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RESUMEN

La investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen,
Hualgayoc 2022. Estudio con enfoque cuantitativo, tipo bésico, cuyo método fue el
hipotético deductivo, de disefio descriptivo correlacional; tuvo como muestra a 55 personales
de salud de la Microred Virgen del Carmen; se emple6 2 instrumentos un cuestionario de
gestion del talento humano y un cuestionario de desempefio laboral. Los resultados fue que,
el 71,7% perteneci6 al género femenino, la edad que tuvieron fue en su mayoria (64,2%) de
30 a 49 anfos, el estado civil fue del 50,9% soltero; el tipo de profesidon que prevalecio fue
técnico en enfermeria con un 45,3%, el 49,1% su condicion laboral fue contratado y el 71,7%
el tiempo de trabajo en la IPRESS es mayor de 2 afios; concerniente a la gestion del talento
humano result6 ser regular en un 67,9% del mismo modo para la dimension de admision,
capacidades y competencias; asi mismo, el desempefio laboral también fue regular; al
realizar la relacion entre la variable gestidn del talento humano y desempefio laboral resultd
tener una significativa de un p-valor de 0,04. Concluyendo que existe relacion significativa
entre gestion del talento humo y desempefio laboral del personal de salud de la Microred

Virgen del Carmen.

Palabras clave: Gestion, talento, humano, desempefio, laboral, personal y salud
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ABSTRAC

The purpose of the research was to determine the relationship between human talent
management and work performance in health personnel of the Microred Virgen del Carmen,
Hualgayoc 2022. The study had a quantitative approach, basic type, whose method was
hypothetical deductive, descriptive correlational design; it had a sample of 55 health
personnel of the Microred Virgen del Carmen; 2 instruments were used, a human talent
management questionnaire and a work performance questionnaire. The results showed that
71,7% belonged to the female gender, their age was mostly (64,2%) between 30 and 49
years, their marital status was 50,9% single; the type of profession that prevailed was nursing
technician with 45,3%, 49,1% were hired and 71,7% had been working in the IPRESS for
more than 2 years; Concerning the management of human talent, 67,9% were regular, the
same for the dimension of admission, capabilities and competencies; likewise, work
performance was also regular; when the relationship between the variable management of
human talent and work performance was made, it was found to have a significant p-value of
0,04. 1t is concluded that there is a significant relationship between human talent
management and work performance of the health personnel of the Virgen del Carmen Micro-
Network.

Key words: Management, talent, human, performance, work, personnel and health.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTGACION

1.1. Planteamiento del problema.

En el mundo se estima que el 69% de empresas presentan escasez de talento
humano (ManpowerGroup, 2021), por lo que en estos tiempos de modernizacién
tecnoldgica conjuntamente con la época de pandemia de la Covid-19 es una situacion
complicada para las entidades cubrir puestos de trabajo con el talento humano

requerido, viéndose agudizado en el sector salud.

Por otro lado, el trabajo con el talento humano es una situacion delicada debido a
que todos los dias se presentan problemas de indole de gestidn en las entidades, tales
como: una adecuada seleccidn de contratacion (48%), desarrollo de liderazgo (35%) y
medicién de la efectividad del area de talento humano (27%). Por lo que una buena
gestién del talento humano se reflejara en el desempefio de las funciones del recurso
humano y por consiguiente en el cumplimiento de indicadores y metas (Waterhouse
Coopers, 2019).

En varios paises de Ameérica se viene implementando las capacitaciones virtuales
al talento humano para un mejor rendimiento laboral, tal es el caso en Uruguay;
diversos trabajadores, actores sociales y empresarios adoptan la oferta del “Centro de
Formacion de Talento Humano” para brindar cursos en linea dirigido a una rama de
profesionales de la salud. Este tipo de iniciativas sobre la capacitacion al talento
humano es importante debido a que permitira al recurso humano ser admitido en una
entidad y desplegar las capacidades, conocimientos, actitudes y habilidades para un

buen desemperio laboral (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020).

Visto esto a nivel de Peru existe diversas normativas que estan dirigidas a las
mejoras del talento humano, pero lamentablemente se cumplen de manera parcial, tal
es el caso de la Ley 30057 “Ley del Servicio Civil”, que en un inicio su aplicacion se
orientaba a todos los escenarios de trabajo del sector publico, sin embargo, se excluyo

a la parte asistencial del sector salud.
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Por otro lado, una buena gestion de talento humano viene acompariada de una
adecuada seleccion y admision, tal es el caso de los trabajadores que ingresan a laborar
bajo el régimen laboral 1057 y su reglamentacion, en el articulo 3 numeral 3, alude
que para el ingreso del talento humano a laborar a una entidad minimo tienen que pasar
por dos etapas que son: evaluacion curricular y la entrevista personal. Otras
evaluaciones adicionales dependeré de la disponibilidad presupuestaria y capacidad

operativa de cada entidad (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020).

Por lo que, muchas veces se observa que la seleccion del talento humano esta dada
por mecanismos de promocién y contratacion inadecuados, estando asociado a
afiliacion politica y pago de favores; lo que ocasiona un clima organizacional
deficiente conllevando a la afectacion del desempefio laboral (Valenzuela-Rodriguez,
2019).

Por otro lado, toda entidad debe brindar las comodidades o condiciones laborales,
para que el talento humano tenga un alto desempefio laboral. Tal como sefiala el
(Ministerio de Salud, 2011) a través del Documento Técnico: protocolos de examenes
médico ocupacionales. Donde especifica que antes de ingresar el talento humano a su
puesto laboral debe pasar por evaluaciones medico pre ocupacional, y que ademas

estos examenes tienen que realizarse anualmente segun el riesgo del puesto de trabajo.

En el &mbito local la situacion problematica es igual a lo descrito anteriormente.
Asi mismo, otro aspecto es que, los directivos no cumplen con lo estipulado en los
programas presupuestales asignados a la Unidad Ejecutora Salud Hualgayoc —
Bambamarca, tal es el caso en el programa presupuestal 0001 (Programa Articulado
Nutricional), donde estipula que el personal de salud debe ser capacitado 24 horas
como minimo por afio en el producto: nifios con suplemento de hierro y vitamina A; y
en el producto: nifios con crecimiento y desarrollo completo segun edad, el personal
debe ser capacitado 40 horas al afio. Y asi para el resto de programas presupuestales
que se maneja en el sector salud, este tipo de actividades es con el fin de que el talento
humano tenga un buen desempefio laboral (Ministerio de Salud, 2021).

19



1.2.

1.3.

Frente a lo mencionado anteriormente y viendo la realidad problematica sobre la
gestion del talento humano y desempefio laboral en el &mbito local se plantea el
problema de investigacion que a continuacion se formula.

Formulacion del problema.

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

personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 20227,
Formulacion de objetivos.
1.3.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc
2022,

1.3.2. Objetivos especificos.

1. Caracterizar demograficamente y laboralmente al personal de salud de la

Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022.

2. ldentificar la gestion del talento humano del personal de salud de la

Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022.

