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Resumen

Obijetivo general: determinar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral
del personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
Método: investigacion aplicada, de disefio no experimental, descriptivo correlacional con
consideraciones hipotéticas y deductivas. Participaron: 50 licenciados de enfermeria
considerando una poblacién censal perteneciente al departamento de pediatria de un hospital
de Chiclayo, a quienes se aplicé el instrumento adaptado de la tesis magistral de Zagastizabal
(2018). Después de la aplicacion a 25 enfermeros como prueba piloto se obtuvo la puntuacion
de 0,890 y 0,875 de Alfa de Cronbach, demostrando la confiablidad del instrumento. Se
continud con la aplicacion del juicio de validacion por expertos en donde 3 profesionales
dieron como dictamen aplicable. Finalmente, se evidencié que, las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral, tienen relacion de forma positiva en el personal de

enfermeria tal como se detalla en los resultados del Rho de Spearman con 0,640.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, personal de enfermeria.
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Abstract

General objective: determine the relationship between human talent management and job
performance of the nursing staff of the pediatrics department of a hospital in Chiclayo, 2022.
Method: applied research, non-experimental design, correlational descriptive with
hypothetical and deductive considerations. Participants: 50 nursing graduates considering a
census population belonging to the pediatrics department of a hospital in Chiclayo, to whom
the instrument adapted from Zagastizabal's master thesis (2018) was applied. After application
to 25 nurses as a pilot test, Cronbach's Alpha scores of 0.890 and 0.875 were obtained,
demonstrating the reliability of the instrument. The application of the validation judgment by
experts continued, where 3 professionals gave an applicable opinion. Finally, it was evidenced
that the variables human talent management and job performance have a positive relationship

in the nursing staff as detailed in the results of Spearman's Rho with 0.640.

Keywords: human talent management, job performance, nursing staff.
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Introduccion

En el contexto mundial, el personal de enfermeria representa un sector crucial de
trabajo para el buen funcionamiento de todo establecimiento de salud porgue este grupo
profesional requiere ser aproximadamente el 60% dentro de la poblacion laboral, debido
a las caracteristicas propias de su competencia y desempefio laboral dentro de toda
institucion que realiza atenciones de salud y sin embargo, su labor no es considerada la
columna vertebral de los servicios asistenciales, cuando su trabajo es crucial (Lopez et

al., 2021).

La Organizacion Mundial de la Salud, OMS en adelante, estima que existe un
aproximado de 59 millones de trabajadores en el sector salud, brindando atencion como
profesionales al servicio de la poblacion (Quintana y Tarqui, 2020) y como efecto de esta
situacion, el 87% del total de enfermeras del continente americano que se encuentran en
Estados Unidos, Canada y Brasil, el cual acoge el 57% de los habitantes del continente
americano. Segun estas cifras se evidencia que existen 80 profesionales en enfermeria
para 10,000 personas, situacion que perjudica un buen desempefio laboral por parte del
profesional de enfermeria, dada la escasa cantidad de recursos humano disponible

(Oliveira et al., 2020).

De acuerdo a los Objetivos del Desarrollo del Milenio, ODM en adelante, en el cual
se informa que en 57 paises en el mundo, tienen déficit en cuanto a la cantidad de personal
de salud, principalmente de médicos y enfermeros, ante la cantidad de pacientes y la alta
demanda de atencion, lo cual dificulta un desempefio de funciones de manera eficiente y

efectiva en las instituciones de salud, pues no se pueden incorporar, atraer o desarrollar
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nuevos integrantes a la fuerza laboral de enfermeria y gestionar de manera éptima el

talento humano (Dias et al., 2017).

En el contexto nacional, las condiciones de trabajo de los enfermeros contemplan
baja remuneracion y malas condiciones de seguridad laboral. Para lograr mejorar el sector
salud con miras al 2030, se debe aumentar el numero de profesionales egresados en la
carrera de enfermeria en un 8% mas del promedio actual, asi mismo incrementar los
beneficios en el sistema de salud (De Bartoli et al., 2020). Los especialistas en el area de
pediatria, cuya principal funcion es el cuidado de la salud dada la relacion de dependencia
entre el personal y el paciente, deben también realizar acciones transpersonales e
intersubjetivas para preservar la salud de los pacientes menores de edad y asistirlos ante
la enfermedad y el dolor, para lo cual se requiere de personas altamente capacitadas en

conocimientos, en habilidades y en empatia (Delgado y Sanhueza, 2021).

Segun indicadores obtenidos en estudios realizados sobre desempefio laboral y
motivacion en el profesional de enfermeria del Perd, se consider6 como una de las
principales dificultades para la realizacion de tareas, el hecho de que al profesional de
enfermeria no se le coloca en area de trabajo adecuada de acuerdo a sus competencias
(Mayanga y Lé&zaro, 2019). En el Per(, se mantiene una politica centralista en el sector
salud, encontrandose el 50% del personal de enfermeria en Lima y de estos, el 90% en
el sector publico, el cual no desarrolla habilidades en las competencias de enfermeria
debido a la poca inversion en recursos humanos, falta de gestion y motivacion para
potenciar las habilidades laborales, dando a conocer mala gestion de su recurso humano
acompafiado de la inequidad en la distribucion del personal de salud, en donde se muestra

que la densidad del talento humano especialista en salud, se indico por debajo del minimo
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estipulado por la OMS, lo que repercute en el bajo nivel de desempefio laboral de su

fuerza de trabajo (Inga y Arosquipa, 2019).

Considerando que la localidad presenta la misma problematica a nivel nacional, se
logré observar en el personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital
de Chiclayo, que existen factores que alteran el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria, afectando el desarrollo de funciones y la integracién de sus miembros, lo
cual tiene un impacto en la productividad, el compromiso y la motivacién para lograr los
objetivos instituciones y metas comunes.

El hospital objeto del estudio, por tanto, posee un area de recursos humanos estructurado
de forma tradicional, hay debilidad en los procesos establecidos para retener e identificar
candidatos de alto rendimiento, el ambiente laboral positivo que debe fomentar la
productividad, y creatividad del personal, se ve afectado por la sobrecarga laboral
poniendo en riesgo el rendimiento y satisfaccion del empleado. No se identifica de manera
amplia, potenciales talentos dentro del departamento de pediatria, se requiere identificar
las necesidades y motivaciones basicas de su personal. La brecha negativa de personal es
amplia, se requiere contratacion de nuevo personal, asimismo la capacitacion continua
planificada para el personal que se mantiene en el &rea investigada, es limitada; el
personal que ain no cuenta con especialidad en el area es cerca de 28%. Todo ello influye
en la gestion del recurso humano y el desempefio laboral del personal de enfermeria.

El problema general fue:

¢Cual es la relacién entre gestion del talento humano y desempefio laboral del

personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo,

2022?

16



Los problemas especificos fueron:
¢ Cuales son los niveles de gestion del talento humano del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022?
¢Cuales son los niveles de desempefio laboral del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022?
¢Cual es la relacién entre seleccion y calidad del trabajo del personal de enfermeria
del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022?
¢Cual es la relacion entre capacitacion y nivel de productividad del personal de
enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022?
¢Cudl es la relacion entre evaluacion y metas del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 20227

La Hipdtesis general que se planted fue:

Gestion del talento humano y desempefio laboral se relacionan de forma positiva
en el personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022.

Las Hipotesis especificas fueron:

Los niveles de gestion del talento humano del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022, son altos.

Los niveles de desempefio laboral del personal de enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022, son altos.
Seleccion y calidad del trabajo se relacionan de forma positiva en el personal de
enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
Capacitacion y nivel de productividad se relacionan de forma positiva en el personal
de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.

Evaluacidn y metas se relacionan de forma positiva en el personal de enfermeria

del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
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El Objetivo general fue:
Determinar la relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral del

personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.

Los Obijetivos especificos fueron:
Describir los niveles de gestion del talento humano del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
Describir los niveles de desempefio laboral del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
Identificar la relacion entre seleccion y calidad del trabajo del personal de enfermeria
del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
Establecer la relacion entre capacitacion y nivel de productividad del personal de
enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.
Mostrar la relacion entre evaluacion y metas del personal de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022.

Respecto a la justificacion, tenemos:
De acuerdo a la justificacion tedrica, el estudio servird como un nuevo precedente
analizado de manera relacional con bases solidas en las teorias de las relaciones
humanas de Elton Mayo, la teoria de las relaciones interpersonales desarrollada por
Hildegard Peplau y la teoria de inteligencia emocional de Daniel Goleman para
sustentar la primera variable gestion del talento humano; asimismo, la teoria de la
motivacion de Abraham Maslow, la teoria fenomenoldgica de la personalidad de CR
Rogers y en la fundamentacion de la variable desempefio laboral, basada en la teoria

de Hacker que conceptualiza el desempefio laboral.
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De acuerdo a la justificacién metodoldgica, la investigacion contribuye aportando
informacion real sin manipulacion, tal como se identificard. Este aporte al
conocimiento cientifico y a la sociedad, se da de forma exacta y fiable donde se
utilizara de técnica, a la encuesta y su instrumento a través de los cuestionarios
adaptados, los cuales permiten determinar si existe relacion entre las variables y
describir a estos segin son encontrados en la poblacion objeto de estudio considerando

el comportamiento emocional, psicoldgico y laboral.

