024).
Validez de contenido y de estructura.
Los validadores dieron el 100% de aprobacion del instrumento, los cuales fueron:
Dra. Ladys Karim Santos Rebaza.
Mg. Nataly Odalys Toledo Hugo.
Mg. Aracelly Janneth Sagastegui Goicochea.
Mg. Patricia Jannet Rodriguez Leyva.
Mg. Alfonso Anibal Alarcon Vasquez.
Todos los validadores consideraron con un nivel alto al cuestionario de desempefio laboral.
Confiabilidad Se aplicé una prueba piloto en 20 obstetras. Encontrando:
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
basada en
elementos estandar
Desempefio laboral ,875 ,860
Responsabilidad ,834 ,817
Liderazgo y trabajo ,867 ,865
Formacion y desarrollo personal ,888 ,864
Las correlaciones generales y especificas fueron mayores de ,450 y ningun coeficiente
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.
Conclusién Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para
aplicarse en el presente estudio.
Categorias Medicion Desempefio laboral
Alto Medio Bajo
General 140-94 93-47 46-28
Responsabilidad 45-31 30-16 15-9
Liderazgo y trabajo 45-31 30-16 15-9
Formacion y desarrollo 50-34 33-17 16-10

personal




ANEXO ___
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTON° ___

INSTRUCCION: Respetado juez, a continuacién, se le hace llegar el instrumento
de recoleccién de datos (Cuestionario de Desempeiio laboral) que pemitira
recoger la informacién en la presente investigacion: “Gestion del talento humano
y su influencia en el desempeiio laboral del personal de obstetricia. Red de
Salud Trujillo, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia El item pertenece a la dimensién y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicién de 0: en desacuerdo
esta.

Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas.

Coherencia El item tiene relacion légica con el 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo

Relevancia El item es esencial o importante, es 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

cOn 10235



Matriz de V én del C ti rio de la variable Desempefio laboral

Definicién de la variable Desempeiio laboral:
Viene a ser el gmdo en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilldades de su puesto de traba]o.

y P ia para alcanzar los obj por la org 1
(Bohlander el al i 2001).
CRITERIOS DE EVALUACION
Observaciones
INDICADOR Irams ANGES ylo
DIMENSION SI | NO| SI | NO [ sI NO | SI | NO | recomendaciones
Tiempo
Realiza el trabajo en el tiempo establecido y » N o Y
sin errores
Trabajo dependiente | Las labores que realizas lo haces de manera ~
independiente * D oo
Orden Produce y realiza su trabajo en forma
metddica y ordenada A - - Y
Puntualidad Cumple con el horario y regi P - -
Consecuencias Asumir con honestidad y transparencia las
de sus actos, sin intentar > o -
ocultarlas o minimizarlas. *
Puesto de trabajo La responsabilidad de su puesto de trabajo o
esta cl.ramenu d.ﬂn B o ™~ N
Cumplimiento de una actitud pfoncllva y participativa en la
objetivos realizacién de las actividades dentro de los R Aot - »
lazos istos.
Identifica con antelacion posibles
de y P y se
prepara de para s ™ » »
enfrentarlos de forma efectiva.
Maneja con tranquilidad y eficacia las
dific y que se
p la de e e S *
mantener la calma y encontrar soluciones
adecuadas.
pdcfazao ¥ trabajo ‘Abordar con prontitud y proc.l:m las
en equi Xp por los o
S Respuestas claras | 401 equipo, proporcionando explicaciones e o X
claras y concisas.
Demuestra respeto a sus jefes y o
Resmte ros de o " ~ »
Valora y respeta las ideas de todo el equipo )
Trabajoen equipo | o ool P ~ -
Desarolio de Elnbajoqucmm le permite desarrollar *
capacidades al maximo sus v e -
Nuevas Se muestra atento al umuo implementando )
| ___metodologlas | nuevas las de * hd r
Se recibe preparacién necesaria para
Prepancion | realizar el cambio - N 2l r
Promocion de Los jefes p las en PS
capacidades todo el al © © ko
Pon.o en practica los conocimientos,
y que ha * 3 -
reflejéndolo en los resultados de su trabajo r
Ptmdp. en actividades de formacion y desarrolio
le permiten adquirir las
para fe su | ¢ ° %
trabajo. r
de Formula ideas tivas e il
y crea e innovadoras - » P =
Se siente feliz por los resultados que logra
personal Logro del rabajo onsutal £ - = P
Ofrecen de
Yy op - ® IS =
Motivacion Se siente motivado en el desempefio en sus
labores diarias b * o e
La 6n que se hace al le
q — trabajo e % > .
Desarrolio personal Cmnpllroonbsmnsdlaﬂacnluhbqo »
le ite un desarrolio P » »
Nivel de desempeno Ensulug:tdouano.uhtzm::y
uctividad. e » »? »
Cambios laborales | Informa y consulta oportunamente al jefe o
sobre cambios que los afecten di e: = *
Promocion de La institucién promueve su competencia
competencias personal r e 0 v
Desarrolio Su tnb.)o le permite su desarrolio =
p |y lograr sus metas T o »

OBSTETRA
CO# 102ES



FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento ICuestionario de desemperio laboral
Objetivo del instrumento Medir el desemperio laboral
Nombres y apellidos del experto ondq s Ka N é:miw Rebozo .
Documento de identidad 181642318 .
Afos de experiencia en el area 24 a Ten.
Méximo Grado Académico Dochr e Sald  Publico
Nacionalidad _/l-bmcmd
Inetiucion Cs. Ao Twjillo — Unhersidd Ceser Vilej o,
Cargo Jope de Obstetras  QsaT — Docente PrindpdL .
Numero telefénico 948133098 i
Frme | KBl
Fecha 1Y /os/202Y¢
Valoracién:

DEFICIENTE | BAJO NIVEL
(0) (1)

MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
(4)

NIVEL (2)

NIVEL (3)
>
B i
wgnﬁﬁiynombres
1B[61318 ..

DNI: .77



ANEXO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO

INSTRUCCION: Respetado juez, a continuacién, se le hace llegar el instrumento
de recoleccion de datos (Cuestionario de Desempeio laboral) que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestion del talento humano
y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red de
Salud Trujillo, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

EXPERTON° ___

pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Detalle Calificacién

Suficiencia El item pertenece a la dimension y : de acuerdo
basta para obtener la medicion de : en desacuerdo
esta.

Claridad El item se comprende faciimente, es : de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son : en desacuerdo
adecuadas.

Coherencia El item tiene relacion légica con el : de acuerdo
indicador que esta midiendo. : en desacuerdo

Relevancia El item es esencial o importante, es : de acuerdo
decir, debe ser incluido. : en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).




Matriz de Validacién del Cuestionario de la variable Desempefio laboral

Definicién de la variable Desempeiio laboral:
Viene a ser el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades de su puesto de WbﬂIO

demostrando su capacidad y competencia para alcanzar los objetivos blecidos por la org
(Bohlander et al., 2001).
CRITERIOS DE EVALUACION
Observaciones
woctacn . OIS e i e
ac
DIMENSION sl ]l o] M ot
ilidad | Tiempo
Realiza el trabajo en el tiempo establecidoy | \ 1 1
sin errores
Trabajo dependiente | Las que lo haces de
independiente ! [ [ !
Orden Produce y realiza su trabajo en forma
metddica y ordenada | 1 I [
Puntualidad Cumple con el horario y regi L \ ' [} !
Consecuencias Asumir con honcsﬁdad y transparencia las
de sus actos, sin intentar \ \ f \
ocultarlas o minimizarlas.
Puesto de trabajo | La responsabilidad de su puesto de trabajo
esta claramente definida ) 1 | 1
Cumplimiento de unaacmudpmadmy participativa en la N
objetivos. des dentro de los \ | \
lazos evns(o&
Identifica con antelacién posibles
de i yp y se \
P de P para \ \ 1
enfrentarlos de forma efectiva.
con y las
dificultades y situaciones conflictivas que se
Opomeer | dola capacidadde | | \ |
lacalmay {
adecuadas.
Liderazgo y trabajo con itud y p los‘ las
en equipo (o das por
Respuestas claras | yol'o oo proporci - \ ¢ § |
claras y concisas.

Respelo Dunusmre:aewnswjohsy

Trabajo en equipo vampchlaideadolodoelew’po \

Desarrolio de Elv'bqoqmmiule rmite desarrollar
capacidades | al médximo sus el f \ ! !

| metodologlas | nuevas metodologias de trabajo : ! t {

P " Se recibe preparacién necesaria para

realizar el cambio | | ! {

Promocion de Losh(uwanmnhsumon

capacdades al | ! | 1
Poneenpmmbsoomeuﬂenm

adquindos habilidades y exp que ha iri l \ ( |
r&gndobenbsmawm

P&ﬁuumm«Mym
que le ptfmhn adquirir las m \

trabajo.

Formacion y Formuaciénde | Formula ideas creativas e innovadoras | 1 \

Se siente felz por 1o resultados
personal Logro del rabajo mwlﬂ!!lew quelogra | 1 \ \

Ofrecen ion de precisa

yop | | | (
Motivacion Se siente motivado en el desempefio en sus

labores diarias ! ! [ {

La evaluacién que se hace al trabajo le

ayuda a mejorar las tareas ! [ \ \

Desarrolo personal | Cumplir con las tareas diarias en su trabajo g
le permite un mejor desarrolio persnal ! i \

En su lugar de trabajo, se fomentan y
Nive de desempef® | valoran los esténdares elevados de I \ i \
uctividad.

Cambios laborales ldmycmmmmnudm
sobre cambios que los afecten directamente | ! \ \ 1

Promocitn de La institucion promueve su competencia
personal

Desamrolio Suhbqo le permite su desarrollo
Iy lograr sus metas ' Y )

P




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento Cuestionario de desempeiio laboral

Objetivo del instrumento Medir el desempefio laboral

Nombres y apellidos del experto PER oDALS ToleDe  ULeO

Documento de identidad Yo830(9 |

Afios de experiencia en el rea N a70S

Méximo Grado Académico | waesTia

Nacionalidad PERCALA

Institucion befencit Rebiousl pe salud

Cargo YESPONSPBLE bE LA La DAD TECRICA Foncioal GEnad el

Numero telefénico 950900637 A

Fima - ML’

Fecha ! }S/o?/?p?g{
Valoracion:

DEFICIENTE | BAJONIVEL | MODERADO | MODERADO ‘ ALTO NIVEL
(0) 1) | NIVEL(2) NIVEL(3) | (4)

[ [ X

ToleDO HOGD MATALY (RaldS

Apellidos y nombres
DNI:... 103071 ..



ANEXO ___
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTON° ___

INSTRUCCION: Respetado juez, a continuacion, se le hace llegar el instrumento
de recoleccion de datos (Cuestionario de Desempeiio laboral) que permitira
recoger la informacién en la presente investigacion: “Gestién del talento humano
y su influencia en el desempeiio laboral del personal de obstetricia. Red de
Salud Trujillo, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia El item pertenece a la dimension y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de 0: en desacuerdo
esta.

Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas.