3. Conocer el desempefio laboral del personal de salud de la Microred Virgen
del Carmen, Hualgayoc 2022.

20



1.4. Justificacion del problema.

Justificacion teorica:

En una organizacion o institucion el ser humano es el que genera la innovacién y
tiene la capacidad de adaptarse a los cambios de la entidad, por lo que hoy en dia una
adecuada gestion del talento humano es vital para el buen desempefio laboral del

personal.

Es asi que, la presente investigacion tiene como finalidad determinar la gestion
del talento humano relacionado al desempefio laboral y de este modo poder generar
conocimiento cientifico para que las instituciones tanto pablicas como privadas tomen
los resultados como linea de base para que realicen planes y estrategias con el

proposito de mejorar la gestion del talento humano en su institucion.

Justificacion practica:

A través de los resultados del estudio deslumbrara algunas debilidades en las
diversas dimensiones tanto de la gestién del talento humano y desempefio laboral del
personal de salud de la Microred Virgen del Carmen; permitiendo de este modo a los
directivos actuar y velar por las mejoras en su organizacion. Asi mismo, tendra un
impacto en el sector salud, que servira para la injerencia de las bases sindicales y los
colegios profesionales con el fin de generar reformas y sugerencias en la gestion del
talento humano y de este modo repercuta en el buen desempefio laboral del personal

de salud.

Justificacion social:

El presente estudio sera de interés tanto para las instancias publicas y privadas, ya
que a traves de los resultados encontrados y plasmados en el informe final de esta
investigacion permitira que se modifiquen o creen normativas que vayan en beneficio
del personal de salud y de este modo mejorar el desempefio laboral en sus puestos de

trabajo y asi mismo, beneficie al usuario que recibe los servicios de salud.
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Justificacion metodoldgica:

Para cumplir los propdsitos plateados en el estudio de investigacion, se acude a la
aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos que son dos cuestionaros cuya
técnica es la encuesta autoadministrable, que permitiran evaluar y conocer la gestion

del talento humano y el desempefio laboral en el personal de salud.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion.

A nivel internacional

Hu, et al. (2021), en su estudio titulado “Relacion entre la personalidad proactiva
y el desemperio laboral de las enfermeras chinas: el papel mediador de la competencia
y el compromiso laboral”, tuvo como objetivo “explorar la relacion entre la
personalidad proactiva de las enfermeras y el desempefio laboral” (pag. 1). tipo de
estudio transversal. Concluyen que el compromiso laboral y la personalidad proactiva

se asocian con el desempefio laboral en enfermeras.

Fajardo, et al. (2020), en su estudio titulado “Gestion estratégica del talento
humano en el sector salud de Ecuador”, el objetivo de la investigacion fue “describir
la gestion estratégica del talento humano en el sector salud de Ecuador”, tipo
descriptivo de disefio documental. Los resultados encontrados refieren que, “el talento
humano constituye un recurso esencial en las instituciones de salud; por ello su
adecuada gestidn es clave para el 6ptimo desempefio y logro de metas en el sistema de
salud” (pag. 107).

Apolo-Pérez et al., (2021), en su investigacion titulada “Gestion estratégica del
talento humano en el Hospital General Machala”, tuvo como objetivo mejorar el
modelo de gestion estratégica del HGM y el apoyo a su formacion del personal, estudio
tipo descriptiva —trasversal. Los resultados fue que la capacitacion e induccién del
talento humano no existio un proceso adecuado; en cuanto al desempefio laboral

inadecuado es producto por la inexistencia de la evaluacion y control.

Pino-Loza, etal. (2020), en su estudio titulado “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B
Huambalo”, el objetivo planteado fue “analizar la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Tipo B de la parroquia

Huambalo de la Provincia Tungurahua durante el periodo 2020” (pag.24).
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investigacion cuantitativa, tipo empirica, metodo analitico, descriptivo y correlacional.
Los resultados obtenidos fueron que el 17% de los miembros mostraron que de vez en
cuando hay suficiente correspondencia relacional en el grupo de trabajo y el 10% de
vez en cuando; el 43% respondieron que el clima en el que trabajan les permite rendir
suficientemente méas a menudo, mientras que el 7% mostré que esto ocurre una parte
del tiempo; respecto al desempefio laboral sobre las politicas del establecimiento de
salud el 43% demostro que se ajusta a ella con bastante frecuencia y el 7% a veces. Se

concluyd que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio aboral.

Herrera (2019), en su estudio titulado “Influencia del clima laboral en el
desempefio de los servidores publicos de la Subdireccién Nacional de Gestion de
Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada en la
ciudad de Quito”, tuvo como objetivo: “Fomentar un ambiente de trabajo en equipo en
la Subdireccion Nacional de Gestion de Talento Humano” (pdg. 84). Tipo de
investigacion descriptiva, exploratoria, de nivel correlacional. Los resultados fueron
que la mayoria (67%) eran del género femenino; respecto al desempefio laboral fue de
muy bueno con un 83,3% y el 17,7 satisfecho; concluyendo que la gestién de talento

humano no influye en el desempefio de los servidores.

A nivel nacional

Condezo (2018), en su estudio titulado “Gestion de talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores de la micro red la Oroya — Yauli- Junin — 2018, tuvo como
objetivo “ldentificar la relacion entre gestion de talento humano y desempefio laboral”
(pag. 5). Investigacion Cuantitativa de tipo no experimental de corte transversal, el
método empleado fue deductivo, sintético y analitico. Los resultados encontrados
fueron el 28,3% eran licenciados en enfermeria, la edad del personal de salud en un
59,3% oscilaba de 30 a 39 afios, el 58,4% de personal son nombrados; respecto a la
gestién del talento humano fue regular con un 66,4%, de igual forma para el
desempefio laboral que resulto ser regular con un 70,8%. Concluyendo que existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral con

un p valor de 0,00.
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Rojas y Vilchez (2018), en su estudio titulado “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén
de Jesus —Lima, enero 2018, el objetivo formulado fue “determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jests” (p&g. 13). Estudio cuantitativo, tipo de investigacion
aplicada, de disefio no experimental y de nivel correlacional. Concluyeron que existe
relacién entre gestion del talento humano y el desempefio laboral con un valor p 0,000,
de igual la variable gestion del talento humano se relacion6 con la calidad del trabajo

el trabajo en equipo con un valor p de 0,007 respectivamente.

Nufiez (2020), en su estudio titulado “Gestion del talento humano y desempefio
laboral de los profesionales del Centro de Salud “Los Licenciados", Ayacucho 20197,
tuvo como objetivo “determinar la relacién que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los profesionales del Centro de salud “Los
Licenciados”, Ayacucho 2019” (pag. 8). Estudio de enfoque cuantitativo, no
experimental de corte transversal, tuvo un nivel correlacional, se utilizo la prueba de
Rho Spearman para corroborar la hipétesis de investigacion. Los resultados fue que la
gestion del talento humano fue regular con el 89,0%, el desempefio laboral fue alto
con el 79,8% concluyeron que existe relacion entre gestion del talento humano vy el
desempefio laboral con un r = 0,468, también las habilidades, motivaciones y actitudes

se relacionan con el desempefio laboral.