De acuerdo a la justificacion practica, el estudio beneficiara directamente al
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo y a otras entidades de salud del
Per( de similares caracteristicas de atencion. Se daran a conocer la importancia de
incentivar la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral, las

cuales no han sido estudiadas en el personal de enfermeria de areas pediétricas.
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Capitulo 1. Disefio teérico

1.1 Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes internacionales dieron a conocer los estudios de:

Arias (2019), en Quito - Ecuador, determiné el impacto de la capacitacion para
cambiar la gestion del personal y la atencién en un hospital de Quito, mediante una
metodologia observacional y transversal contando con una muestra de 356
colaboradores. Este personal de enfermeria, utilizé los instrumentos test de satisfaccion
del personal de salud y cuestionario sobre gestion del talento humano, donde las
variables evidenciaron un valor de p=0,000; concluyendo que a mayor gestion y
capacitacion del recurso humano en la institucion de salud, se generan mejores procesos

laborales en el personal de salud.

Ademas, Lopez et al., (2017), en La Habana - Cuba, evalud la gestion del talento
humano en un hospital, mediante una metodologia evaluativa y transversal. Cont6 con
una muestra de 32 trabajadores profesionales en enfermeria, Tuvo como instrumento el
cuestionario Ad Hoc para la variable gestion del talento humano obteniendo que el
78,1% cuestionan a los recursos brindados por la entidad de salud considerando que
fueron limitados para desarrollar de manera eficiente la gestion del talento humano.
Finalmente, se dio a conocer que, la percepcion del personal de enfermeria sobre la
gestion del talento humano fue positiva, aunque se debe mejorar la motivacion de los

profesionales en la salud.

Finalmente, Albarracin et al., (2017), en Ambato — Ecuador, determind la influencia

entre la gestion del talento humano y la organizacion de seguridad mediante una
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metodologia observacional y analitica a través de una muestra de 366 participantes. Se
utilizé el instrumento andino de seguridad y salud en el trabajo. Se encontrd la no
incidencia de la primera variable con la segunda variables reflejado en el valor de p=0,05
a través del método estadistico chi cuadrado; teniendo como resultado que se rechaza la

hipédtesis que daba a conocer la incidencia entre las variables del estudio.

Los antecedentes nacionales mencionaron a los estudios de:

Nufiez (2020), en Lima - Peru, determind la relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en profesionales en una Institucion de Salud en Ayacucho,
investigacién con metodologia no experimental, descriptivo y correlacional. Considero
109 trabajadores de salud como muestra y utiliz6 los instrumentos cuestionarios sobre
la gestién del talento humano y desempefio laboral, donde las variables evidenciaron
relacion baja y positiva de (r = 0,468); llegando a la conclusion que, a mayor gestion del
talento del recurso humano del hospital, mayor desempefio laboral de los profesionales

de salud investigados.

Asimismo, Torres (2019), en Tarapoto - Perd, establecio la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal en una Institucion de salud en
Yurimaguas, a través de metodologia no experimental, descriptivo y correlacional.
Investigd a una muestra de 50 trabajadores de salud. Utiliz6 como instrumentos los
cuestionarios para medir la gestion del talento humano y desempefio laboral, donde las
variables evidenciaron relacién significativa. Finalmente, concluyd que existe una
relacion alta positiva entre las variables con un coeficiente de relacion de Pearson

(0.886).
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Finalmente, Sagastizabal (2018), en Huamanga - Perd, identifico la relacion entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral del profesional de enfermeria en
Huamanga, a través de metodologia no experimental, descriptivo y correlacional
mediante una muestra de 50 trabajadores del hospital en estudio. El autor utiliz6 como
instrumentos cuestionarios para medir la gestion del talento humano y desempefio
laboral, donde los resultados registraron que el 68% de los trabajadores opinan que la
gestién del talento y desempefio laboral es regular. Concluy6 que existe relacion directa
fuerte entre gestion del talento humano y desempefio laboral, con valor tau_b=0.685.
Finalmente, a mayor gestién del personal asistencial, mayor es el desempefio laboral de

los profesionales investigados.

1.2 Bases tedricas

1.2.1 Conceptualizacion de la variable gestion del talento humano

Gestionar al talento humano en toda Institucion logra un mejor desempefio
laboral, por lo que se debe considerar crucial, una buena gestion encaminandola a
optimizar el trabajo asistencial, permitiendo alcanzar las metas organizacionales.
Para el autor se debe considerar que la gestidn es un conjunto de procesos que debe
ser ejecutada por el personal con la finalidad de obtener resultados favorables, en
la que los beneficiados deben ser la institucidn y el recurso humano. Estos procesos
buscan motivar la productividad del colaborador logrando asi satisfacer las
expectativas de estos, manteniendo y garantizando la permanencia. (Carbonel et al.,

2021).
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1.2.2 Instrumento que mide la variable gestion del talento humano

El instrumento para medir la primera variable del estudio fue adaptado de la
investigacion magistral en gestion de los servicios de la salud de Zagastizabal
(2018). Estudio que cumplié con pasar por el proceso de validez por el juicio de 3
expertos y confiabilidad estadistica de 0,899 segun el Alfa de Cronbach. La
investigacion dividid la variable gestion del talento humano en 3 dimensiones, 3
indicadores y 27 elementos, a través de la escala ordinal de medicion que consté de
5 niveles segun lo determinado por la escala Likert, que fueron desde la opcién

totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo (Zagastizabal, 2018).

1.2.3 Teorias que sostienen la variable gestion del talento humano

Las teorias que sustentaron la variable gestion del talento humano, fueron las

siguientes:

La base tedrica de las relaciones humanas es una teoria opuesta a la imperante
administracion cientifica y a la teoria clésica, desarrollada por Elton Mayo en 1920,
la cual fue creada para responder a la necesidad de mejorar la eficiencia en el ambito
laboral buscando armonia entre sus integrantes, como parte de la psicologia de las
organizaciones y considera que la motivacion laboral del personal se debe,
mayormente, a cubrir los intereses econémicos y psicosociales. Se encuentra
vinculada a los grupos sociales con nivel de pertenencia, el bienestar a traves del

entorno y el cumplimiento de las normas laborales (Urgarte, 2018).
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La variable gestidn del talento humano se encuentra inmersa en la teoria de las
relaciones humanas porgue se ve a toda institucion como un grupo de personas que
se relaciona a través de la confianza, autoridad, productividad, comunicacién e
integridad, el cual considera la dindmica grupal e interpersonal y hace énfasis en la
confianza y apertura en las personas. La teoria indica que el trabajador no actla
como una persona aislada, sino como un ser que trabaja en equipo. Se centra en las
destrezas del personal, por lo que evidencia oposicion a las habilidades técnicas e
intelectuales de los trabajadores y brinda importancia a las habilidades individuales

(Hancco, 2021).

Asimismo, la teoria desarrollada por Hildegard Peplau en el afio 1952 sobre las
relaciones interpersonales, precisa acerca de la importancia de la relacion del
personal de enfermeria con el medio organizacional interpersonal. En ella se
considera que lo més importante de una Institucion de salud es su personal por
medio de la aplicacion de la enfermeria psicodinamica; considerando el aspecto de
la psicologia de las organizaciones asistenciales, se tiene como aspecto destacado
la caracteristica humana del personal de salud y como es que este brinda atencién
asistencial y se relaciona con su entorno, motivo por el cual se debe fortalecer la
salud mental durante el desarrollo de competencias asistenciales en beneficio del
mismo personal de salud, creando un vinculo con los usuarios. Esta teoria es
aplicada para un nivel educativo, académico y ejercicio profesional del personal de

salud (Martinez, 2022).
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Por otro lado, la teoria de la inteligencia emocional desarrollada por Daniel
Goleman en el afio 1995, indica que la inteligencia racional y el intelecto de las
personas no es lo Unico y mas importante que tiene el ser humano en la vida, sino
que, se requiere ir mas alla del aprendizaje comun adquirido a lo largo del tiempo,
por lo que la persona se debe preparar para la vida y para que este tenga el éxito
deseado a través del control de sus emociones, pensamientos y conductas para que
tome decisiones y ayude a que el individuo potencie sus talentos y habilidades en

todos los campos de su vida (Sanchez et al., 2018).

1.2.4 Conceptualizacion de la variable desemperio laboral

El desempefio laboral es el desarrollo de las competencias profesionales en un
entorno 0 ambiente de trabajo y se mide por la contribucion que brinda a la
organizacion. Brinda a conocer lo que el personal piensa y siente en el ambiente
laboral. Estos factores son importantes e influyen durante el desempefio,
productividad y logro de los objetivos organizacionales y la puesta en practica de
las habilidades y talentos para comprometerse con el &rea de trabajo y con las

funciones laborales que le corresponden cumplir a cada profesional (Meza, 2017).