Coherencia El item tiene relacién légica con el 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo

Relevancia El item es esencial o importante, es 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

...................... Al

vz ] Mg hraceliyd!
\@ OBSTETRA
o GOP 14778



Matriz de Validacién del Ci ionario de la variable Desempefio laboral

Definicion de la variable Desempeiio laboral:

Viene a ser el grado en que un trabajador lleva a cabo las y resp ilidades de su puesto de lrabajo.
dermr do su y P cia para los objeti blecidos por la org
(Bohlander et al., 2001).
CRITERIOS DE EVALUACION Observaiicnss
INDICADOR fTEMs FICIENCIA ylo
DIMENSION SI | NO | SI | NO | SI NO s NO recomendacione:
Responsabilidad Tiempo establecido
Realiza el tral 1 ti *
R -' bajo en el iempo establecido y v Vs ‘/ ‘/
Trabajo Las que lo haces de manera
ind nte 4 Z v v
Orden Produce y realiza trabajo en forma
metbdica y ordenada V. Z v | 8
Puntualidad Cumple con el horario y registra puntualidad / P2 [ b
Consecuencias Asumir con honulldod y transparencia
de sus actos, sin intentar
ocultarlas o minimizarias. V 7 v V
Puesto de trabajo | La responsabilidad de su puesto de trabajo
esta dlrlmcnl. definida v / 74 /
.d.ltud rﬂcbll)v. enla
Cumplimiento de una pro.d)vl y pat e v / / [/
ELM
Identifica con antelacion posibles
de yp y se
de para vi v d
enfrentarios de forma efectiva.
con fi las
dificultades y situaciones ‘:onmcﬁva‘ q: se y/
conficis mantener la calma y encontrar soluciones v v 4
adecuadas.
Liderazgo y trabajo Abordar con prontitud y precision las
en equij por los v
equipo Respuestas ctaras | (ol'euino prop Yy v
claras
Demuestra
Respeto u hemm asus jefesy o P > v
n i onil :’I:brayromhhsldeudemdo.loqubo v v . P
Desarrolio de El trabajo que realiza, le rmuedoumuhr
capacidades ol miiihmo siss procs s 4 Ll v P
N Se tra
u-vn'“ muo:‘ atento ‘: umbio Irnphm.nl.ndo / v s v
Se recibe preparacién nece:
¥ realizar el cambio Shcin pac 4 & 7 v
Promocion de Los jefes las
capacidades todo el al ez e d v
Pone en los
Conocimientos
Yy que ha
reflejandolo en los resultados de su trabajo v 7 '/ /
Panld:. en m“:;‘taodu de romudon y desarrolio
para sul o/ v v v
trabajo.
o0 Yy de F ideas i e s Pd v v
Se siente feliz los resultados que logra
personal | Loossivabme | o7 SN T POr il £ v v v
Ofrecen de
y op v v v v
Motvacion Se siente enel en sus
labores diarias - yd v v i
La que se hace al trabajo
uda a las tareas = v / v o
Desarrolio onal | Cumplir con las tareas diarias en su trabajo
o le o un desarrolio v P Vv v
Nivel de o En su lugar de trabajo, se lomom:: y / [/ ‘/ ‘/
desem) o uctividad. T
Cambios laborates | Inform: consulta oportunamente al
sobre cambios que los afecten directamente | &~ v Vv v
Promocién de La institucién promueve su competencia
Desarrolio Su e p su
P | y lograr sus metas l/ l/ L/ /




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

e — Cuestonario de desempeno labora

Obeivo 08 stumento ¢l desemperio laboral ‘
Nombres y apelidos del &xpe®d {50, -\ Tunnary SEASTERV! boicocnea
Document de Genidad 1814241

Ao de experienca en el drea 13 0fes

\axrms Gao Aczdems MAGISTER EN OBSTE BGA
Naconaidad Vequpun

Insttuctn CenTed Moreend IngonTil . El Milaged
Cano Qbsreton AsisrewciaL

Nimero telefénico %A6u60eu3s
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ANEXO ___
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTON®

INSTRUCCION: Respetado juez, a continuacién, se le hace llegar el instrumento

de recoleccién de datos (Cuestionario de Desempeiio laboral) que permitira

recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestion del talento humano

y su influencia en el desempeiio laboral del personal de obstetricia. Red de
Salud Trujillo, 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle | Calificacién |

Suficiencia El item pertenece a la dimension y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de 0:en desacuerdi\
esta.

Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas.

Coherencia El item tiene relacion logica con el 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo

Relevancia El item es esencial o importante, es 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de Valid

e .

del Ci

Definicién de la variable Desempeiio laboral:

Viene a ser el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabnl

idad

rio de la variable Desempeifio laboral

de trabajo

desup

cop 21063

demostrando su capacidad y competencia para al los obj S por la ulgunlzaclbﬂ
(Bohlander et al., 2001).
= S CRITERIOS DE EVALUACION Obiservacionse
BEHCROSN Sl [NO| SI | NO | SI NO si NO L
DIMENSION recomendaciones
= =
Realiza el trabajo en el tiempo establecido y
sin errores X P = i
Trabajo Las que i lo haces de manera
independiente Pl > r x
Orden Produce y realiza su trabajo en forma
metddica y ordenada X r Y o r
Puntualidad Cumple con el horario y reg > > > >
Consecuencias Asumir con honestidad y transparencia las
de sus actos, sin intentar
ocultarlas o minimizarlas. e = * $
Puesto de trabajo La responsabilidad de su puesto de trabajo
esta claramente definida X Y s *r
los objetiy
Cumplimiento de una actitud proactiva Y participativa en la
de las dentrodelos | )X w® g 2 r
plazos previstos.
Identifica con antelacion posibles
de . yP i y se "
prepara de P para DS % S i ™
enfrentarios de forma efectiva.
Aaneja con il y ia las
difi y que se )Q
p Ia de
mantener la calma y encontrar soluciones 7° '70 |
adecuadas.
Fidmgoylrabajo Abomarcon pwnmudy pmdsén Im Y
en equipo b=l
Respuestas claras | e ing o ~e L
claras y concisas.
4\“ N :_ ! ..
1atricia X Rodriguet Leyve
¥4 OBSTETR A
AL coP 21061
Demuestr:
N T > w][ [~ P
Trabajo en equipo X:':':bz respeta las ideas de todo e equipe | __ * - -
Desarrolio de El trabaj liza, le dou
a:m al m‘xltl:oq.l:a.-'.v:; ias ca pormlt. rrotiar > ~ ~ <
vevas
s.mu-w- atento al csmbio, implomonunoe =< 1% > P
recibe preparacion necesa
FNpa, realizar el ;mbh " Gapare P S e >
Promocion de Los jefes las
copacidades Uodo,.:l al s > w o Rl
oe Pone en pracuc. los conoclmlonlo-. o<
thndolo en los munadoo dc su trabajo = s s
Participa en actividades de formacion y desarrolio
qQue le permiten adquirir las competencias Y
ra
trabajo. i I Y 83
Formacion y m::ﬂﬂ de ideas e > ~ > <
personal Logro del trabajo f:mb:dizpormmuu.do‘quom [y = 5¢ )Q
Ofrecen de
y * x * =
Motivacién Se siente motivado en el desempefio en sus P s
labores diarias > -
Evaluacion La evaluacion que se hace al trabajo le b P
| ayuda a mejorar las tareas > o s
Desarrolio personal | Cumplir con las tareas diarias en su trabajo >
le permite un mejor de ol Y~ “ >~
En su lugar de trabajo, se entan y
Nivel de desempefio de
o y productividad. * in faia »
Cambios laborales Informa y consulta oportunamente al jefe =
sobre camblos que los sfecten directamente x P > >
Promocion de La institucion promueve su competencia
competencias personal *< ¥ » ¥
o - bajo, le ite su
L fu y lograr sus metas < ~ -+~ -
AN
rwo \‘;\z i
odriguez Leyve
OBSTETRA




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento ICuestionario de desempeiio laboral

Objetivo del instrumento Medir el desempeno laboral
Nombres y apellidos del experto

~ -
lroh cio. Tonwit Bodviewz Leyw,

Documento de identidad LYAZ2102 3 =
Anos de experiencia en el area 12 omos

Maximo Grado Académico Maestna .
Nacionalidad Pevvona

Institucion

Cargo Obtatra

Nomero telefénico 955939300

Firma F @3

Fecha o7

15 105 /24

Valoracién:

DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO ALTO NIVEL
(0) 1) NIVEL (2) NIVEL (3) (4)

X

W
....... A s
Tava ), Rodriguer Leyve
"\Eﬁa BSTETRA
-‘_‘7 corP 21063



ANEXO ___
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA INSTRUMENTO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° ___

INSTRUCCION: Respetado juez, a continuacién, se le hace llegar el instrumento
de recoleccion de datos (Cuestionario de Desemperio laboral) que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestion del talento humano
y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red de
Salud Trujillo, 2024" Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia El item pertenece a la dimensién y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de 0: en desacuerdo
esta.

Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas.

Coherencia El item tiene relacion logica con el 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo. 0: en desacuerdo

Relevancia El item es esencial o importante, es 1: de acuerdo
decir, debe ser incluida. 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



Matriz de Validacion del Cuestionario de la variable Desempefio laboral

Definicién de la variable Desempefio laboral:

Viene a ser el grado en que un trabajador lleva a cabo las tareas y responsabilidades de su puesto de trabajo,
demostrando su capacidad y competencia para alcanzar los objetivos establecidos por la organizacion