Silvestre (2019), en su estudio titulado “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral del personal del centro de salud Mariscal Castilla distrito del
Rimac — 2019”, tuvo como objetivo “Determinar la relacion de la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral del personal del Centro de Salud Mariscal Castilla
del Distrito Rimac, 2019” (pag. 11). Estudio de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y disefio no experimental, empleo la técnica de encueta e instrumento
que uso fue un cuestionario. Las conclusiones que llegé fue que la gestidn del talento
se relaciona con el desempefio laboral con un coeficiente positivo de correlacion de 0,
534, de igual manera la gestion del talento humano tiene relacion con el trabajo en

equipo.
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Toledo (2018), en su estudio titulado “Gestidn del talento humano y competencias
laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo, Huarochiri-2018”, tuvo
como proposito “determinar como la gestion del talento humano se relaciona con las
competencias laborales en el personal de salud de la Micro Red San Mateo,
Huarochiri-2018” (pag. 12). El tipo de estudio fue bésico, nivel correlacional y disefio
no experimental. Los resultados hallados fue que, la gestion del talento humano es
regular con el 50,0% Yy respecto a las competencias laborales fue medio con un 62,5%.
Concluyd que la gestion del talento humano se relaciona con las competencias

laborales con un p valor de 0,000.

A nivel regional y local

Infante (2021) en su estudio titulado “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Simon Bolivar, Cajamarca 2021, cuyo
objetivo fue “Determinar la relacion de la Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Simén Bolivar, Cajamarca, 2021 (pag.
13), estudio cuantitativo, de tipo observacional. Llegé a la conclusion que la gestidn
del talento humano es regular y de igual forma para el desempefio laboral, asi mismo
respecto a la relacién entre gestion del talento humano y el desempefio laboral fue

significativo.

A nivel local no se encontré estudios relacionados a este tema por lo que toma
mas relevancia dicho estudio para conocer méas a profundidad el tema que se esta
investigando

2.2. Bases tedricas cientificas.
a. Gestion del talento humano
Gestion de talento humano es un término que se implanto desde el afio 1997,

en la que hace referencia a una serie de procesos que una entidad, a través de su

direccién de recursos humanos, encamina la contratacién, capacitacién e
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incorporacion de nuevos trabajadores, y del mismo modo para la retencién de los
que ya son parte de la organizacion (Universidad Internacional de La Rioja, 2021).

Valdivia (2018) refiere que la gestion de talento humano “es el conjunto de
politicas y préacticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto
a las personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la

formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio” (Pag. 36)

Abril (2018) manifiesta que “es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos relacionados con la conduccion de personas,
incluidos los procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo
mantenimiento y monitoreo de personal” (Pag. 23).

La primordial inquietud de los directores de recursos humanos y gerentes de
las instituciones es la gestion de talento humano ya que es fundamental en un
mercado globalizado y competitivo (Torres, 2020). La gestion del talento humano
se desarrolla en etapas consecuentes y las entidades deben conocer que es un
proceso complejo. En este estudio se tendra en cuenta las siguientes etapas o fases

que son admision, capacidades y compensacion (Condezo, 2019).:

Admisién

La admisién del talento humano va a depender de las estrategias de cada
entidad ya que cada puesto tiene exigencias y términos de referencia, normalmente
en esta etapa se produce a través de evaluaciones tanto curriculares, de entrevista
y de conocimiento, o de acuerdo a lo estipulado por la organizacion (Armas et al.,
2017).

Esta interaccion comprende la eleccion del candidato con las mencionadas
cualidades o capacidades importantes para las situaciones de la asociacion, con el
objetivo de cumplir con los requisitos y funcionar colectivamente para la vision de

la organizacion (Condezo, 2018).
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Esta dimensidn consta de etapas como el reclutamiento que consiste en hacer
posible la competencia del talento humano, utilizando las fuentes de alistamiento
que son, por ejemplo, los medios de comunicacion como la radio, la television,
pagina web, folletos, cartas y oficios. Por otro lado, la etapa de seleccion que se da
a traves de la emision de curriculo vitae, el examen de conocimiento y la entrevista
personal. Y la otra etapa consta de la induccion en la que al personal seleccionado
se tiene que brindar el reconocimiento de la entidad y realizar capacitaciones de

acuerdo al puesto de trabajo (Reyes, 2007).

Capacidades

Son las aptitudes, las habilidades y los conocimientos que posee el personal,
para empoderarse y entregarle lo mejor de ellos a su trabajo, y que estos deben ser
ubicados de acuerdo a su potencial que cuenta cada recurso humano, porque a
través de esto el potencial humano se va a sentir a gusto lo que hace al trabajar
(Vallejo, 2016).

Las capacidades aluden a la disposicion de métodos deliberados y organizados
que permiten el avance de la capacidad de las personas, los grupos y los
establecimientos de bienestar para reaccionar de forma real, productiva, con
calidad y pertinencia social a las necesidades y peticiones de bienestar de la
poblacion, utilizando sus habilidades, conocimientos y actitudes (Ministerio de
Salud, 2019).

Compensacion

Toda labor y buen trabajo debe ser recompensado, por tal razon cada
organizacion de ver la importancia de recompensar el cumplimento de los
objetivos alcanzados de los trabajadores y estimular su actuacién dentro de la

empresa (Vallejo, 2016).

Para que el talento humano desempefie sus funciones adecuadamente sus

obligaciones, es vital que los empleadores cumplan disposiciones de sus
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administraciones. Como promover la motivacion siendo un estado animico que
permite esforzarse en el trabajo, recompensar con una remuneracion de acuerdo al
puesto de trabajo y permitir acceso a la superacion del personal a través de la

flexibilidad del rol de turnos (Jiménez & Hernandez, 2018).

Desempefio laboral

Segun Guevara (2016), refiere que, “cl desempefio laboral constituye un
elemento fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacion, por lo
que debe prestarsele especial atencion dentro del proceso de administracion de

recursos humanos”.

La importancia del desempefio laboral, se refleja en la productividad
cualitativa y cuantitativa del trabajador, siendo fundamental para que las
instituciones de salud puedan ofrecer servicios de calidad y de este modo
convirtiéndose en organizaciones exitosas. Asi mismo, evaluar el desempefio
laboral permite identificar las debilidades y fortalezas de los trabajadores. Y toda
esta data sirve para identificar las carencias en los empleados y a partir de esto se

implemente planes de desarrollo y capacitacion.

El Ministerio de Salud (2008) en la Directiva Administrativa N° 142-
MINSA/0GGRH-V1 establece ocho dimensiones para realizar la evaluacién del

desempefio laboral en personal de la salud.
Planificacion.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y
evaluar el trabajo propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad para
racionalizar los recursos asignados” (Pag. 4).

Planificar implica contemplar y reunir los recursos importantes para lograr un

objetivo ideal. La planificacion implica que los trabajadores se concentren en sus

objetivos y actividades con antelacion, y que basen sus actividades no en
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corazonadas, sino en alguna estrategia, plan o razonamiento. Los planes establecen
los objetivos de la asociacion y caracterizan los métodos adecuados para
alcanzarlos. Ademas, los planes son la ayuda para que la asociacion adquiera y
apligue los activos para alcanzar los destinos; y para que los individuos de la
asociacion realicen ejercicios y tomen decisiones coherentes con los objetivos y la
metodologia elegidos. La planificacion también ayuda a establecer los limites,
permite centrarse en los activos de la entidad, sirve para las cualidades de la
institucién, ayuda a gestionar los problemas de los cambios en el clima exterior,

entre diferentes puntos de vista (Salazar y Romero, 2006).