El desempefio en el area laboral, tiene relacion estrecha con la actitud y el
comportamiento de los colaboradores de toda organizacion y esta se puede medir a
través del desempefio y desarrollo de competencias al desarrollar un trabajo de
calidad, considerando a estos como indicadores positivos para la organizacion y
como productividad interna basado en el trabajo eficiente del colaborador (Agudelo

et al., 2020).
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1.2.5 Instrumento que mide la variable desempefio laboral

El instrumento utilizado para medir la segunda variable del estudio fue adaptado
de la investigacion magistral en gestion de los servicios de la salud de Zagastizabal
(2018), estudio que cumplio con pasar por el proceso de validez por el juicio de 3
expertos y confiabilidad estadistica de 0,849 segun el Alfa de Cronbach. La
investigacion dividio la variable desempefio laboral en 3 dimensiones, 3 indicadores
y 27 elementos, a través de una escala de medicion ordinal que consto de 5 niveles
segun lo indicado en la escala Likert, que fueron desde la opcion totalmente en

desacuerdo hasta totalmente de acuerdo (Zagastizabal, 2018).

1.2.6 Teorias que sostienen la variable desempefio laboral

Las teorias que sustentaron la variable desempefio laboral, fueron las siguientes:

La teoria de la motivacion desarrollada por Abraham Maslow creada en el afio
1943 considera que la conducta del individuo se centra en las necesidades: en
primer orden las fisioldgicas y en segundo orden las de auto realizacion, ya que el
punto de partida del ciclo motivacional estd fundamentado en el surgimiento de una
necesidad en especifico. Se consideran 5 items que contemplan desde la
supervivencia hasta la capacidad de motivarse. En la teoria se puede identificar el
amplio deseo de llegar a lograr resultados productos de la motivacion brindando
mejor desempefio laboral en un entorno comodo, confortable y seguro dentro de la

organizacion lo cual aumenta su nivel de satisfaccion en el contexto laboral y de
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esta manera, pueden gestionar y planificar de forma adecuada sus emociones para
aumentar su desemperio laboral (Valenzuela et al., 2019).

Ademas, la teoria fenomenoldgica de la personalidad desarrollada por el autor
CR Rogers en el afio 1951, indica como la persona con motivacion positiva debe
ser entendida como fendmeno de comportamiento en el que se hace responsable de
sus acciones y el resultado de estas son consecuencias generadas de estas. La
conducta de los trabajadores estara mediada por componentes internos de esas
formas de conducirse de las personas y esto puede alejarlo o acércalo a alcanzar los
objetivos. Rogers nos fundamenta que las personas perciben al mundo de una
manera Unica. Esta representacion es propia para cada persona y se da por los
valores, creencias y principios Unicos de cada ser humano, por ello el autor refiere
que, los factores biolégicos o ambientales no necesariamente determinan el

comportamiento humano (Castelo et al., 2021).

Finalmente, la teoria del desempefio laboral publicada por el psicologo Hacker
creada en el afio 1968, considera que la conducta del ser humano en el ambito
laboral tiene relacion. El autor estudia el desenvolvimiento del comportamiento de
los colaboradores en su ambiente laboral y considera la existencia de dos aspectos
que enmarcan el desempefio de las funciones de los miembros de una misma
Institucion: el primer aspecto va desde una meta hasta la realizacion de un plan 'y
su respectiva retroalimentacion posterior y el segundo aspecto es el generado de

forma automética (Madero, 2019).
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1.3 Definiciones conceptuales

1.3.1 Gestién del talento humano

Es el conjunto de estrategias institucionales con la finalidad de contratar,
entrenar y retener el recurso humano en la organizacién, con el fin de que los
trabajadores desarrollen un mejor desempefio y rendimiento laboral para retener a

los profesionales ya contratados y atraer nuevo personal (Heredia y Narvéez, 2021).

1.3.2 Desempefio laboral

Es la eficiencia y eficacia del trabajo empleado por los trabajadores de una
organizacion que determina la calidad del rol desempefiado en una tarea especifica

y en un tiempo determinado (Guzman et al., 2020).

1.3.3 Seleccidn

Es el proceso de escoger al candidato correcto para un determinado puesto de
trabajo, en el cual se da el proceso de entrevista a los participantes en busca del

perfil deseado para el puesto laboral requerido (Chicaiza, 2018).

1.3.4 Capacitacion

Es un conjunto de acciones que forman al profesional para ampliar los
conocimientos, conductas, habilidades y capacidades de la fuerza laboral de una

Institucion (Bohérquez et al., 2017).
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1.3.5 Evaluacion

Es un proceso en el que los directivos o encargados miden el desemperio laboral
del personal para conocer los atributos, aptitudes o conocimientos que emplea el

personal en las tareas donde realizan su trabajo (Rivero, 2019).

1.3.6 Calidad de trabajo

Es la satisfaccion de las necesidades claves de los trabajadores que deriva de las
actividades laborales efectuadas por las personas en su ambiente de trabajo (Patlan,

2021).

1.3.7 Nivel de produccion

Es el nivel de capacidad de produccion que se mide a través de porcentajes, en
donde se involucran las horas de servicios insumidas, cantidades producidas,

magnitudes absolutas, etc. (Capa et al., 2019).

1.3.8 Metas

Es el resultado o fin organizacional deseado hacia donde se dirigen las acciones
0 deseos para lograr alcanzar las metas y objetivos que la Institucion se ha trazado

como logro. (Meleis et al., 2017).
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Es un conjunto de politicas y practicas que se necesitan para desarrollar

competencias y capacidades idoneas para que el personal desempefie sus funciones

en un determinado puesto de trabajo (Zagastizabal, 2018).

1.4 Operacionalizacion de variables.

Variables dflzﬁ\r/“afrli%ri)le Dimension Indicadores Instrumento
Es un proceso de .
mejora establecido | - Seleccion. - Perfil laboral.
o - Experiencia.
por la organizacion
donde se busca que el
o
i ) o L personales. ; -
Variable 1 capacidades idéneas | - Capacitacion. | _ Conocimiento. Cuestionario.
durante el ejercicio
de sus funciones
profesionales en el
area de trabajo - Supervision.
(Zagastizabal, 2018). | - Evaluacion. - Monitoreo
- Expectativa y
Son  todas  las | -Calidad  de| - Satisfaccion del
acciones o| trabajo. usuario
comportamientos de
los trabajadores de
Variable 2 una empresa 0 Cuesti .
ariable institucion y son de | . Nivel de | - Efectividad. uestionario.
suma  importancia | produccion. | - 090 de
para garantizar el objetivos.
logro de objetivos.
(Zagastizabal, 2018).
- Metas. - Personales.
- Profesionales.

30




Capitulo I1. Métodos y Materiales

2.1 Tipo de investigacion

Fue aplicada porque el estudio hizo uso del conocimiento cientifico para resolver los
problemas de la poblacién de manera practica, con el objetivo de brindar soluciones
concretas a la sociedad investigativa y mejorar los niveles y la calidad de vida de sus

integrantes a través del aporte del marco teérico (Zurita et al., 2018).

2.2 Método de investigacion

Se usO el razonamiento l6gico que nos remitid el problema eje del estudio de
investigacion, por lo que se afirma que fue una investigacion hipotética deductiva, en
donde se formularon hipotesis las cuales después fueron validadas dando un resultado

final para el estudio, la cual consto con un ciclo de induccion, deduccién e induccion

nuevamente (Galindo, 2020).

2.3 Disefio de investigacion

Para la investigacion formulada se trabajo con un disefio no experimental de corte
transversal teniendo la consideracion de no manipular deliberadamente las variables del

estudio, gestion del talento humano y desempefio laboral. Son las variables a las cuales
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solo se les observa como se presentan y desarrollan en el contexto natural donde se dan.
Esta observacidn sin intervencién sirve para analizar en la muestra, el espacio y el tiempo
especifico (Trujillo, 2019).

El estudio fue descriptivo correlacional, en él se describen los comportamientos de las
variables basado en una muestra aplicada. Posteriormente se determind la relacién
existente entre ellas (Herbas y Rocha., 2018).

Por tanto, el diagrama del disefio correlacional que se utilizé en el estudio fue:

Figural

Diagrama del disefio correlacional.

V1
'y
M R
k)
V2 Nota. Extraido de Sanchez y Reyes,
2018.
M = Muestra.
V1 = Gestion del talento humano.
V2 = Desempefio laboral.
R = Relacion.

2.4 Poblacion, muestra y muestreo
Cuando se considera a todos miembros estudiados y evaluados en una investigacion

cientifica, se habla de censo (Ventura, 2017). Para la investigacion realizada se trabaja
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con una poblacion censal la cual tuvo un total de 50 profesionales de enfermeria que

trabajan durante el afio 2022, en el departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo,

en los cuales se incluyen a los profesionales que laboran en los servicios de
neonatologia, pediatria y emergencia pediatrica.

Criterios de inclusion:

- Se incluyd a todo el personal de salud que aceptaron pertenecer a la muestra del
estudio, para el cual firmaron el formato de consentimiento informado de manera
voluntaria y consiente.

- Se incluyé a todo el personal de salud que labora solo en las areas especificadas.

- Tiempo de permanencia en el servicio de un afio.

Criterios de exclusion:

- No se incluyé al personal de salud que no acept6 firmar el formato de consentimiento
informado de manera voluntaria y consiente de ser un participante anénimo.
- No se incluyd al personal de salud que no labora en las areas especificadas.