(Bohlander et al., 2001).
iTEMS SUFICIENCI:’RI:;E:\{RI'L;gIPE Egﬁé;tléﬁgl\o'ismvaucm Observaciones ylo
- INDICADOR st |NO| st |{NO| sI | NO | s | no | recomendaciones
DIMENSION
Responsabilidad Tiempo establecido
Realiza el frabajo en el tiempo 1 1 1 1
establecido y sin ermmores
Trabajo dependiente Puedes trabajar de forma independiente 1 1 1 1
Orden Produce y realiza su trabajo en forma 1 1 1 1
metodica y ordenada
Funtualidad Cumple con el horano y registra 1 1 1 1
puntualidad
Gonsecuencias Asume con responsabilidad las
negativas consecuencias negativas de sus 1 1 1 1
acciones
Fuesto de trabajo La responsabilidad de su puesto de 1 1 1 1
trabajo esta claramente definida
Cumplimienta de Cumple con los objetivos demostrando
objetivos iniciativa en la realizacién de actividades 1 1 1 1
en el tiempo indicado
Resolucién de Se anticipa a las necesidades y 1 1 1 1
problemas problemas futuros
Reacciona efectivamente y de forma
Dificultades conflictivas | calmada frente a dificultades o 1 1 1 1
situaciones conflictivas
iderazgo v trabajo Se responden de forma clara y oportuna
en?}ql{ipo ’ Respuestas claras las dudp:?s del personal de la i:sliﬁjocwén 1 1 1 1
Demuestra respeto a sus jefes
Respeto companeros dep?raba'o : Y 1 1 1 1
e s 1 1 1 1
Desarrollo de El tr;ih{ap que realiza permite desarrollar 1 1 1 1
capacidades al maximo sus capacidades
P
, CRITERIOS DE EVALUACION
INDICADOR ITEMS FICH Rl Observaciones y/o
. Sl |NO| Sl |[NO| s | NO | si | No| fecomendaciones
DIMENSION
= T Se muestra atento al cambio, ] |
Huevas metodologias | implementando nuevas metodologias de | 1 1 1 1
trabajo
Praparacion Se recibe preparacion necesaria para 1 1 1 1
realizar el cambio
Promocion de Los jefes promueven las capacitaciones 1 1 1 1
capacidades en todo el personal
- Aplica la experiencia, capacidades y
C‘;"d?ll:‘::;“ conocimientos adquiridos demostrados 1 1 1 1
en resultados
P Recibe preparacion y capacitacion para
Cpashemen realizar su frabajo 1 L L 1
Formacion y Formulacién de ideas | Formula ideas creativas e innovadoras 1 1 1 1
desarrollo Logro del trabajo Se siente feliz por los resultados que 1 1 1 1
personal logra en su trabajo
) B Ofrecen retroalimentacion de manera
Retroalimentacion precisa y oportuna 1 1 1 1
Miativacién Se siente motivado en el desempefio en 1 1 1 1
sus labores dianas
Evaluacion La evaluacion que se hace al trabajo le 1 1 1 1
ayuda a mejorar las tareas
Desamalla persanal Cumplir con las tareas diarias en su
trabajo le permite un mejor desarrollo 1 1 1 1
personal
Nivel de desempefio Se promueven niveles de desempefio 1 1 1 1
en su centro laboral
Cambios laborales Informa y consulta oportunamente al
jefe sobre cambios que los afecten 1 1 1 1
directamente
Fromocian de La institucion promueve su competencia
competencias personal 1 1 1 1
] Su frabajo permite su desarrollo
Desamollo profesional | profasional y lograr sus metas 1 1 1 1




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

(Cuestionario de desempefio labaral

Objetivo del instrumento

Medir el desempefio laboral

Nombres y apellidos del experto

ALFONSO ANIBAL ALARCON VASQUEZ

Documento de identidad

16704801

Arfios de experiencia en el area

28 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion de los servicios de salud

Nacionalidad

Peruana

Institucion (Centro de salud Florencia de Mora Parte Alta
Cargo Asistencial Obstetra.
Numero telefonico 934006808
Firma s

F#
Fecha 28/05/2024

Valoracion:
DEFICIENTE BAJO NIVEL MODERADO MODERADO | ALTO NIVEL |
(0) (1) NIVEL (2) NIVEL (3) (4
X

ALARCON VASQUEZ ALFONSO ANIBAL

DNI: 16704801




JUECES

items Criterio 1 > 3 a - Acuerdos Aiken Decision
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
1 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
9 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia| 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
3 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
4 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
> Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
6 Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
7 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
8 Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
o Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
10 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
1 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si




Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
12 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
13 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia| 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
14 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
15 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
16 Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
17 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
18 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
19 Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
20 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
21 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
22 Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
23 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si




Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
24 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
25 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
26 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
27 Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Suficiencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
28 Coherencia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si
Relevancia 1 1 1 1 1 5 1.00 Si




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

4.1. Resultado del analisis de consistencia interna de gestién del talento

humano

Confiabilidad del cuestionario gestion del talento humano:

Resumen del procedimiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido 0 0

Total 20 100,0

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.822 28
item Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento

1 101.86 335.367 0.428 0.528 0.814
2 101.83 336.631 0.396 0.522 0.815
3 101.95 337.050 0.342 0.463 0.816
4 101.92 332.114 0.452 0.547 0.813
5 101.95 334.624 0.417 0.487 0.814
6 101.92 336.184 0.381 0.503 0.815
7 101.89 335.854 0.403 0.512 0.814
8 101.92 334.614 0.424 0.516 0.814
9 101.89 336.448 0.370 0.486 0.815
10 101.95 334.861 0.410 0.494 0.814
11 101.89 334.760 0.419 0.523 0.814
12 101.89 333.997 0.442 0.544 0.813
13 101.92 336.414 0.374 0.456 0.815
14 101.92 336.507 0.368 0.495 0.815
15 101.92 333.623 0.448 0.520 0.813
16 101.92 335.138 0.417 0.521 0.814
17 101.92 335.968 0.395 0.483 0.815
18 101.92 336.507 0.368 0.495 0.815
19 101.92 336.675 0.358 0.479 0.815
20 101.92 333.968 0.435 0.525 0.813
21 101.89 335.297 0.417 0.522 0.814
22 101.95 336.903 0.348 0.473 0.816
23 101.92 335.184 0.422 0.522 0.814
24 101.92 336.261 0.388 0.500 0.815
25 101.92 334.737 0.425 0.509 0.814
26 101.92 333.738 0.446 0.530 0.813
27 101.92 335.553 0.408 0.525 0.814
28 101.92 334.507 0.429 0.538 0.813

La eliminacién de cualquier item no afectaria significativamente la media, la varianza

o la confiabilidad general de la escala medida a través del Alfa de Cronbach. Todos



los items muestran una correlacién moderada a alta lo que sugiere que estan bien

integrados y miden adecuadamente el constructo

Data piloto (20 obstetras):

Variable independiente: Gestion del talento humano

N° i1 |i2 [i3 |i4 [i5]i6 [i7 |i8 [i9 |i10 |i11 |i12 |i13 |il4 |il5 |il6 |il7 |i18 |i19 |i20 |i21 |i22 |i23 |i24 |i25 |i26 |i27 |i28
1 (11| 1[2|3[1[4][2]3 3 1 2 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1
2 11]1[{3]4]1]1]1]3]1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 5 5 3 4
31| 4] 1|5|5[3|4]1|4 3 4 3 2 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 4 1
4 11]1[3]1[{3]4[1]1]3 1 1 1 1 2 2 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 1 1 1
S|(1|1]1j1j1]1]1]2[3 3 1 3 1 2 1 1 3 4 1 1 3 1 1 2 2 4 3 1
6 [ 1| 1] 2|2|4]3|1]2[1 1 2 3 1 3 1 2 1 2 3 3 4 5 3 3 3 2 2 1
71 5]1]5]2|2|5]1]2]1 1 3 1 4 1 2 2 4 3 1 2 1 1 2 1 3 4 5 1

1111 3]4|5]1]1[2 1 2 2 3 3 4 2 2 5 1 2 1 1 3 1 1 1 1 3
9 (1| 1] 1]1|1]1|3]|]4|2 1 1 4 1 1 4 3 4 5 1 1 2 1 2 5 1 4 1 2
10 1] 1(5]1[4]1[2|]1]3 2 1 1 4 1 1 1 1 1 3 4 2 1 1 1 1 1 1 1
11| 1) 1] 1) 1) 1]1]1|1|1 1 1 1 3 1 1 4 1 1 1 3 1 1 1 4 1 4 1 4
1211141 4] 1[4 1[4]1]1 1 1 5 5 3 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 2 1 2
13| 1] 3(1]1[2]1[2|]1]1 3 1 1 2 1 2 1 3 4 1 1 3 1 1 5 1 1 1 2
141 1)1(5]1[1]1{2]3]3 4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 3 1 1 1 1
15| 1] 1|1 2] 1]1]2]1|3 4 4 3 2 2 1 2 4 3 1 2 1 1 2 1 4 4 1 4
16| 1) 1| 2| 2|11 2|1|2 3 1 1 1 2 1 2 2 5 1 2 1 1 3 1 3 1 1 2
17| 2] 1] 1)1 2]1]1|2|1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 1 1 2 1 2 1 1 5 1 1
18| 2|1 1]1[1]1[3|]1]3 1 1 1 2 2 1 1 4 1 4 1 1 1 1 3 1 1 2 1
191113 1] 3[1]1[1]1]3 3 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 1
200 111|414 1][1]1 3 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 4 1 3 1 1 2 2




4.2. Resultado del andlisis de consistencia interna de desempefio laboral

Confiabilidad del cuestionario desempefio laboral:

Resumen del procedimiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido 0 0

Total 20 100,0

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.875 28
item Media de la Varianza de la Correlacion Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total multiple al Cronbach si se
elimina el elimina el corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento

1 141.85 375.327 0.568 0.680 0.866
2 141.82 374.645 0.610 0.720 0.864
3 141.95 378.070 0.590 0.740 0.862
4 141.92 377.114 0.673 0.690 0.867
5 141.92 374.654 0.655 0.650 0.864
6 141.91 376.184 0.732 0.717 0.863
7 141.89 375.844 0.689 0.730 0.866
8 141.92 374.615 0.677 0.670 0.862
9 141.83 376.448 0.599 0.740 0.866
10 141.93 374.865 0.791 0.660 0.864
11 141.87 374.760 0.634 0.705 0.863
12 141.87 373.997 0.793 0.640 0.865
13 141.90 376.454 0.734 0.720 0.864
14 141.92 376.507 0.792 0.730 0.866
15 141.92 373.643 0.654 0.680 0.864
16 141.92 375.135 0.679 0.710 0.862
17 141.91 375.948 0.592 0.650 0.865
18 141.90 376.507 0.712 0.720 0.863
19 141.90 376.675 0.783 0.690 0.865
20 141.90 373.968 0.645 0.660 0.864
21 141.85 375.297 0565 0.655 0.866
22 141.91 376.903 0.634 0.711 0.862
23 141.91 375.184 0.588 0.695 0.860
24 141.91 376.261 0.673 0.782 0.861
25 141.88 374.737 0.499 0.509 0.861
26 141.88 373.738 0.467 0.530 0.860
27 141.88 375.553 0.497 0.525 0.863
28 141.88 374.507 0.486 0.538 0.862

La eliminacién de cualquier item no afectaria significativamente la media, la varianza
o la confiabilidad general de la escala medida a través del Alfa de Cronbach. Todos
los items muestran una correlacion moderada a alta o que sugiere que estan bien

integrados y miden adecuadamente el constructo.



Data piloto (20 obstetras):

Variable dependiente: Desempefio laboral

i28

i27

26

i25

i24

i23

i22
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i19

i18
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i16
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i1l
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1

2

1

1
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1

1
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112

1

2133

1

i5

1

1

1

1

1

1

1

2

i4

113[14[2

11413[4|4

1

112 3[3|4

i3

1

i2

1134

113

1134

113

112

1

il

1/ 5(5|3[4]1]4[3|4

3

22|43

5/2] 2|5

113[4]|5

1

3|4

11 5|5|3[4[1]/4]3]4

2121413

113]4]5
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4

5

7

8

9

10

11

12

13| 3

14

15

16 5/2]2]|5

17

18| 4

19

20| 5




Anexo 5. Carta de consentimiento informado
(Se solicité el consentimiento informado a cada uno de los participantes) Ver
enlace drive
https://drive.google.com/drive/folders/1IFwX0QYB6JbP831bih9tWpGVLP30O-

bcbg

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral del personal de obstetricia. Red de Salud Trujillo, 2024™

Investigadora: Kanm Saavedra Guzman.