Responsabilidad.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica el compromiso que asume el evaluado
a fin de cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas” (Pag.
4).

La responsabilidad en el aspecto laboral es la exigencia de la capacidad de los
individuos de ser responsables y de asumir el avance de las tareas tanto
individuales como de grupo. Por otra parte, toma nota de que el mejor problema
para mantener esta mentalidad en los grupos surge de la inconveniencia de exponer
a un compafiero a la tension de ser responsable de una tarea especifica (Etienne,
2020).

Iniciativa.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica el grado de la actuacion laboral
espontanea sin necesidad de instrucciones y supervision, generando nuevas

soluciones ante los problemas de trabajo con originalidad” (Pag. 4).

La iniciativa individual es una marca singular todo el tiempo, que permite a
un especialista mantener su trabajo o conseguir otro, en la posibilidad de que el
anterior haya terminado. La iniciativa hace que los individuos sean especialistas

dindmicos en el avance de sus circunstancias laborales en el mundo actual en
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evolucion. Con los nuevos cambios sociolaborales, la obligacion relativa a los
ejecutivos y a la promocion de la profesion se esta trasladando de las empresas a

los representantes (Gamboa, 2007).

Oportunidad.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica el cumplimiento de plazos en la

ejecucion de los trabajos encomendados” (pag. 4).

Debemos sefialar que existen numerosas actividades en el trabajo y todos ellas
encaminadas al cumplimiento laboral, por lo que se tiene que tener en
consideracidn estrategias como el control de tiempos, programacion de actividades

y entrega de informes en los plazos establecidos (Etienne, 2020).

Calidad de trabajo.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica la incidencia de aciertos y errores,
consistencia, precision y orden en la presentacién del trabajo encomendado” (pag.
5).

La calidad en el trabajo se convierte en el factor mas importante desde las
habilidades de experto hasta las habilidades relacionales del trabajador de salud, y
eso influye directamente en los efectos positivos o negativos de la institucion. Asi
mismo, este indicador de calidad de trabajo del personal de salud esta enfocado a

la realizacidn de actividades sin cometer errores laborales (Carrefio, 2016).
Confiabilidad y discrecion.
El Ministerio de Salud (2008) “Califica el uso adecuado de la informacién que

por el puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar reserva” (pag.
5).
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En el sector salud este indicador es fundamental que se debe practicar en todo
sentido y aspecto, debido a que la informacion vertida o encontrada al usuario se
plasma en la historia clinica y esta es un documento médico legal y que cualquier
divulgacidn el personal de salud puede involucrarse en aspectos de caracter legal;
por lo que la informacion que se brinde sera con autorizacion o saber hasta que

limite se le realiza (Ministerio de Salud, 2017).

Relaciones interpersonales.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica la interrelacion personal y la

adaptacion al trabajo en equipo” (pag. 5).

Las relaciones interpersonales son aquellas interacciones reciprocas que se
puede establecer con al menos un individuo. Son, en consecuencia, conexiones
sociales que, se caracterizan por conjuntos especificos de principios sociales
establecidos. Las conexiones relacionales en el trabajo abordan un componente
esencial para el logro que tenemos en nuestra exposicion. Por lo tanto, la forma en
que nos relacionamos con nuestros colaboradores puede ser tanto positiva como
negativa, en funcién del trabajo que se realiza para desarrollar y garantizar que
nuestra entrada por un entorno laboral sea la mas iddnea; para una construccion de
relaciones interpersonales en el trabajo se tiene que aprender a escuchar, dejar los
rumores de lado, esforzarse por conocer a los comparieros de trabajo y fomentar la

comunicacion (Pefia, 2020).
Cumplimiento de las normas.

El Ministerio de Salud (2008) “Califica el cumplimiento de las normas
institucionales como el Reglamento Interno de Trabajo, Procedimientos,
Instructivos y otros” (pag. 6).

El cumplimiento de normas busca el respeto a la ley y a los propios codigos

de la organizacion. Para garantizar que no se incumplen las directrices, una oficina

de coherencia es responsable de evitar que se cometan infracciones dentro de la
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2.3.

2.4.

institucion. El grupo de cumplimiento normativo debe planificar las estrategias y
la metodologia a seguir en las tareas diarias de la entidad para prevenir actividades
delictivas y aprobaciones legales para infringir los protocoles, normas y estatutos.
No sélo sera obligacion del personal de salud del cumplimiento de las normativas,
sino que también debe ser practicada por los representantes legales de la

organizacion (Lopez, 2017).

Definicion de términos basicos

Desempefio laboral: es la calidad del trabajo o servicio que realiza un personal de

salud en una organizacion o entidad (Diccionario Enciclopédico Universal, 2019).

Gestion del talento humano: modo y forma de contratar al personal de salud de
acuerdo a la normatividad vigente (Diccionario Enciclopédico Universal, 2019).

Microred de salud. Es un 6rgano técnico desconcentrado de una Unidad Ejecutora
de Salud o Red de Servicios de Salud, responsable de gestion y organizacion de la
prestacion de servicios de salud del primer nivel de atencién (Ministerio de Salud,
2019).

Personal de salud: Ser humano que esta involucrado en las actividades del sector
salud que involucra a enfermeros, técnicos en enfermeria, médicos, odont6logos,
quimicos farmaceéuticos, psicologos, obstetras, bidlogos, entre otros (Ministerio de
Salud, 2019).

Formulacion de hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y desempefio

laboral del personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022.

Ho: No Existe relacion significativa entre gestién del talento humano y

desempefio laboral del personal de salud de la Microred Virgen del Carmen,

Hualgayoc 2022.
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2.5. Operacionalizacion de variables

Titulo: Gestién del talento humano y desempefio laboral en el personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

Definicion conceptual de

Definicion operacional de

Fuente de

Variables - las variables Dimensiones Indicadores items recoleccion de
las variables
datos
- Reclutamiento (difusion)
Es una serie de procesos | Es la seleccion del personal | Admision - Seleccion (calificacion) Dell1al9
gue una organizacion | que realiza unaentidad para - Induccioén . .
., . — Cuestionario

Gestion del | realiza, para dotar de | dotar de talento humano y - Conocimiento -

] . o de gestion del
talento recurso  humano a una | que es a través de la forma | Capacidades - Habilidad Del 10 al 18 talento
humano organizacion o un puesto | de admision, las - Actitud h

. . . — umano
de trabajo (Chiavenato, | capacidades y las - Remuneracion
2009). compensaciones. Compensacion - Motivacion Del 19 al 27
- Planes de carrera
Planificacion - Aprovechamiento de recursos 1
Responsabilidad - Objetivos trazados 2
- Funciones encomendadas
Es un elemento Es el rendimiento del Iniciativa -Logro de_ ob!etl\{os institucionales 3
personal de una - Aportes institucionales
fundamental para el organizacion. Como la PI limiento del trabaj
funcionamiento de plgnificacién. Oportunidad -Flazo'y cumplimiento del trabajo 4 Cuestionario
Desempefio cualgmer organizacion a responsabilidad, iniciativa, . . - Aciertos en el trabajo de desemper)o
través de diversas : - Calidad del trabajo : 5 laboral, segln
laboral cualidades.  habilidades oportunidad, calidad de -Errores en el trabajo RM N° 626-
ca acidadés Ue uedz trabajo, confiabilidad vy | Confiabilidad y | -Utilizacion de informacion de la 6 2608/MINSA
paci gue P discrecion, relaciones | discrecion entidad
cumplir en su é&rea de interpersonales v Comunicacion
trabajo (Guevara, 2016). e ) ) -
jo ( ) cumplimiento de normas Relaciones - Amabilidad 7
interpersonales - Equilibrio emocional
- Preocupacion por los compafieros
_ -Frecuencia de cumplimiento de
Cumplimiento de normas 8

normas
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA.
3.1. Tipo de investigacion.

El presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue
bésico, porque el aporte fue, solamente a nivel de conocimiento cientifico (Hernandez
etal., 2014).

3.2. Método de investigacion

El método, que se utilizd en la presente investigacion fue el hipotético deductivo
debido a que se plante6 hipotesis para corroborar evidencia a favor o en contra
(Lorenzano, 2010).

3.3. Disefio de investigacion.

El disefio que se empled fue del descriptivo correlacional (Supo, 2014).

02

M: muestra (trabajadores de la Micro Red Virgen del Carmen)
O1: variable gestion del talento humano
r: coeficiente de relacion entre las dos variables.

O.: variable desempefio laboral.

3.4. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estuvo construida por el personal de salud de la Microred virgen

del Carmen que fueron: 2 médicos, 15 enfermeros, 7 obstetras, 2 odontdlogos, 1
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quimico farmacéutico, 1 bidlogo, 2 técnicos en laboratorio, 1 técnico en farmacia y

24 técnicos en enfermeria.

N =55

La muestra estuvo constituida por el integro de la poblacion por ser una

poblacidn accesible y manejable por el investigador.

n=>55

El muestreo fue no probabilistico a juicio y voluntario, debido que se tuvo en
cuenta la participacion voluntaria de los participantes en la investigacion (Hernandez
etal., 2014).

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se empled para la recoleccion de datos fue la encuesta. Y los
instrumentos que se utilizaron fueron 2, para la recoleccion de datos de la variable
gestién del talento humano se utilizé un cuestionario de gestién del talento humano y

para la variable desempefio laboral se empled el cuestionario de desempefio laboral.

El cuestionario de gestion del talento humano fue adaptado de Condezo (2019) y
Torres (2020) quedando constituido por 27 items y dividido en tres dimensiones. La
primera dimension que es admision del personal que esta conformado por 9 items y
abarca desde el item 1 al 9, la segunda dimensidn que es capacidades del personal que
esta constituido por 9 items y abarca desde el item 10 al 18, y la tercera dimension que
es la compensacion del personal que esta constituida por 9 preguntas y que abarca del
item 19 al 27. Asi mismo, cada item de la escala tiene una puntuacion de 1 a 5: donde
1 (nunca), 2 (casi nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre). El puntaje global
de la escala se realiz6 a través de baremos y este indico la gestion del talento humano,
cuando el puntaje es de 21 a 59 (Mala), de 60 a 98 (Regular) y de 99 a 135 (Buena).
Del mismo modo para cada dimension cuando el puntaje es de 9 a 21 (Mala), de 22 a
33 (Regular) y de 34 a 45 (Buena).
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3.6.

El cuestionario de desempefio laboral, instrumento del Ministerio de Salud (2008)
fue adaptado para el personal de salud tanto profesional y técnico, consta de 8 items y
de ocho dimensiones gque son: item uno a la dimension planificacion, item dos a la
dimension responsabilidad, item tres a la dimension iniciativa, item cuatro a la
dimension oportunidad, item cinco a la dimension calidad de trabajo, item seis a la
dimensiéon confiabilidad y discrecion, item siete a la dimension relaciones
interpersonales, y item ocho a la dimension cumplimiento de normas. Asi mismo, cada
item del instrumento tiene niveles valorativos que van del | (Deficiente), 11 (Regular),
[11 (Bueno), IV (Muy Bueno) y V (Excelente). Cuando se va a evaluar el puntaje global
los niveles valorativos se invierte donde el V equivale a 1, IV equivale a 2, 11 equivale
a 3, Il equivale a 4 y | equivale a 5; de este modo se convierte en desempefio laboral
del personal de salud, cuando el puntaje es de 8 a 14 (Deficiente), de 15 a 21 (Regular),
de 22 a 28 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Bueno) y de 35 a 40 (Excelente).

Dichos instrumentos, se entregd a cinco jueces (Asenjo, Ortiz, Oblitas, Agip y
Tapia) para su validacion, para el cuestionario de gestion del talento humano alcanzé
una validez de 0,98, y el cuestionario de desempefio laboral alcanz6 una validez de
0,97 con la V de Aiken respectivamente. Concerniente a la confiabilidad se aplico una
prueba piloto en la Microred Patrona de Chota, y se realizo la medicion con el apoyo
del paquete estadistico SPSS v 28, donde el cuestionario de gestion del talento humano
tuvo un resultado de 0,85 y el cuestionario de desempefio laboral de 0,79 de

consistencia con el alfa de Cronbach.

Técnicas e instrumentos de procesamiento y andlisis de datos.

Una vez aplicados los cuestionaros, los datos inconsistentes que existieron fueron
depurados para después ordenarlo y codificarlo en el paquete estadistico SPSS v 28.
Estos datos se procesaron utilizando la estadistica descriptiva, para luego ser
presentado en tablas de frecuencias relativas y absolutas. La interpretacion y analisis
relacional entre variables se realiz6 mediante una prueba de normalidad con la

finalidad de verificar el cumplimiento de supuestos y de este modo poder aplicar la
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prueba estadistica indicada para el estudio, asi mismo, se tuvo la consideracion de una

relacion estadisticamente significativa entre variables cuando el p-valor es < 0,05.

3.7. Etica investigativa

Para este rubro se tuvo en consideracion que, el proyecto tenga aprobacién por el
comité de ética de investigacion de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto X VI,
asi mismo se tuvo en cuenta que los datos de los participantes obtenidos tuvieran
confidencialidad, se hizo firmar un consentimiento informado, y se ademas se tuvo la
consideracion de los principios bioéticos como la no maleficencia, la justicia y equidad

durante todo el proceso de la investigacién
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de resultados

Tabla 1. Caracteristicas demograficas del personal de salud de la Microred Virgen

del Carmen, Hualgayoc 2022

Caracteristicas demograficas n %
Género
Masculino 15 28,3
Femenino 38 71,7
Edad (afios)
<de 29 10 18,8
De 30 a 49 34 64,2
De 50 a 59 8 15,1
> de 60 1 1,9
Estado civil
Soltero 27 50,9
Conviviente 17 32,1
Casado 8 15,1
Viudo 1 1,9
Total 53 100,0

En latabla 1 se observa que, las caracteristicas demograficas del personal de salud
de la Microred Virgen del Carmen el 71,7% son del género femenino, la edad que
predomina en su mayoria (64,2%) es de 30 a 49 afios y el estado civil que predominé

es el soltero con un 50,9%.