- No se incluyd jefaturas.

Tabla 1

Cantidad de personal de enfermeria de un hospital de Chiclayo.

Areas de aplicacion Cantidad
Neonatologia 33
Pediatria 11
Emergencia pediatrica 6
TOTAL 50

Nota. Cantidad de personal de enfermeria integrante de la muestra.
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La muestra y el muestreo de la investigacion no fue hallada porque se trabajo con
toda la poblacion del estudio bajo una poblacion muestral porque la investigadora

conoce a la muestra encuestada (Rojas y Rojas, 2019).

2.5 Técnicas, instrumentos, equipos y materiales de recoleccion de datos

La técnica del estudio aplicado a la variable 1 y variable 2 de la presente
investigacion, estd determinado por la encuesta a traves del cual se midié las
caracteristicas propias de la muestra. Este tipo de técnica permitio la recopilacion de
datos en los cuestionarios que fueron los instrumentos que midieron ambas variables de
la investigacion (Barros et al., 2018).

Los instrumentos utilizados para medir la variable 1 y la variable 2 fueron los
cuestionarios. Estos plasman datos reales considerados de gran importancia de la
poblacion estudiada y nos informa la relacion encontrada en estas, obteniendo datos en
base a un estudio social, exacto y objetivo. Esta recoleccion de informacion es
importante, porque permite al investigador enunciar las conclusiones vy

recomendaciones como parte final de toda investigacion (Bedregal et al., 2017).

El instrumento 1 fue adaptado del estudio de Zagastizabal - 2018, el cual paso por el
proceso de validez donde los profesionales expertos dieron como dictamen aplicable a
los instrumentos de evaluacién sobre gestion del talento humano y cumplié con aplicar
una prueba piloto a 25 participantes de la muestra donde se hallé confiabilidad
estadistica de 0,890 segun el coeficiente de Alfa de Cronbach, mediante la evaluacion

de 27 elementos.
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A su vez, el instrumento 2 fue también adaptado del estudio de Zagastizabal - 2018,
el cual también pasé por el proceso de validez donde los profesionales expertos dieron
como dictamen aplicable a los instrumentos de evaluacion sobre desempefio laboral y
cumplié con aplicar una prueba piloto a 25 participantes de la muestra donde se hall6
confiabilidad estadistica de 0,875 segun el coeficiente de Alfa de Cronbach, mediante

la evaluacion de 27 elementos.

Por otro lado, la validez fue realizada por el juicio de 3 expertos, entre tematicos y
metoddlogos, con la intenciéon de verificar la validez de los instrumentos. Estos
profesionales con amplia experiencia y trayectoria evalGan la consistencia en el tema
investigado (Torres et al., 2022) y describira la validez de los instrumentos a través de
los criterios de los expertos, los cuales dieron como puntajes aplicables, sustentando la

suficiencia para la aplicacion de los instrumentos en la muestra mencionada.

Tabla 2

Validez por el juicio de expertos.

Expertos Dictamen
Dr. Fernando Alexis, Nolazco Labajos. Instrumentos aplicables.
Mg. Ana Milagros, Lima Escajadillo. Instrumentos aplicables.
Mg. Rosaria Luz, Diaz Ramos. Instrumentos aplicables.

Nota. Validez de expertos.

La confiabilidad estadistica brinda la confianza que los instrumentos son idoneos,

claros, precisos y aplicables a la muestra elegida (Ramirez y Polack, 2020). Por lo tanto,
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la confiabilidad de los instrumentos que miden la variable 1y 2, se realizé a través de
la aplicacion de una prueba denominada piloto que contd con 25 colaboradores de

enfermeria y mediante el analisis de 27 elementos para medir cada instrumento.

Tabla 3

Confiabilidad de la primera variable.

Alfa de Cronbach Elementos

0,890 27

Nota. Confiabilidad de la variable 1.
Tabla 4

Confiabilidad de la segunda variable.

Alfa de Cronbach Elementos

0,875 27

Nota. Confiabilidad de la variable 2.

2.6 Procesamiento y analisis de datos

Al realizar el procedimiento de recopilacion de datos en forma de informacién, este se
efectia de forma sistémica con ambas variables del estudio con el fin de probar las
hipétesis planteadas. (Bilbao y Escobar, 2020). El procedimiento de recoleccion de
informacidn que recogio la autora de la tesis evaluo los resultados estadisticos en base al
analisis de dos cuestionarios; por ello, se solicito autorizacion a la directora de un hospital
de Chiclayo para recopilar los datos méas relevantes con motivo del estudio. Se mantuvo
coordinacion de hora y fecha para la aplicacion con las sub areas del departamento de

pediatria a evaluar de manera virtual.
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Posteriormente a la aplicacion de los instrumentos, los datos fueron analizados y
procesados en el software Microsoft Excel 2019. Luego se efectud la codificacion en el
software estadistico SPSS v26, a fin de realizar el procesamiento de los datos de manera
descriptiva e inferencial utilizando el coeficiente de correlacién Rho Spearman, mediante
el cual se determind la correlacion de las variables de la investigacion expresadas en las
tablas de frecuencia y tablas porcentuales, permitiendo de esta forma validar las hipétesis

expuestas.
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Capitulo I11. Resultados

3.1 Analisis descriptivo

Tabla5

Gestion del talento humano del personal de enfermeria del departamento de pediatria

GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSIONES BAJA MEDIA ALTA

n % n % n % n %

TOTAL

13 26.00% 17 34.00% 20 40.00% 50 100%
13 26.00% 16 32.00% 21 42.00% 50 100%
10 20.00% 18 36.00% 22 44.00% 50 100%

D1. Seleccion del personal
D2. Capacitacion del personal

D3. Evaluacion del personal

Segun la tabla 5 se puede observar que en la variable 1 para los 50 colaboradores, se
presenta la dimension 3 con el 44%, seguidamente de la dimension 2 con el 42% vy la
dimensién 1 con el 40%, fueron altas; por tanto, los profesionales de enfermeria objetos
del estudio manifestaron que, dentro de los problemas de gestion del talento humano, el

proceso de evaluacion al personal es el de mayor porcentaje.

Tabla 6

Desempefio laboral del personal de enfermeria del departamento de pediatria

DESEMPENO LABORAL
TOTAL
DIMENSIONES BAJA MEDIA ALTA

n % n % n % n %

D1. Calidad de trabajo 13 26.00% 15 30.00% 22 44.00% 50 100%
D2. Nivel de produccion 14 28.00% 14 28.00% 22 44.00% 50 100%

D3. Metas 12 24.00% 18 36.00% 20 40.00% 50 100%
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Segun la tabla 6, se puede observar que en la variable 2 para los 50 colaboradores, se
evidencid que la dimensién 1 con un 44%, la dimension 2 con un 44% y la dimension 3
con un 40%, fueron altas; por tanto, los profesionales de enfermeria objetos del estudio
manifestaron que, los problemas basados en el desempefio laboral, se deben principalmente

a la calidad de trabajo y al nivel de produccién ejercido.

3.2 Analisis inferencial
En la prueba de normalidad aplicado a las variables y dimensiones del estudio de
investigacion basadas en la prueba de normalidad desarrolladas por Kolmogorov-
Smirnov (muestra superior a los 50 encuestados), se puede encontrar las siguientes
variaciones, segun el nivel de significancia (p):
1. Si p > 0,05 = prueba paramétrica de Pearson.

2. Si p <0,05 = prueba no paramétrica Rho de Spearman.

Tabla 07
Prueba de normalidad Kolmogdrov-Smirnov de la variable gestion del talento humano

Prueba de normalidad: Gestion del talento humano

Dimensiones Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl p
D1. Seleccion del personal. 0,225 50 0,000
D2. Capacitacion del personal. 0,210 50 0,000
D3. Evaluacion del personal. 0,255 50 0,000
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Tabla 08

Prueba de normalidad Kolmogdrov-Smirnov de la variable 2, desempefio laboral.

Prueba de normalidad: Desempefio laboral

Dimensiones Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl p
D1. Calidad de trabajo. 0,264 50 0,000
D2. Nivel de produccion. 0,280 50 0,000
D3. Metas. 0,226 50 0,000

Segun la tabla 7 y 8 se observa que la prueba basada en la normalidad al 5% con un nivel
de significancia en el intervalo p = 0.000 al 0.05, se obtiene un valor de Ho a manera de

rechazo, por lo tanto, se debe aplicar Rho de Spearman.

3.3 Contrastacion de hipdtesis

Tabla 09
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

RANGOD RELACION
051 2-1.00 Correlacion nagativa perfacta
076 2 -0.90 Comelacion negafiva muy finerta.
051 2075 Correlacion negativa considerahls.
011 =2-0.530 Correlacion negatrva media.
-0.01 2 -0.100 Correlacion negativa dabal.

0.0:0 Mo existe correlacion

+0.01 2 +0.10 Corralacion posrnva dabal.
=011 2 +0.50 Correlzcidn positiva media.
+0.31 a+0.75 Corralacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positrva mooy ferte.
=051 2+1.00 Correlacion positiva parfecta.