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada ““Gestion del talento humano y
su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red de Salud
Trujillo, 20247, cuyo objetivo es Evaluar la influencia de la gestion del talenfo
humano en el desempeiio laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud
Trujillo, 2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de
estudio Maestria en los servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del
campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad vy
con el permiso de la institucion Red de Salud Trujillo.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Determinar su influencia en el desempeidio laboral, ya que de ahi nace la calidad
que percibe el paciente; ademas, se considerard el drea de obstefricia pues es
donde se observa mayores casos que afectan la imagen del profesional y de la
organizacion; asi también, es necesario mencionar que fa mala gestion del talenfo
humano en el personal de obstetricia conlleva graves problematicas que afectan
tanfo al desempefio laboral como a la calidad de la aftencion brindada a las
pacientes.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente

(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se
realizara en un ambiente de la institucion Red de Salud Trujllo. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):


https://drive.google.com/drive/folders/1FwX0QYB6JbP83Ibih9tWpGVLP3O-bcbg
https://drive.google.com/drive/folders/1FwX0QYB6JbP83Ibih9tWpGVLP3O-bcbg

Indicar al participants |a existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |a liberfad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de |a investigacion se le alcanzara a la institucion
al téermino de la investigacion. Mo recibira ningldn beneficio econdmico ni de ninguna
ofra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no serd usada para ningan otro propdsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Karm Saavedra Guzman, email: kaver83@hotmail. com y asesor Miryam Griselda
Lora Loza, email: mloral@ucvvirtual edu_pe

Consentimiento

Despues de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Firma(s):

Fecha y hora:
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Anexo 7. Andlisis complementario

7.1. Disefio de investigacion
De manera grafica, el disefio sostiene la siguiente forma:

Figura 1
Disefio de la investigacion

Wi

Nota. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

Donde:

Vi : Gestion del talento humano (variable independiente).
Vb : Desempefio laboral (variable dependiente).

M : Muestra.

r : Relacion causal entre Viy Vb.



7.2. Tamafio de muestra

Férmula:
B NZ2pQ
" (NZ1)D? +22PQ
Donde:

e n = Tamafo de muestra final.

e N = Poblacion.

e Z = Nivel de confianza (Z=1.96, representando el 95% de confianza).
o D = Margen de error (0.05).

e P = Probabilidad de ocurrencia (0.50).

e Q = Probabilidad de no ocurrencia (0.50).

Aplicacion de la formula:

2
250 * 1.96 * 0.5 * 0.5
2 2
( 250 - 1) 0.050 + 1.96 * 05 * 05
250 * 3.8416 * 0.25
249 * 0.0025 + 3.8416 * 0.25

240.1

0.6225 + 0.9604

240.1
1.5829

151.68 = 152 obstetras.



7.3. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Gestion talento humano 0.381 152 0.000
Reclutamiento 0.540 152 0.000
Seleccion 0.540 152 0.000
Capacitacion 0.526 152 0.000
Recompensa 0.536 152 0.000
Evaluacién 0.537 152 0.000
Desempefio laboral 0.395 152 0.000

Presentd significancia < 0.05, considerandose datos con comportamiento no

paramétrico, por lo tanto, se uso Rho Spearman para el contraste de hipétesis.



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

8.1. Carta de presentacién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Dow

RESOLUCION JEFATURAL N2 1211 - A-2024-UCV-VA-EPG-5L01/J

Trujillo, 24 de mayo de 2024
VISTO:
El proyecto de investigacion denominado: Gestion del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral del personal de obstetricia Red de Salud trujillo.2024; presentado por el (la)
Br. Saavedra Guzman, Karim con cédigo de estudiante N° 7000092171 del programa de MAESTRIA
EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD — grupo A2; y
CONSIDERANDO:

Que, la normativa de la Universidad César Vallejo, sefala que el estudiante deberd presentar un
proyecto de investigacion para su aprobacién y posterior sustentacién con fines de graduacion;

Que, el proyecto mencionado cuenta con opinién favorable del docente de la experiencia curricular
de “DISENO Y DESARROLLO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION”, el (la) Dra. Miryam Griselda Lora
Loza.

Que, es politica de la Universidad velar por el adecuado manejo administrativo de los documentos
para cumplir Ias politicas internas de gestion;

Que, el (Ia) Jefe (a) de la Unidad de Posgrado, en uso de sus facultades y atribuciones;

RESUELVE:

Art. 1°.- APROBAR, el Proyecto de Investigacién denominado: Gestién del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia Red de Salud trujillo.2024,
presentado por el (la) Br. Saavedra Guzman, Karim con cddigo de estudiante N°
7000092171.

Art. 2°.- DESIGNAR, al docente de la experiencia curricular de “DISENO Y DESARROLLO DEL
TRABAJO DE INVESTIGACION”, el (la) Dra. Miryam Griselda Lora Loza, como asesor(a) del

proyecto de investigacion mencionado en el articulo 1°.

Art. 3°.- PRECISAR, que el (la) autor (a) del proyecto de investigacién deberd desarrollarlo en el
semestre en curso y excepcionalmente hasta el semestre siguiente.

Registrese, comuniquese y archivese.

Mg. Ricardo Benites Aliaga
Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo

e Sy et S ki



8.2. Autorizacion de la Red de Salud de Trujillo

: e I A W2
\ EE }"BED' DE SALUD = ;‘\“‘!"”’:': RN TaNAmO
N - == : -
N TRUJILLO ?/,’,‘“\\\"\\' 2021 - 2024
“CUNWN

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION
DE LAS HEROICAS DATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO™

CONSTANCIA

AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD TRUJILLO Y LA JEFE DE LA UNIDAD DE
DESARROLLO INNOVACION E INVESTIGACION QUE SUSCRIBEN:

HACEN CONSTAR

Qué; mediante hoja de tramite N° 9913-2024, el Jefe de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo; esta solicitando autorizacién para que la Srta. KARIM SAAVEDRA GUZMAN; alumna del Programa
de Maestria en Gestién de los Servicios de Salud; aplique el proyecto de investigacién titulado “ GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE OBSTETRICIA. RED DE
SALUD TRUIJILLO, 2024”; En amparo de |la Resolucién Jefatural 1211-A- 2024-UCV-VA-EPG-SLO1/). El Comité
de Investigacién de la Red Trujillo ha APROBADO y AUTORIZADO su ejecucién en los establecimientos de
Salud de la Red de Salud Trujillo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para fines académicos; con el compromiso
del director/jefe del Establecimiento de Salud, de brindar las facilidades para la ejecucién del proyecto de

investigacion; la investigadora aplicar el proyecto con las exigencias éticas. Y; alcanzar protocolo e
Informe de los resultados de la investigacién, al correo electrénico udiireddesaludtrujillo@gmail.com

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES CONTRA EL ESTADO “

TRUJILLO, 10 DE JUNIO DEL 2024

Jcca/8DA/BDA
CC. Archivo

“Justicia por la Prosperidad”
Esqdlna de las Turquesas N2 390y las Gemas N2 380 - Urb. Santa Inés, teléfonos:- Telefax: 293955 (Administracién)

Pag. Webb: www.utes6trujillo.com.pe



Anexo 9. Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red de Salud Trujillo, 2024
Autor: Saavedra Guzman, Karim

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E
INDICADORES
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1 Gestion del talento humano
¢Como  influye la Evaluar la influencia | L& GTH tiene una ltems| Escala Niveles
EeSt'O” del talentol de la GTH en el | influencia positiva y | Dimensiones Indicadores de o
desempefio laboral do] d€sempefio  laboral | significativa en el Valores
P .l del personal de | desempefio laboral del rangos
personal de obstetricia e .. | Reclutamiento | Comunicacion lal4 | 1. BUENO=
de una Red de Saludl obstetricia de una | Personal de obstetricia Nunca 94 - 140
Trujillo, 2024? Red de Salud Trujillo, | de una red de salud de . : REGULAR=
Truiillo L Dotacion de recurso 2. Casi
2024. _ J' . - Seleccion HUMano 5al8 nunca 47 - 93
Problemas Hipotesis especificas: 3 A DEFICIENTE=
secundarios: Obijetivos ] ) 28 - 46
especificos: HE4. Las dimensiones| Capacitacion | Entrenamiento veces
de reclutamiento, Desarrollo de 9al 18| 4. Casi
PEL.  ¢COMO  S€ 5Eq  caracterizar el SEl€ccion, capacitacion, habilidades siempre
carqctenza ell_ perfil perfil socio| €compensa Y| Desarrollo de actitudes 5.
ersonal de obstetricia] ~.7 T | i i
de una red de salud ge na red de salud Significativa  en el Recompensa Financieras 19 al
Trujillo? Truijillo desempefio laboral del No Financieras 25
PE2. ‘¢ Cuales son las| ~g» .Identificar las personal de obstetricia
practicas de GTH précficas de GTH de una red de salud .
implementadas en unal i ojementadas en una 1 ilo- Evaluacion de | gyalyacién de
red de salud Trujillo? | o ge salud Trujllo. desempeio actividades 264l
PE3. (Cuél es el nivel o3 gentificar el 28
de desempefio dell . ./ ~ Logro de metas
21 nivel de desempefio
personal de obstetricial yo|  personal  de Variable 2 Desempefio laboral
_cli_e ,ffln"f‘) red de salud pstetricia de una red items |[Escalade Niveles o
rupitio: de salud Truiillo. Dimensiones Indicadores Valores rangos




PE4. ¢ Como influye la
las dimensiones de

reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensa y
evaluacion de la GTH
en el desempefio

laboral del personal de
obstetricia de una red
de salud Trujillo?

OE4. Establecer Ia
influencia de las|

dimensiones de
reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensa yl
evaluacion de la GTH

en el desempefig
laboral del personal de
obstetricia de una red
de salud Trujillo.

Responsabilidad

Liderazgo y
trabajo en
equipo

Formacion y
desarrollo
personal

Tiempo establecido
Trabajo dependiente
Orden

Puntualidad
Consecuencias
negativas

Puesto de trabajo
Cumplimiento de
objetivos

Resolucién de
problemas
Dificultades conflictivas

Respuestas claras
Respeto

Trabajo en equipo
Desarrollo de
capacidades
Nuevas metodologias
Preparacion
Promocién de
capacidades
Conocimientos
adquiridos
Capacitacion

Formulacién de ideas
Logro del trabajo
Retroalimentacion
Motivacion

lal9

10 al
18

19 al
28

1
Nunca
2. Casi
nunca
3.A
veces
4. Casi
siempre
5.
Siempre

BAJO:
28-46
MEDIO:
47-93
ALTO:
94-140




Evaluacion
Desarrollo personal
Nivel de desempeiio
Cambios laborales
Promocion de
competencias
Desarrollo profesional

TIPO Y DISENO POBLACION TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A
DE Y UTILIZAR

INVESTIGACION MUESTRA
Tipo: Poblacion y Técnica: DESCRIPTIVA:
API'Cfld‘f’" muestra: Se empled las tablas cruzadas, permitiendo identificar el nivel de cada
Disefia: La poblacién estuvo | Encuesta. variable y de sus dimensiones.
No experimental, conformada por 250
causal-correlacional. P Instrumento: INFERENCIAL:

Método:
Hipotético-deductivo

obstetras de la red de
salud de Truijillo,
2024.