39



Tabla 2. Caracteristicas laborales del personal de salud de la Microred Virgen del
Carmen, Hualgayoc 2022

Caracteristicas laborales n %
Profesion
Técnico en Enfermeria 24 45,3
Licenciado en enfermeria 15 28,3
Obstetriz 7 13,2
Médico cirujano 2 3,8
Cirujano dentista 2 3,8
Técnico Laboratorio 2 3,8
Microbiologia 1 1,9
Condicion laboral
Contratado 26 49,1
Nombrado 19 35,8
SERUMS 6 11,3
Terceros 2 3,8
Tiempo de servicio en la IPRESS
>de 2 afos 38 71.7
De 3 meses a 1 afio 9 17.0
De 1 a2 afos 5 94
< de 3 meses 1 1.9
Total 53 100,0

En la tabla 2 se aprecia que, las caracteristicas laborales del personal de salud de
la Microred Virgen del Carmen el 45,3% esta constituido por técnico en enfermeria,
la condicidn laboral es contratado con un 49,1% y el tiempo de servicio en la IPRRESS

que labora es mayor de 2 afios con el 71,7%.
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Tabla 3. Gestion del talento humano del personal de salud de la Microred Virgen del

Carmen, Hualgayoc 2022

Variable

Categoria

Regular Bueno

n(%o) n(%o)

Gestion del talento humano*

Dimensiones
- Admisién
- Capacidades

- Compensacioén

36(67,9) 10(18,9)

31(58,5) 13(24,5)
31(58,5) 16(30,3)
34(64,2)  7(13,2)

*Puntaje global del instrumento

En la tabla 3 se observa que, la gestion del talento humano en el personal de salud

de la Microred Virgen del Carmen es regular con un 67,9%, de igual manera para las

dimensiones de admision, Capacitaciones y Compensacion.
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Tabla 4. Desemperio laboral del personal de salud de la Microred Virgen del Carmen,

Hualgayoc 2022
Categoria
Variable Deficiente Regular Bueno bMuy Excelente
ueno
n(%) n(%)  n(%) n(%)  n(%)
Desempefio laboral* 8(15,1) 39(73,6) 6(11,3) -- --
Dimensiones
- Planificacion 27(50,9) 9(17,0) 4(7,5) 3(5,7) 10(18,9)
- Responsabilidad - 25(47,2) 22(41,5) 1(1,9) 5(9,4)
- Iniciativa 20(37,7) 12(22,6) 13(24,5) 2(3,8)  6(11,3)
- Oportunidad 7(13,2) 17(32,1) 27(50,9) 2(3,8) --
- Calidad de trabajo 5(9,4)  32(60,4) 14(26,4) 1(1,9)  1(1,9)
- Confiabilidad y discrecion 13(24,5) 26(49,1) 13(24,5) 1(1,9 --
- Relaciones interpersonales 29(54,7) 18(34,8) 4(7,5) 2(3,8) --
- Cumplimiento de normas 16(30,2) 22(41,5) 14(26,4) 1(1,9 --

*Puntaje global del instrumento

En la tabla 4 se puede notar que, el desempefio laboral del personal de salud de la

Microred Virgen del Carmen en su mayoria (73,6%) es regular. Sin embargo, en las

dimensiones de planificacion el 50,9%, iniciativa el 37,7% y relaciones interpersonales

el 54,7% muestran que el desempefio laboral es deficiente; en las dimensiones

responsabilidad el 47,2%, calidad de trabajo el 60,4%, confiabilidad y discrecion el

49,1%, y cumplimiento de normas el 41,5% sobresalié que el desempefio laboral es

regular; y en la Gnica dimension que es oportunidad resulto ser buena con el 50,9%.
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4.2. Prueba de hipdtesis

Para la prueba de hipotesis se aplicd la prueba de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov por tener una muestra mas de 50; asi mismo, prevalecio una significancia de
p < 0,05 indicando la utilizaciéon de la prueba no paramétrica y por ser 2 variables

categoricas se utilizo la prueba de chi cuadrado.

Tabla 5. Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral del personal

de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

Desempefio laboral

Variables Deficiente  Regular Bueno p-valor
n(%o) n(%o) n(%o)
Malo -- 5(12,8) 2(33,3)
Gestion del talento  Reqgylar 6(75,0)  29(74,4)  1(16,7) 0,04
humano
Bueno 2(25,0) 5(12,8)  3(50,0)
Dimensiones:
Malo 1(12,5) 6(15,4) 2(33,3)
- Admision Regular 5(62,5) 25(64,1) 1(16,7) 0,29
Bueno 2(25,0) 8(20,5)  3(50,0)
Malo -- 4(10,3) 2(33,3)
- Capacidades Regular 4(50,0) 27(69,2) 1(16,7) 0,02
Bueno 4(50,0) 8(20,5) 3(5,0)
Malo -- 9(23,1) 3(50,0)
- Compensacion Regular 6(75,0) 26(66,7) 2(33,3) 0,19
Bueno 2(25,0) 4(10,3)  1(16,7)
Total 8(100,0)  39(100,0) 6(100,0)

En la tabla 5 se aprecia que, de 53 trabajadores de salud de la Microrred Virgen
del Carmen 29 respondieron que existe una gestion del talento humano regular y un
desempefio laboral regular haciendo un 74,4% para ambas variables; del mismo modo

para las dimensiones de admision, capacidades y compensacién de la variable gestidn
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4.3.

del talento humano donde la mayoria del personal de salud respondieron la existencia
de una regular gestion del talento humano y un desempefio laboral regular.

Asi mismo, se observa un p-valor de 0,04 para las variables de gestion del talento
humano y desempefio laboral confirmando la hipétesis de investigacion planteada.
También existe significancia entre la dimension capacidades de la variable de gestion
de talento humano con el desempefio laboral del personal de salud de la Microred

Virgen del Carmen con un p-valor de 0,02.

Discusion de resultados

En el presente estudio conté con una muestra programada de 55 trabajadores de

salud de la Microred Virgen del Carmen, sin embrago fueron enrolados solo a 53.

En latabla 1 se aprecia que, las caracteristicas demogréaficas del personal de salud,
en su mayoria fue del género femenino, prevalecio la edad de 30 a 49 afios y el estado
civil de soltero. Datos que se asemejan a las investigaciones de Herrera (2019) en la
que el 67% de la muestra pertenecieron al género femenino. Del mismo modo con el
estudio de Molina-Marim, et al. (2016) donde el 71,6% de la muestra de estudio fueron
del género femenino, la edad promedio fue de 39 afios y el estado civil fue de soltero
con un 41,7%. Asi mismo, con el estudio de Condezo (2018) en la que la edad que
prevaleci6 en su investigacion fue de 30 a 39 afios.