Nota. Extraido de Hernandez y Fernandez (2018).

40



Tabla 10

Prueba de hipdtesis general. (Objetivo general)

Correlaciones

V1 V2

GTH Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion. 1,000 640

V1GTH Sig. (bilateral) 011

N 50 50

Coeficiente de correlacion. 1640 1,000

V2 Desempefio laboral Sig. (bilateral) 011

N 50 50

Segun la tabla 10 se observa que el Rho de Spearman es equivalente a 0.640; por lo
tanto, existe un nivel correlacion positiva significativa segun la interpretacion de los
autores Hernandez y Fernandez (2018). Por lo tanto, el estudio de investigacién, rechaza

la variable Ho y admite la variable Hg.

Tabla 11

Prueba de hipdtesis especifica primera. (objetivo especifico tercera)

Correlaciones

V1 V2
Seleccion del  Calidad del
personal trabajo

Coeficiente de correlacion. 1,000 520

V1 Seleccién Sig. (bilateral) 011

N 50 50

_ _ Coeficiente de correlacion. 520 1,000

V2 Calidad del trabajo Sig. (bilateral)
,011
N 50 50
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Segun la tabla 11 se observa que el Rho de Spearman es equivalente a 0.520; por lo tanto,
existe un nivel de correlacion positiva significativa segun la interpretacion de los autores
Hernandez y Fernandez (2018). Por lo tanto, el estudio de investigacion, rechaza la variable

Ho y admite la variable Hg.

Tabla 12

Prueba de hipdtesis especifica segunda. (Objetivo especifico cuarto)

Correlaciones

V1 V2
Capacitacion Nivel de
del personal productividad
Coeficiente de correlacion. 1,000 610

Sig. (bilateral)

V1 Capacitacién ,011
N 50 50
Coeficiente de correlacion. 610 1,000
V2 Nivel de productividad Sig. (bilateral) ot
N 50 50

Segun la tabla 12 se observa que el Rho de Spearman es equivalente a 0.610; por lo
tanto, existe un nivel de correlacion positiva significativa segun la interpretacion de los
autores Hernandez y Fernandez (2018). Por lo tanto, el estudio de investigacion, rechaza

la variable Ho y admite la variable Hg.
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Tabla 13

Prueba de hipdtesis especifica tercera. (Objetivo especifico quinto)

Correlaciones

D1
Evaluacion del personal
Coeficiente de correlacion. 1,000
D1 Evaluacion Sig. (bilateral)

N 50

Coeficiente de correlacion. 680

D2 Metas Sig. (bilateral) 011

N 50

D2
Metas

,680
,011

50
1,000

50

En la tabla 13 se observa que el Rho de Spearman es equivalente a 0.680; por lo tanto,

existe un nivel de correlacion positiva significativa segun la interpretacion de los autores

Hernandez y Fernandez (2018). Por lo tanto, el estudio de investigacion, rechaza la variable

Ho y admite la variable Hg.
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Capitulo IV. Discusion

La investigacion en estudio buscd determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022. El estudio fue aplicado a 50 profesionales de
enfermeria las cuales trabajan en el departamento de pediatria del hospital investigado,
trabajandose para ellos los datos obtenidos de los cuestionarios para luego ser codificados.
Estos son utilizados a la poblacion objeto del estudio mediante la aplicacion del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman para medir el grado de asociacién entre las variables y las
dimensiones previamente planteadas en la investigacion. Se determind un Sig. (bilateral) de
0.000 menor que 0.05, esto concerniente al instrumento de las variables en estudio. De esto
se pudo evidenciar la distribucion de estadistica no normal, permitiendo de esta forma la
comprobacion de la hipdtesis general y afirmando que existe una relacion positiva con una
puntuacion de Rho = 0,640 tal como lo considera el criterio de Hernandez y Fernandez

(2018).

Por tanto, el conjunto de estrategias institucionales para contratar, capacitar y retener al
personal de enfermeria del hospital en estudio, mantiene una considerable relacion con los
niveles de eficiencia y eficacia empleados para determinar la calidad del rol desempefiado
en una tarea especifica y en un tiempo determinado. Asi, frente a lo mencionado, la
investigacion decide rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis general, mostrando que,
la primera variable, gestién del talento humano, se relaciona de forma positiva con la
segunda variable, desempefio laboral, en el personal de enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de Chiclayo en Perd. El estudio realizado por Nufiez (2020) muestra
resultados similares a la investigacion porque se evidencia que entre las variables gestion del
talento humano y desemperio laboral en profesionales de salud de un hospital en Ayacucho,
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existe relacién, lo cual fue comprobado a través de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman donde obtuvo el resultado de 0,468, lo que confirma que, a mayor gestion del
talento del recurso humano del hospital, mayor sera el desempefio laboral de los
profesionales de salud investigados y que, a menor capacidad de gestion del recurso humano,
menor seran los niveles de productividad laboral; mostrando la correlacién positiva media
existente, tal como lo fundamenta Hernandez y Fernandez (2018); diferente al estudio de
Torres (2019), el cual buscé establecer la relacion entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal asistencial de un hospital en Yurimaguas, evidenciando un
Rho de Spearman de 0,886 y confirmando que, a mejor gestion del personal asistencial,
mejor son los niveles de desempefio en el &mbito laboral de los profesionales investigados.
En efecto, la gestidn del talento humano no solo significa captar nuevos talentos humanos y
retener a los profesionales ya existentes; sino que, es una estrategia organizacional que
mejora los niveles de rendimiento y productividad laboral al identificar las competencias,
actitudes y aptitudes del personal para aplicarlos en la organizacion y obtener los resultados

planteados.

A continuacion tenemos como primer objetivo especifico, describir los niveles de gestion
del talento humano del personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital
de Chiclayo, 2022, evidenciando que, los resultados mostraron niveles altos de la variable
gestién del talento humano, en donde la dimension seleccion del personal, present6 un 44%;
capacitacion del personal presentd un 42% y evaluacion del personal, presentd un 40%,
mostrando que la gran problematica en gestion del talento humano, se debe principalmente
al proceso en donde se mide sistematicamente la personalidad y el desempefio de los
empleados. La seleccidn del personal es importante en toda institucion para cubrir un puesto
laboral 0 una vacante de manera idénea. Asimismo, la capacitacion del personal son
procedimientos por medio del cual se adquieren conocimientos y herramientas Utiles para
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mejorar las habilidades y destrezas e interactuar en el entorno laboral para cumplir con los
objetivos institucionales, necesarios para que la gestion de recursos humanos, sea eficiente
y efectiva y ayude a cumplir las metas organizacionales. La presente investigacion evidencio
nivel alto de gestion del talento humano; resultados similares se encontraron en Sagastizabal
(2018), donde los resultados registraron que la gestion del talento y el desempefio laboral es
regular en 68%. También es semejante a los resultados de Torres (2019), donde evidencia
que el nivel de gestion del talento humano es 42% con escala regular, 26% deficiente, y un
18% eficiente. Por ello, gestién del talento humano, implica desarrollar procesos para
mejorar el funcionamiento interno del hospital y potenciar el cumplimiento de las tareas de

los trabajadores del area de pediatria del hospital de Chiclayo

De la misma manera, el segundo objetivo especifico requirid describir los niveles de
desempefio en el &rea laboral del personal de enfermeria del departamento de pediatria de un
hospital de Chiclayo, 2022, evidenciando que, los resultados mostraron niveles altos de la
variable desempefio laboral, en donde la dimension calidad de trabajo present6 un 44%; el
nivel de produccion presentd un 44% y metas presentd un 40%, dando a conocer que la
problematica presentada durante el desempefio laboral, afecta a la calidad de trabajo de los
enfermeros y como consecuencia de este, el nivel de produccion ejercido, porque los
resultados que se derivan de la participacion de las personas en su lugar de trabajo dependen
de los recursos que se utilizan y las actividades que el personal realiza para crear condiciones
favorables idoneas para el trabajador que origine satisfaccion, motivacion y se logre un

rendimiento laboral considerable.

De la misma manera, el nivel de produccion es la capacidad que tiene la unidad de pediatria

para brindar los cuidados de salud adecuados a sus pacientes, medidas en las horas de
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servicio brindadas, la cantidad de servicios realizados y la capacidad ejercida para el trabajo
requerido; es por ello que, también el logro de metas condiciona la mejora de los niveles de
desempefio laboral, porque en él es donde se generan desafios, se promueve la comunicacion
horizontal y se promueve el feedback.

Esta investigacién mostré nivel alto de desempefio laboral, esto concuerda con Torres
(2019), en su tesis sobre relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral
del personal asistencial en Tarapoto, donde el nivel desempefio laboral del personal
asistencial muestra un 40% con escala eficiente, un 28% regular, y un 14% deficiente. En
efecto, el buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una
organizacion. En el personal enfermero, éste se ve manifestado en el cuidado a sus pacientes

y reflejado en la obtencién de metas previamente planteados y posteriormente evaluados.