La muestra estuvo
integrada por 152

obstetras.

Tipo de muestreo:

Probabilistico
aleatorio simple.

Cuestionario de escala Likert.

Se empled las pruebas no paramétricas de correlacion de Rho
Spearman, regresion ordinal, y Nagelkerke; con estas pruebas se
pudo determinar el grado de relacion y dependencia permitiendo
responder a los objetivos y contrastar las hipétesis.




Anexo 10. Evidencia de cuestionarios aplicados

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
Gesllon del talento h y su infl Ia on ol di pefio laboral del p I do ob 1a. Red do Salud Truillo,
2024
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
(Chi 2019). Adap por (2022).
Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la geslion del talento en el d fio laboral del de

obslelricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

C Toda Inf¢ i6n prop sera Jada con la méas estricta confidenclalidad y anonimato. Su
correo electronico serd utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio serdn utilizados y/o publicados solo con fines clentificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:
1.NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 6.SIEMPRE

DATOS GENERALES:

- Edad: S )

- Sexo:_E

- Mirored: T @V §\\2,

- Cargo: O TEN A

- Nivel de atencion donde labora,_t — ¢,

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION DE RECLUTAMIENTO
ESCALA DE
N° frems MEDICION
1 2 3 4 5
1 La institucién crea el perfil profesional adecuado para la plaza donde
se da una vacante. N
2 La lnsmudbn publica la plaza creada a través de los medios de
y 0 de manera cla y X
3 El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos
establecidos en el perfil de la convocatoria. p
4 En caso de quedar desierta la plaza la institucién realiza una nueva
convocatoria P
DIMENSION DE SELECCION
5 El personal seleccionado pasa por un examen psicolégico 70
6 Se realizan i yde rdo al perfil de la plaza
7 La institucién solicita el vitae del p en un formato
practico y preciso 70
8 La inslitucién establece la funcién que debe desempediar y cumplir el
personal seleccionado ~D
DIMENSION DE CAPACITACION




[) El droa do h ga do ofrocor al nuevo
colaborador Informacién sobro la cultura organizacional, misién,
visién, ROF y MOF. X
10 So Brinda un plan de capacitacién y aclualizacién permanente al
trabajador para brindar un buen servicio a los paclentes. %
1" La capacitacién brindada cubre las expeciativas do los participantes )Q
12 La institucién analiza problemas solucionables mediante el ¢
entronamiento y reuniones de trabajo. Al
17 Su serviclo promuave lalleres de capacilacién de manera continua, ')O
14 La Institucién imph la un plan do seguridad que incluyo pravencién )Q
de accid supervision p periddicas.
16 La Inslitucion brinda a sus uaba)ndom Instrucciones de seguridad
para cada trabajo. I
16 La Institucién brinda apodlnddn acerca de dima organizacional,
manejo do emociones y a
17 La institucién tiene un plandacorlmgenda anle problemas de )Q
18 L.alnstltuclénr la aplicacién de principlos y valores.
DIMENSION DE RECOMPENSA
19 La institucién ple op conla 6n segin
contrato. X
20 La Institucién cumple con otorgar beneficios al emp como
i pago de aguinaldo, pago de I6n, salario
por matemidad, horas exiras, go por trabajo noct umo )0
21 La institucién cumple con brindar un horario adecuado al trabajador
para ingreso, salida, refrigerio y afnes "
22 La lnslhudén ha fijado prog P fi para
los traba] ue un buen A0
23 La Insllludbn realiza reconocimiento pablico, o'oma diplomas de
honor, etc. Por el buen d pefio de sus col. Pas
24 La institucién tiene un prog de pi iales para los
lab que forman parte de Ia organizacién X
25 Lnlnsl}ludbnmplecon, g ividad
deportivas, paseos y 70
DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO
26 La institucién realiza periédicamente la supervision del cumplimiento
do sus scliided >Q
27 La institucién realiza periédicamente la evaluacién de desempefio de
scividad A
Le inf austed los ltados de la evaluacion de d ped e
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor: Rodriguez y irez (2015). Adap y validado por S: y Lora (2024)
Objetivo del Evaluar la infl ia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de
obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024
Confidencialidad: Toda informacién prop sera jada con la mas estricta confi ialidad y i Su

correo electrénico serd utllizado como un cédigo identificador.
Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines clentificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2. CASINUNCA 3.A VECES 4.CASISIEMPRE 6. SIEMPRE



VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEMS

RESPONSABILIDAD

ESCALA DE
MEDICION

4

3

2

Roaliza ol trabajo on ol tliempo establecido y sin errores

©

Las labores que realizas lo haces de manera Indepondiento

0

Produce y reallza su trabajo en forma metddica y ordenada

<

Cumple con el horario y reglistra puntualidad

Asumir con honestidad y p la las las do sus actos,
sin intentar ocultarlas o minimizarias.

La rosponsabllidad de su puesto de trabajo esta claramente definida

Alcanza los obj establecld dlante una actitud proactiva y
tiva en la i6n de las actividades denlro de los plazos

3133

Identifica con anlelacién posibles necesidades y problemas venideros,

Y se prepara de manera oportuna para enfrentarios de forma efectiy

Maneja con tranquilidad y eficacla las dificultades y situaci
conflictivas que se presenten, demostrando la capacidad de mantener
la calma y encontrar soluciones adecuadas.

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

10

Abordar con prontitud y precision las inquieludes expresadas por los
miembros del equipo, proporci d plicacit claras y
conclsas.

1"

Demuestra respeto a sus jefes y compaiieros de lrabajo

12

Valora y respeta las Ideas de todo el equipo de trabajo

6 [%

13

El trabajo que realiza, le permite d al maximo sus propias
capacidades

14

Se muestra atento al bio, impk d dologl:

de trabajo - i

15

Se recibe prep i0 ria para el bl

16

Los jefes pi las itaci en todo el personal

17

Pone en practica los y ia que ha

uirido, reflejandolo en los resultados de su trabajo

18

Participa en actividades de formacién y desarmolio que le permiten
dquirir las p i rias para d far efecti su

trabajo.

FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

Formula ideas creativas e innovadoras

Se slente feliz por los resultados que logra en su trabajo

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna

Se slente motivado en el d pefio en sus lab diarias

La evaluaci6n que se hace al trabajo le ayuda a mejorar las tareas

Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite un mejor

Ensulugar't-nuzba]o,sefomemany I los estand levadi
de desempefio y productividad.

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre camblos que los
afecten direct;

La Institucién p 'su competenci ]

P

S yp TS BB

B 8 B B ¥ 8 Ry

Su trabajo, le permite su desarrolio profesional y lograr sus metas




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.
Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
(Chiavenato 2019). Adaptado por Altamirano (2022).

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio
laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd& manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientlficos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

DATOS GENERALES:

- Edad: Y5

- Sexo:

- Microred: _Jesolon

- Cargo: ___Ohikew -
- Nivel de atencién donde labora;_~-

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION DE RECLUTAMIENTO

N° iTEMS MEDI(iIgh

1 2 3 5
1 La institucién crea el perfil profesional adecuado
para la plaza donde se da una vacante. >q
2 La institucién publica la plaza creada a través de .
los medios de comunicacién virtuales y electronicos ’ ><

de manera correcta y oportuna

3 — Elpersonal que postula'y dgana Ta plaza cumple con
los requisitos establecidos en el perfil de Ila x Y

convocatoria.

4 En caso de quedar desierta la plaza la institucién

realiza una nueva convocatoria X

— DIMENSION DE SELECCION

5 El personal seleccionado pasa por un examen )Q
psicolégico
6 Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al \<1

perfil de la plaza solicitada.




La institucién solicita el curriculum vitae del
postulante en un formato practico y preciso

La institucion establece la funcién que debe
desempefiar y cumplir el personal seleccionado

DIMENSION DE CAPACITAC

Eldrea de recursos humanos se encarga de ofrecer
al nuevo colaborador informacién sobre la cultura
organizacional, misién, vision, ROF y MOF.

10

Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacién
permanente al trabajador para brindar un buen

servicio a los pacientes.

1

La capacitacion brindada cubre las expectativas de
los participantes

12

La institucién analiza problemas solucionables
mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo.

13

Su servicio promueve talleres de capacitacién de
manera continua.

14

La institucién implementa un plan de seguridad que
incluye prevencién de accidentes, supervision
permanente y reuniones periédicas.

15

La institucion brinda a sus trabajadores
instrucciones de seguridad para cada trabajo.

16

La institucion brinda capacitacion acerca de clima
organizacional, manejo de emociones y relaciones
interpersonales

=i B

17

La institucion tiene un plan de contingencia ante
problemas de relaciones interpersonales

18

La institucién promueve la aplicacion de principios y
valores.

ol

DIMENSION DE RECOMPENSA

4

19

La institucién cumple oportunamente con la
remuneraciéon segun contrato.

20

La institucién cumple con otorgar beneficios al
empleado como vacaciones, pago de aguinaldo,
pago de ascensos, pensién, salario por maternidad,
horas extras, recargo por trabajo nocturmno.

21

La institucién cumple con brindar un horario
adecuado al trabajador para ingreso, salida,
refrigerio y afines.

D b

22

La institucién ha fijado programa de recompensas
financieras para los trabajadores que muestran un
buen desempefio

b

23

La institucion realiza reconocimiento publico, otorga
diplomas de honor, etc. Por el buen desempefio de
sus colaboradores

>

La institucion tiene un programa de prestaciones
sociales para los colaboradores que forman parte
de la organizacién

X

La institucién cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones.

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

26

La institucion realiza periédicamente la supervision
del cumplimiento de sus actividades

27

La institucién realiza periédicamente la evaluacién
de desempefio de actividades

Le informan a usted los resultados de la evaluacion
de desempefio

I




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y su influencia en el desemperio laboral del personal de obstetricia.
Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor: Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado y validado por Saavedra y Lora (2024)

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio
laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5.SIEMPRE

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEMS

RESPONSABILIDAD MEDICIgN
5T 473 |2 T

1
Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin ><
errores
2 Las labores que realizas lo haces de manera
independiente ~
3 Produce y realiza su frabajo en forma metddica y
ordenada
4 Cumple con el horano y regisira puntualidad
5 Asumir con honesfidad y fransparencia Tas |
consecuencias de sus actos, sin intentar ocultarlas o X
minimizarlas. d
6 [a responsabilidad de su puesio de frabajo esfa
claramente definida \<
7 Alcanza los objefivos establecidos mediante una
actitud proactiva y participativa en la realizacion de las \(
actividades dentro de los plazos previstos.
\

8 Tdentifica con antelacion posibles necesidades y
problemas venideros, y se prepara de manera oportuna \&
para enfrentarios de forma efectiva.

9 Maneja con tranquilidad y eficacia las dificultades y
situaciones conflictivas que se presenten, demostrando Y
la capacidad de mantener la calma y encontrar
soluciones adecuadas.

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO
10 Abordar con prontitud y precisién las inquietudes X

expresadas por los miembros del equipo,
proporcionando explicaciones claras y concisas.