Resultados que también guardan relacion por lo mencionado por el Ministerio de
Salud, (2006) en la que la Organizacion Panamericana de la Salud en América Latina
realizé un estudio en 13 paises en la que resulto que el 70% de personal que conforma
el sector salud esta constituido por el género femenino, del mismo modo sucede en

Per( en donde la fuerza laboral esta conformado por el 65% del género femenino.

Asi mimo es fundamental resaltar que los datos encontrados se relacionan con los
estudios de Herrera (2019) en Ecuador y Molina-Marim, et al. (2016) en Colombia
porgue son paises que limitan con el Peru, ademas porque el segundo lugar del tipo de

profesion que prevalecié en este estudio fue de licenciado en enfermeria y que Proafio
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(2019) en su articulo refiere que “América Latinay el Caribe la mayoria de los empleos
en salud hoy son ocupados por mujeres: el 57% de los doctores son mujeres y 9 de
cada 10 profesionales de enfermeria también”. Datos que es rescatable por la equidad
de género y la no discriminacion al género femenino al momento de elegir estudiar
alguna rama de la medicina, también se esté debiendo porque hoy en dia la proteccion
a la mujer esté bien plasmada y clara con diversas normas que el Estado proporciona

a este género.

Si bien es cierto que en este estudio prevalecio la edad de 30 a 49 afios esto porque
en la actualidad la piramide poblacional el porcentaje mayoritario esta entre las edades
de 30 a 40 afios; asi mismo, porque la poblacién donde se realizd el estudio pertenece
a la Unidad Ejecutora Salud Hualgayoc Bambamarca entidad que fue creada hace 5
afios por lo que el personal de salud que labora son en su mayoria las mismas ya que

no existe la reincorporacion de personal nuevo.

En la tabla 2, las caracteristicas laborales del personal de salud de la Microred
Virgen del Carmen en su mayoria esta constituido por personal técnico en enfermeria,
la condicién laboral que prevalecio es el contratado, y el tiempo de servicio en la
IPRESS es mas de 2 afios. Datos que se asemejan al estudio de Molina-Marim, et al.
(2016) donde el contrato del personal fue a corto plazo. Sin embargo, estos datos se
contradicen con el estudio de Condezo (2018) donde el tipo de contrato del personal
de salud fue el nombrado y el tipo de personal de salud que sobresalié fue de licenciado
en enfermeria con un 28,3 datos que pueden darse porque el estudio de investigacién

de Condezo fue realizado antes de la pandemia COVID-19.

Por otro lado, estos datos reflejan debido a que la Microred Virgen del Carmen 7
de las 16 IPRESS solo tienen personal técnico en enfermeria lo que no se ajusta con la
norma técnica N° 021-MINSA / DGSP-V.02 en donde plasma que las IPRESS de
categoria 1-1 segun el Ministerio de Salud (2006) como minimo debe contar con
personal de salud de técnico en enfermeria capacitado y licenciado en enfermeria o
licenciado en obstetricia; lo que hace que exista un mayor nimero de técnicos en
enfermeria en el estudio realizado. Por otro lado, el porcentaje mayoritario de

contratados es porque el Gltimo proceso de nombramientos que se realizé fue en el afio
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2018 y dichas actividades fue dado la némina del personal a nombrarse cuando la red
de salud Bambamarca no era Unidad Ejecutora y dependia de Chota, por tal razon

también que el mayor porcentaje de personal que labora es mas de 2 afos.

En la tabla 3 sobre gestion del talento humano sobresalio la respuesta de regular,
del mismo modo para las 3 dimensiones de admision, capacidades y compensacion.
Estos resultados guardan concordancia con las investigaciones de Condezo (2018) en
la que la gestién del talento humano fue regular con el 66,4%. De igual forma con el
estudio de Nufez (2020) en donde la gestion del talento humano fue regular con el
89,0%. De la misma manera con las investigaciones de Toledo (2018) e Infante (2021)

en la que los resultados de gestion del talento humano fueron regulares.

Estos resultados encontrados guardan relacién con los estudios de los autores
antes mencionado debido a que las investigaciones fueron realizadas en IPRESS del
MINSA de Peru y conociendo que el sistema del MINSA funciona y aplica para todas
las entidades, teniendo en cuenta que el estudio se realizd en la Microred Virgen del

Carmen que esta administrada bajo las normas del MINSA.

En otro aspecto, estos datos puedan deberse a que en el Peru el 72,8% de directores
y subdirectores que dirige una entidad sus edades son mas de 45 afios (Ministerio de
Salud, 2018), lo cual estarian teniendo précticas contemporaneas como una seleccion
inapropiada de personal, favoritismos politicos para la admision del personal de salud
a un puesto de trabajo y distribucion del personal de salud a un cargo sin contar con el

perfil necesario.

Para mejorar la situacion de gestion de Recursos Humanos el Per aprobd el
Documento Tecnico: "Lineamientos de politica de Recursos Humanos en salud 2018-
2030" en la que establece 5 metas prioritarias la primera fortalecer la rectoria en el
campo de los recursos humanos en salud; la segunda disponer de recursos humanos en
salud suficientes, disminuyendo la inequidad a nivel nacional; la tercera fortalecer las
competencias profesionales para responder a las demandas de la poblacién; la cuarta

incrementar las condiciones laborales segln aspectos del trabajo decente del personal
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de salud; y la quina lograr el rendimiento laboral eficiente de los recursos humanos
(Ministerio de Salud, 2018).

Situacion que se desea complementar con el marco normativo de la ley 30057 Ley
del servicio civil que tiene como finalidad “que las entidades publicas del Estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de
calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las
personas gue lo integran” (Congreso de la Republica, 2013). Sin embargo, se ve poco
0 nada el avance del gran esfuerzo que realiza el Estado por mejorar la situacion de la
gestion del talento humano ya que en la actualidad los directivos son nombrados por
amistad o recomendaciones politicas situacion que transgrede la normatividad de la
Ley del servicio civil donde especifica solo el 5% de personal para cargos de confianza.
Por otro lado, estos resultados se ven reflejados debido a que, en el sector, para el
ingreso de un personal nuevo no se realiza la induccién necesaria, se brindan débiles
capacitaciones y no se realizan evaluaciones ni monitoreos para ver el desempefio
laboral; y asi mismo, no se realizan los exdmenes médicos ocupacionales segun puesto
de riesgo tal como lo especifica la normativa. Todo esto estaria generando una regular
gestion del talento humano en la Microred Virgen el Carmen.

En la tabla 4 se observa que el desempefio laboral del personal de salud de la
Microred Virgen del Carmen es regular con un 73,6%; de igual forma para las
dimensiones de responsabilidad, calidad de trabajo confiabilidad y discrecion, y
cumplimiento de normas; en cambio para la dimensién de planificacion y relaciones
interpersonales el desempefio laboral fue deficiente; y Unicamente para la dimension
oportunidad fue bueno. Resultados que se guardan relacion con el estudio de Condezo
(2018) en la que el desempefio laboral fue regular con el 70,8%. Del mismo modo con
la investigacion de Toledo (2018) que las competencias laborales fue medio con el
62,5%. Infante (2021) también en su estudio hall6 que el desempefio laboral del

personal de salud fue regular.
Datos que difieren del estudio de Herrera (2019) en la que el desempefio laboral

fue bueno con un 83,3%. También no guarda relacion con el estudio de Nafiez (2020)

en la que el desemperio laboral fue alto. Del mismo modo con el estudio de Pino-Loza,
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et al. (2020) en donde el 43% de servidores refirieron que su desempefio laboral se
ajusta con bastante frecuencia a las politicas de la entidad.