El tercer objetivo especifico de la investigacion requirio establecer la relacidn existente
entre la dimensidn seleccion de la variable gestion del talento humano y la dimensién calidad
del trabajo de la variable desempefio laboral en los colaboradores de enfermeria del
departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo. Se dio a conocer que, mientras mejor
se desarrolle y aplique la gestion del recurso humano enfocado al cumplimiento de normas
y objetivos estratégicos planteados por la organizacion de salud en estudio, mejor se
desarrollara el desempefio de los trabajadores de salud porque permite al hospital distinguir
los puntos fuertes y los puntos que necesitan mejorar en cada trabajador y el area de pediatria

en general.

Por lo expuesto, se obtuvo como resultado una relacién positiva entre seleccion y calidad
del trabajo en un hospital del norte de Perl, siendo este en beneficio de la atencion
hospitalaria, de conformidad con la prueba no paramétrica Rho de Spearman equivalente a
0,520, resultados que son similares al estudio de Nufiez (2020) quien mostrd la relacion entre
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gestién del talento humano y desempefio laboral en profesionales de salud de un hospital en
Ayacucho, mediante un Rho de Spearman de 0,468.) y del estudio de Sagastizabal (2018) en
Humanaga-Per0, quien busco establecer la relacién entre la gestién del talento humano vy el
desempefio laboral del personal de enfermeria en un hospital a través del estudio de 50
trabajadores de salud, en donde se dio a conocer relacion significativa con un Rho = 0,886,
lo cual evidencia que, a mejor gestion del personal asistencial, mayor es el desempefio de

las laborales de los profesionales investigados.

La dimension seleccion de personal que fue de 44% es un proceso importante cuando se
busca un talento nuevo, esto implica tener un proceso de reclutamiento y seleccion eficiente
gue ayude a descartar a aquellos que no son adecuados para el puesto, siendo responsabilidad
de los directivos y gestores de los servicios de salud asegurarse de que los profesionales que
se seleccionen para dispensar los cuidados de enfermeria pertinentes y seguros cumplan con
las normas de aceptabilidad de tal forma que la competencia inicial y su mantenimiento sea

fundamental ya que la poblacion esta cada vez més informada.

Del mismo modo, el cuarto objetivo especifico de la investigacidn requirié establecer la
relacion entre la dimension capacitacion de la variable gestion del talento humano y la
dimensién nivel de productividad de la variable desempefio laboral en el personal de
enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo. Se dio a conocer que,
mientras mejor se desarrolle y aplique la gestion de las personas brindando capacitaciones
constantes para que los trabajadores adquieran conocimientos importantes para ponerlos en
practica en su area de trabajo, mejor seran loa niveles de productividad en donde el personal
dispondra de manera eficaz los insumos necesarios para realizar el servicio de salud

asistencial.
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Por esa razon, se hallé la relacidn positiva entre capacitacion y nivel de productividad en el
hospital de la region norte del Perd, segin la prueba no paramétrica Rho de Spearman
equivalente a 0,610, siendo estos resultados obtenidos, muy similares a los de Arias (2019)
en Quito, Ecuador, quien evaluo el impacto de la capacitacion para cambiar la gestion del
personal y la atencién en un hospital de Quito, en una muestra de 356 profesionales de
enfermeria, en donde se dio a conocer un valor p = 0,000, lo cual evidencia la relacién entre
las variables. Finalmente, se dio a conocer que, a mayor gestion del recurso humano aplicado
en la institucion de salud, y mayor la capacitacién, se generan mejores procesos laborales de
su personal de salud, lo que conlleva al aumento del nivel de productividad.

Lo que confirma que, si se aplica mejor las capacidades y conocimientos de los profesionales
de salud, se mejorara las actitudes y valores organizacionales que busca el hospital para
alcanzar los objetivos estratégicos por medio del desempefio y productividad laboral;
mostrando la existencia de correlacidn positiva media segun la interpretacién de los autores
Hernandez y Fernandez (2018) similar a la investigacion y diferente al estudio de Albarracin
et al., (2017) en Ambato, Ecuador; quienes investigaron la influencia entre la gestion del
talento humano y la organizacion de seguridad a través de la participacion de 366
profesionales de la salud, en donde se dio a conocer que, las variables no inciden en el valor
calculado p = 0,05 a través del método estadistico chi cuadrado.

Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis que indicaba incidencia entre las variables del estudio,
entonces, lo que provoca que la gestion del talento humano mejora o empeore, en la
organizacién de seguridad en el hospital estudiado. Por ello, es imprescindible que,
cualquiera sea el modelo de la institucién y tipo de funcionamiento interno del hospital, se
materialice el derecho de la salud y se garantice el derecho de recibir el servicio de salud con
calidad a través del enfoque de la gestion del talento humano establecido y mejorar el

desempefio de las laborales de los trabajadores de salud.
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Finalmente, el quinto objetivo especifico de la investigacion requirié establecer la
relacion entre la dimension evaluacion de la variable gestion del talento humano y la
dimensién metas del personal de la variable desempefio laboral en los profesionales de
enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo. Por lo tanto, mientras
mejor se aplique la evaluacion constante del personal de enfermeria para la toma de
decisiones oportunas de la jefatura del area de pediatria, mas claro sera el establecimiento
de metas que la organizacion planea alcanzar. Por lo tanto, se hallé la relacion positiva entre
evaluacion y metas en el hospital de Chiclayo del norte del Perd, segln la prueba no
paramétrica Rho de Spearman equivalente a 0,680.

Los resultados obtenidos son similares a los resultados del estudio de Lopez et al., (2017),
en La Habana - Cuba, quienes buscaron evaluar la gestion del talento humano en un hospital
a través de una muestra de 32 trabajadores de enfermeria y evidenciaron que, el 78,1% del
personal, cuestionaron su grado de inteligencia debido a que los recursos brindados por la
entidad de salud, fueron limitados para desarrollar de manera adecuada la gestion del talento
humano.

Asimismo, la percepcion de los profesionales de enfermeria sobre la gestion del talento
humano fue positiva, sin embargo, la motivacion de los profesionales en la salud es baja
porque la gestion del recurso humano todavia es limitada para desarrollar niveles altos de
desempefio laboral y diferentes a la investigacion de Albarracin et al., (2017) en Ambato,
Ecuador, quienes investigaron la influencia entre la gestion del talento humano y la
organizacién de seguridad en 366 profesionales de la salud. Se dio a conocer que, las
variables no inciden en el valor calculado p = 0,05 y se decide rechazar la hipotesis que
indicaba incidencia entre la gestion del talento de las personas y la sensacion de seguridad y

bienestar del personal; entonces, lo que provoca que la gestion del talento humano mejora o
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empeore en el hospital estudiado y se debe seguir investigando que variable provoca los
cambios en la gestion de las personas.

Por ello, la evaluacion de las personas en su lugar de trabajo influye en alcanzar las metas
proyectadas en la organizacion. En la presente investigacion se hallo relacién positiva entre
evaluacion y metas en pediatria en el hospital de la region norte del Perq, esto indica que las
evaluaciones para mejorar el desempefio laboral son necesarias para tener conocimiento
como hacen su labor, y tener conocimiento que si deben modificar su comportamiento, esto
implica que casi todo el personal necesita y requiere retroalimentacion para el
perfeccionamiento de su rendimiento, el cual se vera reflejado en el cuidado 6ptimo que
brinda al paciente.

Es importante hacer énfasis en la importancia de mantener actualizado los procesos de
gestién del recurso humano para que el ingreso al area de pediatria de nuevas generaciones
de enfermeros, sean con capacidades suficientes para adaptarse al cambio, con pensamiento
critico y con una vision al desarrollo continuo de la profesion.

Adquirir el estandar de desempefio adecuado en todas las competencias laborales que
requiere un profesional resulta muy dificil, de ahi que el estudiante, al término de su carrera,
cuenta con las competencias de egreso minimas que debe tener una persona para
incorporarse al ejercicio profesional. Esto es particularmente importante cuando se trata de
competencias de gestion y liderazgo en enfermeria ya que las responsabilidades y funciones
de las enfermeras gestoras se redefinen constantemente en el contexto de los cambios del
sector de salud.

De ahi que es importante resaltar la responsabilidad de las instituciones formadoras en el
desarrollo de este tipo de competencias a través diferentes estrategias que van desde
establecer una constante vinculacion con los empleadores y el mercado laboral de la salud

para mantener actualizados y validados los perfiles de competencias de egreso en este
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ambito, hasta integrar el conocimiento teérico con experiencias practicas de caracter laboral

especificas para su desarrollo.
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1.

Conclusiones

Existe relacién de forma positiva entre las variables gestion del talento humano y
desempefio laboral en el personal de enfermeria del departamento de pediatria de un
hospital de Chiclayo, 2022, tal como se obtuvo en la puntuacion de Rho Spearman

equivalente a 0,640.

En la primera variable sobre gestion del talento humano, se identificaron niveles altos
para la dimension seleccion del personal con un 44%); capacitacion del personal con un

42% y evaluacién del personal con un 40%.

Los niveles de la variable desempefio laboral fueron altos para la dimension calidad de

trabajo con un 44%, nivel de produccién con un 44% y metas con un 40%.

Seleccion y calidad del trabajo se relacionan de forma positiva en el profesional de
enfermeria que labora en el departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022,

tal como muestra la puntuacion de Rho de Spearman equivalente a 0,520.