1

Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de
trabajo

lograr sus metas

12 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo
13 El trabajo que realiza, le permite desarrollar al maximo
sus propias capacidades
14 Se muestra atento al camblo, implementando nuevas
metodologlas de trabajo
15 Se recibe preparacién necesaria para realizar el
cambio )(
16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el
personal )(\
17 Pone en practica los conocimientos, habilidades y
experiencia que ha adquirido, reflejandolo en los >Q
resultados de su trabajo
18 | Participa en actividades de formacién y desarrollo que le
permiten adquirir las competencias necesarias para ><
desempeniar efectivamente su traba"o.
19 Formula ideas creativas e innovadoras
20 Se siente feliz por los resultados que logra en su
trabajo '>(
21 Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y X
oportuna
22 Se siente motivado en el desempefio en sus labores ><
diarias
23 La evaluacién que se hace al trabajo le ayuda a X
mejorar las tareas /
24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite Y
un mejor desarrollo personal
25 [En su lugar de trabajo, se fomentan y valoran los
estandares elevados de desempefio y productividad. >Q
26 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre X
cambios que los afecten directamente
27 La institucién promueve su competencia personal }Q
28 Su trabajo, le permite su desarrollo profesional y




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.
Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
(Chiavenato 2019). Adaptado por Altamirano (2022).

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio
laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd& manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electronico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5.SIEMPRE

DATOS GENERALES:

- Edad: 29

- Sexo:_F

- Micro red: L.C

- Cargo: Ostelra

- Nivel de atencién donde labora:_TY

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION DE RECLUTAMIENTO

N° ITEMS MEDICIZN

11 2] 37 4 5

1 La institucién crea el perfil profesional adecuado
para la plaza donde se da una vacante. %

2 La institucién publica la plaza creada a través de
los medios de comunicacién virtuales y electrénicos X
de manera correcta y roportuna _—

3 El personal que postula y gana la plaza cumple con
Iosperequmtgs establecl:d%s en el perfil pde la X
convocatoria.

4 En caso de quedar desierta la plaza la institucion
realiza una nueva convocatoria X
l .k

5 El personal seleccionado pasa por un examen X
psicolégico

6 Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al

perfil de |a plaza solicitada.




| La institucion  solicita el curriculum vitae del

postulante en un formalto praclico y preciso

“La institucion ostablece la funcién que debe
desempenar y cumplir el personal selecclonado

DIMENSION DE CAPACITACION

El'drea de recursos humanos se encarga de ofrecer
al nuevo colaborador informacion sobre la cullura
organizacional, misién, visién, ROF y MOF.

10

Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacion
permanente al trabajador para brindar un buen

servicio a los pacientes.

11

La capacilacion brindada cubre las expectalivas de
los participantes

12

La institucién analiza problemas solucionables
mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo.

Su servicio promueve lalleres de capacitacién de
manera continua.

14

La institucién implementa un plan de seguridad que
incluye prevencién de accidentes, supervision
permanente y reuniones periédicas.

15

La institucion brinda a sus trabajadores
instrucciones de seguridad para cada trabajo.

16

La institucion brinda capacitacién acerca de clima
organizacional, manejo de emociones y relaciones
interpersonales

17

La institucién tiene un plan de contingencia ante
problemas de relaciones interpersonales

18

La institucién promueve Ia aplicacién de principios y
valores.

X || X | X|x

DIMENSION DE RECOMPENSA

La institucién cumple oportunamente con la
remuneracion segun contrato.

La Institucién cumple con otorgar beneficios al
empleado como vacaciones, pago de aguinaldo,
pago de ascensos, pensién, salario por maternidad,
horas extras, recargo por trabajo noctumo.

21

La Institucién cumple con brindar un horario
adecuado al trabajador para ingreso, salida,
refrigerio y afines.

22

La Institucion ha fijado programa de recompensas
financieras para los trabajadores que muestran un
buen desempefio

La institucién realiza reconocimiento publico, otorga
diplomas de honor, etc. Por el buen desempefio de
sus colaboradores

La institucién tiene un programa de prestaciones
sociales para los colaboradores que forman parte
de |a organizacién

La institucion cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones.

X

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

La Institucién realiza periédicamente la supervision
del cumplimiento de sus actividades

Jss:st:u

La Institucién realiza periédicamente la evaluacién
de desempefio de actividades

Le Informan a usted los resultados de la evaluacién
de desempefio




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.

Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Autor: Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado y validado por Saavedra y Lora (2024)

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio

laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEMS

RESPONSABILIDAD

Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin
errores

Las labores que realizas lo haces de manera
independiente

Produce y realiza su trabajo en forma mefddica y
ordenada

Cumple con el horario y registra punfualidad

Asumir _con honesfidad y [ransparencia Tas
consecuencias de sus actos, sin intentar ocultarlas o
minimizarias.

La responsabilidad de su puesio de (rabajo esta
claramente definida

Alcanza los objefivos _establecidos mediante una
actitud proactiva y participativa en la realizacién de las
actividades dentro de los plazos previstos.

[denfifica con antelacién posibles necesidades y
problemas venideros, y se prepara de manera oportuna
para enfrentarlos de forma efectiva.

Maneja con tranquilidad y eficacia las dificultades y
situaciones conflictivas que se presenten, demostrando
la capacidad de mantener la calma y encontrar

soluciones adecuadas.
[N

10

Abordar con prontitud y precisiéon las inquietudes
expresadas por los miembros del equipo,
proporcionando explicaciones claras y concisas.




1

Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de
trabajo

12

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

12

El trabajo que realiza, le permite desarrollar al maximo
sus proplas capacidades

14

Se muestra atento al camblo, implementando nuevas
metodologlas de trabajo

15

Se recibe preparacion necesaria para realizar el
cambio

16

Los jefes promueven las capacitaciones en todo el
personal

17

Pone en practica los conocimientos, habilidades y
experiencia que ha adquirido, reflejandolo en los
resultados de su trabajo

18

Participa en actividades de formacion y desarrollo que le
permiten adquirir las competencias necesarias para
desempefiar efectivamente su trabajo.

AL

19

Formula ideas creativas e innovadoras

Se siente feliz por los resultados que logra en su
trabajo

21

Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y
oportuna

22

Se siente motivado en el desempefio en sus labores
diarias

23

La evaluacion que se hace al trabajo le ayuda a
mejorar las tareas

Cumplir con Ias tareas diarias en su trabajo le permite
un mejor desarrollo personal

En su lugar de trabajo, se fomentan y valoran los
estandares elevados de desempeiio y productividad.

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre
cambios que los afecten directamente

q 8

La institucién promueve su competencia personal

XX |[x& [x K |X<|x

Su trabajo, le permite su desarrollo profesional y
lograr sus metas




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestién del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.

Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

(Chiavenato 2019). Adaptado por Altamirano (2022).

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio

laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada ser4 manejada con la més estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cédigo identificador.
Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 6. SIEMPRE

DATOS GENERALES:

Edad: ':19

Sexo: _F
Micro red: !2% g gp
Cargo: @0 S

Nivel de atencién donde labora:__1\/

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION DE RECLUTAMIENTO

MEDICIZN
3] 4 5

N° iTEMS
1 La institucién crea el perfil profesional adecuado
para la plaza donde se da una vacante. 4
2 La institucién publica la plaza creada a través de
los medios de comunicacién virtuales y electrénicos X
de manera correcta ty Ioportuna - I
3 El personal que postula y gana la plaza cumple con
losp requisitgs establec¥d%s en el perfil de la b(
convocatoria.
4 En caso de quedar desierta la plaza la institucién .
realiza una nueva convocatoria %
DIMENSION DE SELECCION
5 El personal seleccionado pasa por un examen
psicolégico %
6 Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al

perfil de la plaza sollcitada.




La institucion solicita el curriculum vitae del
postulante en un formato praclico y preciso

La Institucion establece la funcién que debe
desempefiar y cumplir el personal seleccionado

DIMENSION DE CAPACITACION

El'drea de recursos humanos se encarga de ofrecer
al nuevo colaborador informacién sobre la cultura
organizacional, misién, vision, ROF y MOF.

10

Se Brinda un plan de capacitacién y actualizacion
permanente al trabajador para brindar un buen

servicio a los pacientes.

1"

La capacitacion brindada cubre las expectativas de
los participantes

12

La institucién analiza problemas solucionables
mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo.

13

Su servicio promueve talleres de capacitacién de
manera continua.

14

La Institucién implementa un plan de seguridad que
incluye prevencién de accidentes, supervision
permanente y reuniones periédicas.

15

La institucién brinda a sus trabajadores
instrucciones de seguridad para cada trabajo.

16

La institucién brinda capacitacién acerca de clima
organizacional, manejo de emociones y relaciones
interpersonales

17

La institucién tiene un plan de contingencia ante
problemas de relaciones interpersonales

18

La institucién promueve la aplicacién de principios y
valores.

KA XA X

DIMENSION DE RECOMPENSA

19

La institucién cumple oportunamente con la
remuneracioén segun contrato.

20

La institucién cumple con otorgar beneficios al
empleado como vacaciones, pago de aguinaldo,
pago de ascensos, pensién, salario por maternidad,
horas extras, recargo por trabajo noctumo.

21

La institucién cumple con brindar un horario
adecuado al trabajador para ingreso, salida,
refrigerio y afines.

X

22

La institucién ha fijado programa de recompensas
financieras para los trabajadores que muestran un
buen desempefio

23

La institucién realiza reconocimiento publico, otorga
diplomas de honor, etc. Por el buen desemperio de
sus colaboradores

La institucién tiene un programa de prestaciones
sociales para los colaboradores que forman parte
de la organizacién

La institucién cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones.

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

La institucién realiza peribdicamente la supervision
del cumplimiento de sus actividades

27

La institucién realiza periédicamente la evaluacién
de desemperio de actividades

Le informan a usted los resultados de la evaluacién
de desempefio

X X[y| [X




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.

Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Autor: Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado y validado por Saavedra y Lora (2024)

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio

laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd manejada con la mas estricta

confidencialidad y anonimato. Su correo electronico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 6. SIEMPRE

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ITEMS

RESPONSABILIDAD

MEDIClgN
473 |2 1

Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin
errores

Las labores que realizas lo haces de manera
independiente

Produce y realiza su frabajo en forma metddica y
ordenada

o & W

Cumple con el horario y registra puntualidad

XIAX | X

Asumir con honesfidad y fransparencla las
consecuencias de sus actos, sin intentar ocultarlas o
minimizarlas.

[a responsabilidad de su puesto de frabajo esfa
claramente definida

Alcanza los objetivos establecidos mediante una
actitud proactiva y participativa en la realizacién de las
actividades dentro de los plazos previstos.

Tdenfifica con antelacion posibles necesidades y
problemas venideros, y se prepara de manera oportuna
para enfrentarlos de forma efectiv

Maneja con tranquilidad y eﬁcacna las dificultades y
situaciones conflictivas que se presenten, demostrando
la capacidad de mantener la calma y encontrar

X X[ R|X

soluciones adecuadas.
LI 0

10

Abordar con prontitud y precisién las inquietudes
expresadas por los miembros del equipo,

proporcionando explicaciones claras y concisas.