Capacitacion y nivel de productividad se relacionan de forma positiva en el profesional de
enfermeria que labora en el departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022,

segun puntacién de Rho de Spearman equivalente a 0,610.

Evaluacion y metas se relacionan de forma positiva en el profesional de enfermeria que

labora en el departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022, seglin puntuacién

de Rho de Spearman equivalente a 0,680.
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Recomendaciones

1. Serecomienda que los directivos del hospital de Chiclayo, realicen inversiones financieras
para que el area de pediatria investigada, fomente programas de capacitacion de forma
mensual con el objetivo de que los profesionales en enfermeria adquieran técnicas y
conocimientos para el desarrollo eficiente de las tareas con la finalidad de obtener un

mejor rendimiento laboral.

2. Se recomienda a los directivos y gestores del area de pediatria del hospital de Chiclayo,
organizar talleres practicos grupales de manera bimestral con el fin de que los
profesionales investigados, fortalezcan su liderazgo y competitividad laboral para mejorar
el clima institucional y se aprenda a gestionar de manera mas eficiente, la gestion que

ejerce el recurso humano del hospital.

3. Se recomienda a los directivos y gestores del area de pediatria del hospital de Chiclayo,
implementar de manera periédica un plan de accién orientado a mejorar la productividad
laboral y motivar constantemente al logro de resultados organizacionales para maximizar

el desemperio del personal de enfermeria en el hospital objeto del estudio.

4. Se recomienda gue los directivos y gestores del area de pediatria del hospital de Chiclayo,
desarrollen programas de seleccion del personal, para que el proceso de reclutamiento
defina de manera adecuada el perfil y se optimice la descripcion de la oferta laboral de los
nuevos candidatos a contratar para mejorar la calidad del trabajo de los profesionales que

laboran en el area de pediatria.
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5. Se recomienda que los directivos y gestores del area de pediatria del hospital de Chiclayo,
desarrollen politicas de puertas abiertas para optimizar la retroalimentacion y mejorar las
capacitaciones que se brindan en el area de pediatria para acrecentar los niveles de
productividad laboral y se atiendan con calidad a méas pacientes en el menor tiempo para

cumplir eficientemente los objetivos institucionales.

6. Serecomienda que los directivos y gestores del area de pediatria del hospital de Chiclayo,
creen programas de desarrollo de habilidades blandas para que los profesionales aprendan
a trabajar en equipo, se comuniquen de manera asertiva y mejoren su capacidad analitica
para resolver problemas, con el fin de alcanzar las metas institucionales planteadas en el

hospital.
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Anexo 1: Datos basicos del problema

Variables, dimensiones e i Tipo y disefio.
Problema Hipotesis Objetivos indicadores Items
General General General ] ]
¢Cual es la relacion entre  Gestion del talento humanoy  Determinar la relacion Varlﬂble L: T,'Po'
! ~ . Gestion del talento Basico.
gestion del talento humano y el desempefio laboral se entre gestion del talento humano
desempefio laboral del personal relacionan de forma positiva en humano y desemperio laboral '
de enfe_rme;ria del departa_mento el personal de enfe_rme:rl'a del del personal de enfermeri,a del “Dimensiones: Método:
de pediatria de un hospital de departamento de pediatria de un departamento de pediatria de 1 seleccion. Hipotético-
Chiclayo, 2022? hospital de Chiclayo, 2022. un hospital de Chiclayo, 2. Capacitacion 27 items.  deductivo.
2022. 3.Evaluacion.
Disefio:
Especificos Especificos Especificos NO
Indicadores: experlm_ental
¢Cuéles son los niveles de  Los niveles de gestion del  Describir los niveles de 1.Perfil laboral. correlacional.
gestion del talento humano del talento humano del personal de gestion del talento humano 2.Habilidades
personal de enfermeria del enfermeriadel departamentode del personal de enfermeriadel 3.Supervision.
departamento de pediatria de pediatria de un hospital de departamento de pediatria de Variable 2:
hospital de Chiclayo, 2022? Chiclayo, 2022, son altos un hospital de Chiclayo ariav’e -
un p Yo, : Yo, : : P Yo, Desempefio laboral.
2022.
¢Cuales son los niveles de Dimensiones:
27 items.

desempefio laboral del personal
de enfermeria del departamento
de pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022?

¢Cual es la relacion entre
seleccidn del personal y calidad
del trabajo del personal de
enfermeria del departamento de

Los niveles de desempefio
laboral del personal de
enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022, son altos.

Seleccion y calidad del
trabajo se relacionan de forma

Describir los niveles de
desempefio  laboral  del
personal de enfermeria del
departamento de pediatria de
un hospital de Chiclayo,
2022.

Identificar la relacién entre
seleccion del personal vy

1.Logro de metas.

2.Competencias.

3.Relaciones
interpersonales.

Indicadores:
1.Eficiencia.
2.Iniciativa.
3.Autocontrol.



pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022?

¢Cual es la relacion entre
capacitacion del personal y
nivel de productividad del
personal de enfermeria del
departamento de pediatria de
un hospital de Chiclayo, 2022?

¢Cual es la relacién entre
evaluacion del personal vy
metas del personal de
enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022?

positiva en el personal de
enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022.

Capacitacion y nivel de
productividad se relacionan de
forma positiva en el personal de
enfermeria del departamento de
pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022.

Evaluacion y metas se
relacionan de forma positiva en
el personal de enfermeria del
departamento de pediatria de
un hospital de Chiclayo, 2022.

calidad del trabajo del
personal de enfermeria del
departamento de pediatria de
un hospital de Chiclayo,
2022.

Establecer la relacion entre
capacitacion del personal y
nivel de productividad del
personal de enfermeria del
departamento de pediatria de
un hospital de Chiclayo,
2022.

Mostrar la relacion entre
evaluacion del personal y
metas del personal de
enfermeria del departamento
de pediatria de un hospital de
Chiclayo, 2022.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Estimado personal de enfermeria:

Reciba un cordial saludo, mi nombre es Guissela Seytuque, tesista que se encuentra

realizando la investigacion denominada: gestion del talento humano y desempefio laboral

del personal de enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022;

para lo cual, requiere de su participacion a través del llenado de dos cuestionarios de manera

voluntaria y anénima. Si desea participar, le solicito completar la seccién destinada al

formato de consentimiento informado. Recuerde que no existen respuestas buenas ni malas.

Recuerde que:

1. 2. 3. 4. 5.
Totalmente en | En desacuerdo. | Ni de acuerdo, De acuerdo. Totalmente de
desacuerdo. ni en acuerdo.
desacuerdo.

Cuestionario para medir la variable gestion del talento humano

NLO ftems Calificacion
1] 2]3]4]5
Dimension 1: Seleccion.
1. | El personal que labora en la institucion posee las
competencias que el puesto de trabajo exige.
5 La seleccion del personal obedece a las necesidades y
demandas del puesto de trabajo.
3. Es evidente que la seleccion del personal prioriza las
competencias y el perfil profesional del postulante.
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en
la seleccion del personal.
. La seleccion del personal evalGa prioritariamente el
perfil profesional del aspirante.




El perfil profesional del postulante es respaldado por

> la experiencia que posee el postulante
7 La experiencia del postulante es valorada
técnicamente en los procesos de seleccion.
g La experiencia del profesional es determinante en la
' calidad del servicio que se brinda a los usuarios.
9. La experiencia del profesional en los procesos de

seleccion garantiza un buen desempefio laboral.

Dimension 2: Capacitacion.

Es frecuente observar que en la institucién se

o desarrollan eventos de capacitacion para todo el
personal.

11. | Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion
mejoran las habilidades personales de los
trabajadores.

12 La capacitacion a nivel personal del trabajador
mejora el clima institucional.

13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo
profesional de los trabajadores.

1 La capacitacion a nivel profesional de los
trabajadores mejora la calidad de atencion.

15 La capacitacion a nivel profesional de los
trabajadores estrecha los lazos afectivos.

16 La capacitacion a nivel social de los trabajadores
permite una mejor interrelacion con los usuarios.

17 La capacitacion a nivel social del trabajador mejora
un clima institucional adecuado al interior de la
institucion.

18 La capacitacion a nivel social del personal,

Contribuye a la comunicacién empatica entre los

trabajadores.

Dimensién 3: Evaluacion.
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La supervision de las actividades programadas es

o muy frecuente en la institucion.

20. Los procesos de supervision contribuyen a mejorar
la calidad del servicio.

1. La supervision permite mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores.

29, Es frecuente programar el monitoreo de las
actividades.

23, Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad
de las actividades programadas.

24, El monitoreo permite mejorar los niveles de
motivacion laboral.

25, Es frecuente los procesos de acompafiamiento al
personal.

26, El acompaiiamiento mejor los niveles de
productividad.

97, El acompafiamiento permite afianzar la

identificacion y el compromiso del trabajador con la

institucién.
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Cuestionario para medir la variable desempefio laboral

NLO ftems Calificacion
1] 23 ]4]5

Dimensién 1: Calidad de trabajo.

1. | El personal que labora en la institucion logra
satisfacer las necesidades de los usuarios.

5 La organizacidn de la entidad se cifie a satisfacer las

" | necesidades de los usuarios.
3 Existe una politica institucional de priorizar la
* | satisfaccion de las necesidades de los usuarios.
4 Las expectativas de los usuarios son plenamente
" | satisfechas.
Los trabajadores tienen la consigna de superar las

2 expectativas de los usuarios.

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio

" | recibido determinan el nivel de organizacién de la
entidad.

7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por

" | el servicio recibido.
3 El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de
" | toda la organizacion.
9 La satisfaccion del usuario es la principal tarea a
" | cumplir por todo el personal que labora en la
Institucion.

Dimension 2: Nivel de produccion.

10 Es evidente que el trabajo desempefiado por el
trabajador es eficiente.

11. | Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos
los recursos materiales y humanos en la ejecucion de
una tarea.

12, La eficiencia del trabajador se debe a que el personal
directivo atiende todas sus necesidades.

13 Es comun observar en la institucion el logro de las
metas trazadas.

1 Es politica y practica permanente el logro de los
objetivos institucionales.

15, Los objetivos logrados responden al profesionalismo

de los trabajadores.
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La gestion institucional es efectiva.

16.

17 La gestion administrativa de la institucion se
" | caracteriza por ser efectiva.

18 La efectividad en todos los procesos y actividades

programadas por la institucion es una constante.

Dimension 3: Metas.

Se evidencia que el personal que labora en la

19 institucion alcanza satisfacer sus metas personales.

20. El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza
en la institucion.

1. Existe una apreciacion considerable del trabajador
sobre las metas personales alcanzadas en la
institucion.

29, Las metas profesionales del trabajador son atendidas
por el personal directivo.

La entidad provee de todos los materiales para que los

23. trabajadores logren alcanzar sus metas profesionales.

24, Existe una politica institucional de contribuir a que
los trabajadores alcancen sus metas profesionales.

o5, Es evidente que la institucion promueve el desarrollo
de las capacidades del trabajador para que alcance sus
metas labores.

26, Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad
de que el trabajador alcance sus metas laborales.

97, Las metas laborales que posee cada trabajador es

motivo de atencion del personal directivo.
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Anexo 3: Rubricas de expertos de instrumentos de recoleccion de datos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

Apellidos y nombres del validador: NOLAZCO LABAJOS, FERNANDO ALEXIS.
Grado Académico: DOCTOR.
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NORBERT WIENER Y UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO.

Especialidad del validador: DOCENTE DE METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION DE POST GRADO, PONENTE
NACIONAL E INTERNACIONAL Y ESCRITOR DE LIBROS Y ARTICULOS SOBRE METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION, EJERCIENDO ACTUALMENTE COMO CATEDRATICO, PONENTE E INVESTIGADOR.

Autor del Instrumento: ADAPTADO DE ZAGASTIZABAL (2018).
Instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL DEPARTAMENTO DE PEDIATRIA DE UN HOSPITAL DE CHICLAYO, 2022.



CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Muy

10. PERTINENCIA

INDICADORES CRITERIOS Deficliente Rggular Bu;rna Buena Exceslente
4

1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X

2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X

3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X

4 SUEICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X

5 ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, los datos X

6.INTENCIONALIDAD | permiten un tratamiento estadistico pertinente.

7 CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos X

8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X

9.METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
El instrumento es funcional para el propdsito de la investigacion. X

PUNTAJE TOTAL: 100%.
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OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima, 08 de diciembre de 2022.

NOLAZCO LABAJOS, FERNANDO ALEXIS.

DNI: 40086182
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

Apellidos y nombres del validador: NOLAZCO LABAJOS, FERNANDO ALEXIS.
Grado Académico: DOCTOR.
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NORBERT WIENER Y UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO.

Especialidad del validador: DOCENTE DE METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION DE POST GRADO, PONENTE
NACIONAL E INTERNACIONAL Y ESCRITOR DE LIBROS Y ARTICULOS SOBRE METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION, EJERCIENDO ACTUALMENTE COMO CATEDRATICO, PONENTE E INVESTIGADOR.

Autor del Instrumento: ADAPTADO DE ZAGASTIZABAL (2018).
Instrumento: DESEMPENO LABORAL.

Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL DEPARTAMENTO DE PEDIATRIA DE UN HOSPITAL DE CHICLAYO, 2022.
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CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL.

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

INDICADORES CRITERIOS Defiiiente R;gular Exceslente
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4 SUEICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, los datos X
6.INTENCIONALIDAD | permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos X
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico X
El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion. X

10. PERTINENCIA

PUNTAJE TOTAL: 100%.
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OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima, 08 de diciembre de 2022.

NOLAZCO LABAJOS, FERNANDO ALEXIS.

DNI: 40086182
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:

1.7 Apellidos y nombres del validador: LIMA ESCAJADILLO, ANA MILAGROS.

1.8 Grado Académico: MAGISTER.
1.9 Institucion donde labora: ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NORBERT WIENER.

1.10Especialidad del validador: MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA Y MAESTRIA EN GESTION Y DIRECCION DE
RECURSOS HUMANGOS.

1.11Autor del Instrumento: ADAPTADO DE ZAGASTIZABAL (2018).
1.12Instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL DEPARTAMENTO DE PEDIATRIA DE UN HOSPITAL DE CHICLAYO, 2022.
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CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

INDICADORES CRITERIOS Defiiiente R;gular Bugna B“S%ga Exce;eme
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. %
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adec_uado para va!orar aspegtqs de I_as estrategias, los datos X
6.INTENCIONALIDAD | permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos X
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X
9 METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagnostico X
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion. X

PUNTAJE TOTAL: 100%.
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OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima, 10 de diciembre de 2022.

LIMA ESCAJADILLO, ANA MILAGROS.

DNI: 72180632
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del validador: LIMA ESCAJADILLO, ANA MILAGROS.
1.2 Grado Académico: MAGISTER.
1.3 Institucion donde labora: ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NORBERT WIENER.

1.4 Especialidad del validador: MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA Y MAESTRIA EN GESTION Y DIRECCION DE
RECURSOS HUMANGOS.

1.5 Autor del Instrumento: ADAPTADO DE ZAGASTIZABAL (2018).
1.6 Instrumento: DESEMPENO LABORAL.

Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL DEPARTAMENTO DE PEDIATRIA DE UN HOSPITAL DE CHICLAYO, 2022.
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CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL.

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

INDICADORES CRITERIOS Defiiiente R;gular Exceslente
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4 SUEICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, los datos X
6.INTENCIONALIDAD | permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos X
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico X
El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion. X

10. PERTINENCIA

PUNTAJE TOTAL: 100%.
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OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima, 10 de diciembre de 2022.

LIMA ESCAJADILLO, ANA MILAGROS.

DNI: 72180632
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del validador: DIAZ RAMOS, ROSARIA LUZ.

1.2 Grado Académico: MAGISTER.

1.3 Institucion donde labora: ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NORBERT WIENERY ENFERMERA
ASISTENCIAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL NINO.

1.4 Especialidad del validador: ENFERMERA ASISTENCIAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL NINO Y DOCENTE
UNIVERSITARIA EN LA UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER CON GRADO DE MAGISTER EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA.

1.5 Autor del Instrumento: ADAPTADO DE ZAGASTIZABAL (2018).
1.6 Instrumento: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL DEPARTAMENTO DE PEDIATRIA DE UN HOSPITAL DE CHICLAYO, 2022.
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CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

INDICADORES CRITERIOS Defiiiente R;gular Bugna B“S%ga Exce;eme
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. %
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adec_uado para va!orar aspegtqs de I_as estrategias, los datos X
6.INTENCIONALIDAD | permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos X
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X
9 METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagnostico X
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion. X

PUNTAJE TOTAL: 100%.
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OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima, 08 de diciembre de 2022.

e

DIAZ RAMOS, ROSARIA LUZ.

DNI: 10289742
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del validador: DIAZ RAMOS, ROSARIA LUZ.

1.2 Grado Académico: MAGISTER.

1.3 Institucion donde labora: ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NORBERT WIENERY ENFERMERA
ASISTENCIAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL NINO.

1.4 Especialidad del validador: ENFERMERA ASISTENCIAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL NINO Y DOCENTE
UNIVERSITARIA EN LA UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER CON GRADO DE MAGISTER EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA.

1.5 Autor del Instrumento: ADAPTADO DE ZAGASTIZABAL (2018).
1.6 Instrumento: DESEMPENO LABORAL.

Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL DEPARTAMENTO DE PEDIATRIA DE UN HOSPITAL DE CHICLAYO, 2022.
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CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL.

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

INDICADORES CRITERIOS Defiiiente R;gular Exceslente
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4 SUEICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, los datos X
6.INTENCIONALIDAD | permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos X
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico X
El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion. X

10. PERTINENCIA

PUNTAJE TOTAL: 100%.

86




OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima, 08 de diciembre de 2022.

e

DIAZ RAMOS, ROSARIA LUZ.

DNI: 10289742
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Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos

PRUEBA DE CONFIABILIDAD — COEFICIENTE ALFA DE CROMBACH

1.- INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,890 27

2.- INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,875 27