['11 Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de 7(
trabajo A
12 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo X
13 El trabajo que realiza, le permite desarrollar al maximo ~¢
sus propias capacidades
14 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas )(
metodologlas de trabajo
15 Se recibe preparacién necesaria para realizar el e
cambio
16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el =
personal
17 Pone en practica los conocimientos, habilidades y A
experiencia que ha adquirido, reflejandolo en los
resultados de su trabajo
18 | Participa en actividades de formacién y desarrollo que le
permiten adquirir las competencias necesarias para 7\
desempeniar efectivamente su traba!o.
AL
19 Formula ideas creativas e innovadoras %
20 Se siente feliz por los resultados que logra en su =
trabajo
21 Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y X
oportuna
22 Se siente motivado en el desempefio en sus labores 7
diarias
23 La evaluacién que se hace al trabajo le ayuda a 3
mejorar las tareas
24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite A
un mejor desarrollo personal
25 En su lugar de trabajo, se fomentan y valoran los 7(
estandares elevados de desemperio y productividad.
Informa y consulta oportunamente al jefe sobre A
cambios que los afecten directamente
27 La institucién promueve su competencia personal *.
28 Su trabajo, le permite su desarrollo profesional y %
lograr sus metas




Gestion del talento humano y su Influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

(Chiavenato 2019). Adaptado por Altamirano (2022).

laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informaciéon proporcionada serd manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE &.SIEMPRE

DATOS GENERALES:

Cargo:
Nivel de atencién donde labora;_Z &

Edad:
Sexo:
Micro fed: ﬁ é’ﬁ/%o’ %’5

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION DE RECLUTAMIENTO
N° ITEMS MEDICIgh
1 2 3 4
1 La institucion crea el perfil profesional adecuado
para la plaza donde se da una vacante. ‘)(
2 La institucién publica la plaza creada a través de
los medios de comunicacién 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 la institucién
realiza una nueva convocatoria /\/
5 El personal seleccionado pasa por un examen
psicolégico X
6 Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo al
perfil de la plaza solicitada. X




La inslitucién solicita el curriculum vitae del
postulante en un formato préactico y preciso

La Institucién establece la funcién que debe
desempefar y cumplir el personal seleccionado

DIMENSION DE CAPACITACIO

Elarea de recursos humanos se encarga de ofrecer
al nuevo colaborador informacién sobre la cultura
organizacional, misién, visién, ROF y MOF.

10

Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacién
permanente al trabajador para brindar un buen

servicio a los pacientes.

1

La capacitacion brindada cubre las expectativas de
los participantes

12

La institucion analiza problemas solucionables
mediante el entrenamiento y reuniones de trabajo.

13

Su servicio promueve talleres de capacitacion de
manera continua.

14

La institucién implementa un plan de seguridad que
incluye prevencion de accidentes, supervision
permanente y reuniones periédicas.

15

La institucién brinda a sus trabajadores
instrucciones de seguridad para cada trabajo.

16

La institucion brinda capacitacién acerca de clima
organizacional, manejo de emociones y relaciones
interpersonales

5 RS ST SRR

17

La institucién tiene un plan de contingencia ante
problemas de relaciones interpersonales

18

La institucién promueve la aplicacién de principios y

<R

valores.
DIMENSION DE RECOMPENSA

19

La institucién cumple oportunamente con la
remuneracion segun contrato.

20

La institucién cumple con otorgar beneficios al
empleado como vacaciones, pago de aguinaldo,
pago de ascensos, pension, salario por maternidad,
horas extras, recargo por trabajo nocturno.

21

La institucién cumple con brindar un horario
adecuado al trabajador para ingreso, salida,
refrigerio y afines.

22

La institucion ha fijado programa de recompensas
financieras para los trabajadores que muestran un
buen desempefio

23

La institucién realiza reconocimiento publico, otorga
diplomas de honor, etc. Por el buen desempefio de
sus colaboradores

La institucién tiene un programa de prestaciones
sociales para los colaboradores que forman parte
de la organizacion

La institucién cumple con programas recreativos,
actividades deportivas, paseos y excursiones.

5[ S

DIMENSION EVALUACION DE DESEMPENO

La institucion realiza periédicamente la supervisiéon
del cumplimiento de sus actividades

La institucién realiza periédicamente la evaluacién
de desempefio de actividades

Le informan a usted los resultados de la evaluacién
de desempefio

<P e




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Gestién del talento humano y su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia.
Red de Salud Trujillo, 2024

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Autor: Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado y validado por Saavedra y Lora (2024)

Objetivo del estudio: Evaluar la influencia de la gestién del talento humano en el desempefio
laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud Trujillo, 2024

Confidencialidad: Toda informacién proporcionada serd manejada con la mas estricta
confidencialidad y anonimato. Su correo electrénico sera utilizado como un cédigo identificador.

Los resultados del estudio seran utilizados y/o publicados solo con fines cientificos.

MARQUE CON UNA X TENIENDO EN CUENTA EL SIGUENTE ENUNCIADO:

1.NUNCA 2.CASINUNCA 3.AVECES 4.CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
ITEMS

RESPONSABILIDAD MEDIC'gN

51 4[3

Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin
errores

Las labores que realizas lo haces de manera
independiente
3 Produce y realiza su trabajo en forma metédica y
ordenada

4 Cumple con el horanio y registra puntualidad

5 Asumir con honesfidad y transparencia las
consecuencias de sus actos, sin intentar ocultarias o

minimizarlas.

6 [a responsabilidad de su puesio de frabajo esta
claramente definida

7 Alcanza Tos objefivos establecidos mediante una

actitud proactiva y participativa en la realizacion de las

actividades dentro de los plazos previstos.

8 Identifica con antelacién posibles necesidades y
problemas venideros, y se prepara de manera oportuna

para enfrentarlos de forma efectiva.

SR [N

APy

9 Maneja con tranquilidad y eficacia las dificultades y
situaciones conflictivas que se presenten, demostrando
la capacidad de mantener la calma y encontrar
soluciones adecuadas.

LI
10 Abordar con prontitud y precisién las inquietudes

expresadas por los miembros del equipo,
proporcionando explicaciones claras y concisas.

o~ sy X IeP




1

Demuestra respeto a sus jofes y compafieros de
trabajo

lograr sus metas

12 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo
13 El trabajo que realiza, le permite desarrollar al maximo )(
sus proplas capacldades
14 Se muestra atento al camblo, implementando nuevas
metodologlas de trabajo
15 Se recibe preparacion necesaria para realizar el
cambio )(
16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el
personal X
17 Pone en practica los conocimientos, habilidades y
experiencia que ha adquirido, reflejandolo en los
resultados de su trabajo
18 Participa en actividades de formacién y desarrollo que le
permiten adquirir las competencias necesarias para /t’
desempefiar efectivamente su lraba!o.
F AL
19 Formula ideas creativas e innovadoras
20 Se siente feliz por los resultados que logra en su )(
trabajo
21 Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y
oportuna )(
22 Se siente motivado en el desempefio en sus labores
diarias X
23 La evaluacién que se hace al trabajo le ayuda a
mejorar |as tareas
24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite )&
un mejor desarrollo personal
25 En su lugar de trabajo, se fomentan y valoran los X
estandares elevados de desemperio y productividad.
Informa y consulta oportunamente al jefe sobre
cambios que los afecten directamente
27 La institucién promueve su competencia personal
28 | Sutrabajo, le permite su desarrollo profesional y




Anexo 11. Evidencia de google formulary

SejhTrQ5RMerx43AgpCGpv-gz6E30CunuTQMhLafoWdNc2P1g/viewform
Kol

ol N
‘&

CUESTIONARIO GESTION DE TALENTO
HUMANO-DESEMPENO LABORAL

Estimada obstetra:

Este cuestionario ha sido elaborado con fines académicos.

Agradecemos tu tiempo y participacion en esta importante iniciativa para seguir
mejorando juntos.

Iniciar sesién en Google para guardar lo que llevas hecho. Mas informacion

Consentimiento Informado:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gesfion del talenfo humano y
su influencia en el desempefio laboral del personal de obstetricia. Red de Salud
Trujillo, 2024", cuyo objetivo es Evaluar la influencia de la gestién del talento
humano en el desemperio laboral del personal de obstetricia de una Red de Salud
Trujillo, 2024. Esta investigacion es desarrcllada per estudiantes del programa de
estudio Maestria en los servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del
campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad ycon el permiso de la institucion Red de
Salud Trujillo.

Describir el impacto del problema de la investigacin.

Determinar su influencia en el desempefio laboral, ya que de ahi nace la calidad que
percibe el paciente; ademas, se considerara el drea de obstetricia pues es donde se
observa mayores casos qgue afectan la imagen del profesional y de la organizacidn;
asi también, es necesario mencionar que la mala gestién del talento humano en el
personal de obstetricia conlleva graves problematicas que afectan tanto al
desempeiio laboral como a a calidad de la atencion brindada 2 las pacientes.

Procedimiento

Siusted decide participar en |a investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
perscnales y algunas preguntas



1pCGpv-gz6E30CunuTQMhLafoWdNc2P1g/viewform

1. Se rezlizar una encuesta o entrevizta donde se recogerédn datos
personales y algunas pregunias

2 Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo apreximado de minutos y ==
realizara en un ambiente de la institucian Red de Salud Trujillo. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un ndmera de
identificacion v, por lo tanto, serdn andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas parz aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante |z existencia gue MO existz riesge o dafic 2l participar en |z
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |z libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la
inatitucion al término de la investigacion. Mo recibird ningdn beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole. El estudic no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficic
de |a salud pablica.

Confidencialidad (principic de justicia).

Loz datos recolectados deben ser andnimas y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos gue |z informacidn que usted nos brinde
es totalmente Confidencial v no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la
investigacidn. Los datos permanecerén bajo custodia del investigador principal v
pasado un tiempo determinado serdn eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre |a investigacion puede comtactar con el Investigadora
Karim Saavedra Guzman, email: kaver8 5@hotmail com y asesor Miryam Griselda
Lora Loza, email: mloral@ucyvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propodsites de |a investigacion autorizo participar en la
investigacidn antes mencicnada.

() AcEPTO

() MO ACEFTO

&l participar, ;Das tu consentimiento para que tus respuestas sean visibilizadas?

() s
() Mo

Edad

Tu respuesta



Sexo

Tu respuesta

Micro Red

Tu respuesta

Cargo

Tu respuesta

Mivel de atencion donde labora

Tu respuesta

1.- La institucion crea el perfil profesional adecuado para la plaza dende =e da una
vacante.

() Muncsa

() Casinunca
() Aveces

() Casisiemprs

DSiamm

2.- La ingtitucién piblica |a plaza creada a través de los medics de comunicacian
virmuales v electrrdnicos de manera correcta v cportuna.

() Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casisiempre

OSiumrE




3.- El personal que postula y gana la plaza cumple con los requisitos establecidos
en el perfil dz |2 convocateria.

() Muncaz

() Casinunca
() Aveces

() Casisiempre

DSiElrpm

4.- En caso de quadar desierta la plaza la institucién realiza una nueva
convocatoria.

() Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casi siempra

OSiempm

5.- El personal seleccionado pasa por un examen paicolégice.
D Munca

D Casi nunca

C} Aveces

() Casisiempra

() Siempre

.- Se realizan entrevistas coherentes y de acuerdo 2l perfil de |2 plaza solicitada.
O Munca

O Casi nunca

O Aveces

O Casi siempra

OSiEqu}m
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7.- La institucién sclicita el curriculum vitae del postulante en un fermato préctico y
preciso.

() Munca

() Casinunca

D A veces

l:::l Casi siempra

Siempre
O siemp

2.- La ingtitucién establece la funcién que debe desemipenar y cumplir el personal
seleccionado.

() Opcién 1Nunca
[:] Casi nunca

O A wercas

O Casi siempra

O Siemipre

%.- El drea de recursos humanes se encarga de ofrecer al nueve colaborador
informacion sobre |a cultura crganizacional, misian, visién, ROF y MOF

D Munca
l:::l Casi nunca

I::J Aweces

() Casisiempre

() Siempre

10.- Se Brinda un plan de capacitacion y actualizacion permanente al trabajador
para brindar un buen servicio a los pacientes.

O Munca

O Casi nunca

O A weras

O Casi siempre

O Siempre



11.- La capacitacion brindada cubre las expectativas de los participantes.
() Muncs

() Casinunca

() Aveces

() Casisiempre

() Siempre

12.- La institucién anzliza problemas solucionables mediante &l entrenamiento ¥
reunicnes de trabajo.

i) Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casisiempre

OSien'pna

13.- Su servicio promueve talleres de capacitacion de manera continua.

() Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casisiemprs

{:}ISiElrpna

14.- La institucién implementa un plan de seguridad que incluye prevencion de
accidentes, supervisién permanente y reuniones periddicas.

() Munca

() Casinunca
() Aveces

i) Casisiempre

OSiEqu:rE



15.- La institucién brinda a sus rrabajadores instrucciones de ssguridad para cada
trabajo.

() Muncs

() Casinunca
() Aweces

(") Casisiemprs

() Siempre

16.- La institucicn brinda capacitacion acerca de clima crganizacional, mansjo de
emociones y relaciones interpersonales.

() Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casisiempre

OSien'pm

17 - La institucién tiene un plan de contingencia ante problemas de relaciones
interpersanales.

() Muncs

() Casinunca
() Aweces

() Casisiempre

() Siempre

18- La institucién promueve la aplicacian de principios y valores.
O Munca

O Casinunca

O Aveces

O Casi siempre

OSien'pm
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19.- La institucién cumple cportunamente con la remuneracion segln contrate.
() Munca

D Casi nunca

l:::l Aweces

I::J Casi siempre

() Siempre

20.- La institucién cumple con otorgar beneficios al empleado coma vacaciones,
pageo de aguinaldo, pago de ascensos, pensién, salaric por maternidad, horas
extras, recargo por trabajo nocturno.

[:] Munca

[:] Casi nunca

O A vecas

O Casi siempra

O Siempre

21.- La institucién cumple con brindar un horario adecuade al trabajadeor para
ingresa, zalida, refrigeric v afines.

D Munca
l:::l Casi nunca

I::J Aveoes

() Casisiempre

() Siempre

22 - La institucicn ha fijade programa de recompensas financieras para los
trabajadores que muestran un buen desemperio.

O Munca

O Casi nunca

O A vecas

O Casi siempre

O Siempre
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23 - La institucicn realiza reconocimiento publice, otorga diplomas de honer, ete.
Por &l buen desempefic de sus colaboradores.

() Munca

() Casinunca

() Aveces

() Casisiemprs

D Siempre

24 - La institucién tiene un programa de prestacicnes sociales para los
colzboradores que forman parte de la organizacian.

O Munca

I:::I Casinunca

[:] A wecas

[:] Casi siempre

O Siempre

25 - La institucién cumple con programas recreativos, actividades deportivas,
pESS05 ¥ XCUrSiones.

() Muncs

() Casinunca

() Aveces

D Casi siempre

Siempre
O siemp

26.- La institucién realiza periddicamente |2 supervision del cumplimients de sua
actividades.

I:::I Munca

[:] Casinunca

[:] A weces

O Casi siempre

O Siempre



27 .- La institucion realiza pericdicamente |2 evaluacion de desempenc de
actividades.

() Munca

() Casinunca
() Aveces

() Casisiempra

() Siempre

28.- Le informan 2 usted los resultados de |z evaluacion de desemperia.
O MNunca

D Casi nunca

0 A vecss

() Casi siempre

OSiElrpm

20 - Realiza el rabajo en el tiempo estzblecido v sin ermores.
() Munca

() Casinunca

() Aveces

() Casisiempra

DSqu)m

30.- Las labores que realizas, lo haces de manera independiente.
D MNunca

0 Casi nunca

D A veces

O Casi siempra

DSiElrpm

31.- Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.
() Munca

() Casinunca

() Aveces

() Casi siempre

() Siempre
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32 .- Cumple con el harario y registra puntualidad.

[:] Munca

[:] Casi nunca

O A wecas

O Casi siempra

O Siempre

33.- Azumir con honestidad v transparencia las consecuencias de sus actos, sin
intertar ocultarlas o minimizarlas.

() Munca

D Casi nunca

l:::l Avweces

I::J Casi siempre

() Siempre

34 - La responszbilidad de su puesto de trabajo estd claramente definida.

O Munca

O Casi nunca

O A wecas

O Casi siempre

O Siempre

35.- Alcanza los objetivos establecidos mediante una actitud proactiva y
participativa en la realizacién de las actividades dentro de los plazos previstos.

D Munca

I::J Casi nunca

() Aveces

() Casi siemprs

() Siempre
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36.- |dentifica con amtelacion poaibles necesidades v problemas venideros, v a2
prepara de manera cportuna para enfrentarles de forma efectiva.

O Munca

I:::I Casinunca

[:] A wecas

[:] Casi siempre

O Siempre

37 .- Mansja con tranguilidad y eficacia las dificultades y situaciones conflictivas
que se presenten, demostrando la capacidad de mantener la calma y encentrar
saoluciones adecuadas.

() Munca

() Casinunca

() Aveces

() Casisiemprs

D Siempre

38.- Abordar con prontitud y precision las inguietudes expresadas por los
miiemnbros del equipe. proporcicnande explicaciones claras vy concisas.

O Munca

I:::I Casinunca

[:] A wecas

[:] Casi siempre

O Siempre

39.- Demuestra respeto a sus jefes y companeros de trabajo.

() Muncs

() Casinunca

D A veces

D Casi siempra

Siempre
O siemp



40.-Valora y respeta las ideas de todo el eguipo de trabajo.
O MNunca

O Casi nunca

O A weces

O Casi siempre

OSiElrpm

41 - El trabajo que realiza permite desarrcllzr al maxima sus propizs capacidades.
() Muncs

() Casinunca

() Aveces

(") Casisiemprs

() Siempre

42 - Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de rabajo.
O MNunca

O Casi nunca

O Aweces

O Casi siempre

OSiElrpm

43 - Se recibe preparacién necesaria para realizar el cambio.
() Muncs

() Casinunca

() Aveces

D Casisiempre

() Siempre

44 - Loz jefes promueven las capacitaciones en todo &l perscnal.
O MNunca

O Casi nunca

O A weces

O Casi siempre

OSiElrpm
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45.- Pone en practica les conccimientos, habilidades y experiencia que ha
adquirido, reflejandele en los resultados de su trabajo.

() Muncs

() Casinunca

() Aveces

D Casi siempre

Siempre
O siemp

46 -Participa en actividades de formacion y desarrollo que le permiten adquirir las
competencias necesarizs para desempeniar efectivamente su trabajo.

I::I Munca

[:] Casinunca

f:] A wecas

O Casi siempre

O Siempre

47 - Formula ideas creativas e innovadoras.

() Muncs

D Casi nunca

l:::l A weces

D Casi siempre

() Siempre

48 - Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.

f:] MNunca

O Casi nunca

O A weras

D Casi siempre

D Siempre
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48 - Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

I::J Munca

() Casinunca

() Aveces

() Casisiempra

() Siempre

50.- Se siente motivada en el desemperio en sus labores diarias.

O Munca

O Casi nunca

I:::I Aweces

[:] Casi siempra

[:] Siempre

51.- La evaluacion que se hace al trabajo le ayuda a mejorar las tareas.

() Munca

() Casinunca

() Aveces

D Casi siempre

Siempre
O siemp

52 .- Cumplir con las tareas diarizs en su trabsjo le permite un mejor dezarrollo
perzonal.

D Munca

I:::I Casi nunca

[:] A vecas

O Casi siempra

O Siempre
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53.- En=ulugar de trabajo, s2 fomentan v valoran los estandares elevados de
desempefio y preductividad.

() Munca
() Casinunca
() Aveces
() Casisiemprs

() Siempre

54 - Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambics que los afecten
direciameante.

Munca
Casi nunca
Aweres

Casi siempre

ONONONONS

Siempre

n

5.- La institucién promueve su competencia personal.

Munca
Casi nunca
A weces

Casi siempre

O OO0O0O0

Siempre

(4]

fi.- Su trabajo permite su desarraolle profesional y lograr sus metas.

Munca
Casi nunca
Aweres

Casi siempre

ONONONONS

Siempre

Borrar formulario

Munca emvies cantrasefias a través de Formularios de Google.

Exste fonmularic s= ored en Universidad Kacional de= Piua. Derunciar abuso

Google Formularios



Anexo 12. Base de datos de la muestra

GESTION DEL TALENTO HUMANO
RECLUTAMIENTO SELECCION CAPACITACION RECOMPENSA EVALUACION DESEMP
N° PL | P2 | P3 | P4 | P5 |P6 |P7 | P8 P9 |PI10 P11 | P12 P13 | P14 | P15 | P16 P17 P18 P19 | P20 P21 | P22 P23 | P24 | P25 P26 P27 P28

1 3 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1
2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2
3 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 2 3 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2
4 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2
5 3 1 3 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 3
6 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 3 2 3 2 1 1 2 2 1 2 2
7 1 2 2 1 3 3 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 3 1 2 3 1 1 3
8 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1
9 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2
10 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 2 2 1 1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3
11 3 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1
12 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2
13 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2
14 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2
15 3 1 3 2 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 3
16 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1
17 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2
18 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1
19 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2
20 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 1 2
21 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3
22 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1
23 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1
24 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2
25 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 3 3 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2
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v
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DESEMPENO LABORAL

responsabilidad

liderazgo y trabajo en equipo

formacién y desarrollo personal

N° PlL| P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8|P9| P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28
1 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2
2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1
3 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2
4 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 1 2
5 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3
6 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1
7 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1 3 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1
8 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2
9 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2

10 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 2 1 1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3
11 3 3 1 1 1 2 1 2 1 1 3 2 3 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1
12 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 3 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2
13 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 1 1 2
14 1 2 1 3 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2
15 3 1 3 2 1 2 2 3 1 2 3 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 3
16 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1
17 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2
18 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 1
19 1 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2
20 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 1 2 2 1 2
21 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3
22 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 1 2 1
23 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 1 3 2 1 1 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1
24 3 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 1 1 1 2 2
25 3 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 2
26 2 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 1
27 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 2 2 1 3 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 2 2 2
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