Viendo que el desempefio laboral del personal de salud de la Microred Virgen del
Carmen es regular, situacion que puede deberse a factores diversos como una falta de
planificacion para realizar las actividades encomendadas, desmotivacion, relaciones
interpersonales inapropiadas lo que hace que no exista una coordinacion laboral

adecuada reflejandose en una un desempefio laboral regular.

Asi mismo esto también puede deberse a las desigualdades en las remuneraciones
entre trabajadores del mismo gremio tal es el caso que un personal de salud con
contrato bajo el régimen laboral 276 es mas remunerado que uno con la 1057, pese a

que las funciones y actividades son iguales.

En la tabla 5, se aprecia que la mayoria de muestra enrolada respondo que existe
una regular gestion del talento humano y un regular desempefio laboral; respecto a la
significancia resultd tener un p-valor de 0,04 lo que indica que la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral. Datos que son iguales a los estudios
de investigacion de Hu, et al. (2021) en la resaltaron que el compromiso laboral y la
personalidad proactiva se asocian con el desempefio laboral en enfermeras. De igual
forma con el trabajo de Molina-Marim, et al. (2016) que concluy6 que la idoneidad o
buena gestion del talento humano se asocia al desempefio laboral. Del mismo modo
con el estudio de Condezo (2018) en la que encontr6 que existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral con un p valor de 0,00.
También el estudio de Rojas y Vilchez (2018) concluy6 que la gestion del talento
humano y el desempefio laboral guardan una relacion significativa de 0,00. En este
mismo rubro los estudios de Nufiez (2020), Toledo (2018) e Infante (2021) en la que

la gestién del talento humano se relaciona significativamente al desempefio laboral.
Sin embrago, estos resultados se contradicen con la investigacion de Herrera

(2019) donde la gestion de talento humano no influye en el desempefio de los

servidores
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Diversos autores como Apolo-Pérez et al. (2021) refiere que “El modelo de
gestion estratégica aporta sustancialmente al mejoramiento de los procesos, asi
como también al logro de los objetivos institucionales que busca el mejoramiento
del servicio permanentemente” (pag. 38). En el mismo camino Fajardo, et al. (2020)
refiere que “El talento humano constituye un recurso esencial en las instituciones de
salud; por ello su adecuada gestion es clave para el dptimo desempefio y logro de metas

en el sistema de salud” (pag. 107).

En este sentido una adecuada gestion del talento humano permite un buen
desempefio laboral, lo que muestra este estudio es que existe una regular gestion del
talento humano que esta relacionada a un regular desempefio laboral hechos que
demuestran en la Gltima evaluacion de indicadores realizado por microredes donde la
Microred Virgen del Carmen no llega a los porcentajes 6ptimos, razon que se pueda
deber a la falta de socializacidn, capacitacion, evaluacion y monitoreo del que viene

dirigiendo la entidad.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1. Conclusiones

Las caracteristicas demogréaficas sobresalientes del personal de salud de la Microred
Virgen son: mayoritariamente de género femenino, la edad de 30 a 49 afios y el
estado civil soltero; y respecto a las caracteristicas laborales, destacan en su
mayoria: personal técnico en enfermeria, condicion laboral de contratado y el
tiempo de servicio que labora el personal de salud en las Instituciones Prestadoras

de Servicios de Salud de salud es méas de 2 afios.

La gestion del talento humano se identifica como regular con un 67,9 %, tal como
lo expresan los resultados para las dimensiones de admision con un 58,5 %,

capacidades con un 58,5% y compensacion con un 64,2 %.

El estudio concluye que el desempefio laboral del personal de salud de la Microred
Virgen del Carmen es regular con un 73,6 %, tal como lo establecen los resultados
para las dimensiones de responsabilidad con un 47,2 %, calidad en el trabajo con
un 60,4 %, confiabilidad y discrecion con un 489,1%, y cumplimiento de normas
con un 41,5%. Sin embrago, para las dimensiones planificacion con un 50,9 %,
iniciativa 37,7 %, y relaciones interpersonales con un 54,7% result6 ser deficiente;

siendo para la dimension oportunidad un resultado de bueno con un 50,9 %.

Finalmente, luego de aplicado el presente estudio se concluye que la gestion del
talento humano esta relacionada al desempefio laboral del personal de salud de la

Microred Virgen del Carmen con una significancia de p valor de 0,04.
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5.2. Sugerencias

A los directivos de la Unidad Ejecutora de Salud Hualgayoc Bambamarca y la
Microred Virgen del Carmen realizar la seleccion del talento humano de acuerdo a

las caracteristicas y perfil del puesto de trabajo.

A los responsables del area de recursos humanos de la entidad empleadora realizar
induccidn y examenes pre ocupacionales al talento humano, cuando se adjudique
una plaza, previo a la ubicacion en el puesto de trabajo y exista asi un mejor

desempefio laboral.

A la parte directiva de la Microred Virgen del Carmen empoderar al personal de
salud a través de capacitaciones en: gestién del cambio, liderazgo, uso de
herramientas digitales, efectiva comunicacion en equipos de trabajo y gestion del
tiempo.

Al talento humano de la Microred Virgen del Carmen, realizar su desempefio
laboral en equipo y coordinadamente para el cumplimento de metas en el ambito

institucional.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Adaptado de Condezo ZN (2019) y Torres PC (2020)

INTRODUCCION: El presente cuestionario forma parte del estudio de investigacion
titulado: " Gestidn del talento humano y desempefio laboral en el personal de salud de

la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022”. La informacion brindada es de

caracter reservada y confidencial ya que las respuestas y resultados seran utilizados solo para

fines de la investigacion, y que solo le demorarda unos 15 minutos. Agradezco

anticipadamente su colaboracion.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera

responder con la sinceridad, marcando con un aspa (X) en el recuadro que corresponda de

acuerdo a su respuesta que mas se acerca su modo de pensar.

Profesion 0 funCion qUe €JerCe: ........c.oviiriii e
Edad: 18-29 afios (), 30-49 afios (), 50-59 afios (), 60 amas ()

Estado Civil: Casado/a () Soltero/a () Conviviente () Viudo/a () Divorciado/a ()
Condicién Laboral: Nombrado () Contratado () SERUMS () Tercero ()

Tiempo de Experiencia en el EE. SS. Que trabaja actualmente: <3 meses (), 3 meses a

1 afio (), 1 afio a 2 afios (), més de 2 afios ()

Preguntas

Nuca

Casi

nunca

siempre

-

N

@1 A veces

| Casi

<" Siempre

Admision de personal

1.

El personal que labora en los establecimiento de salud es
seleccionado por la oficina de recursos humanos de acuerdo a la
necesidad de la institucidn vy el perfil profesional.

La difusién para atraer personal calificado se desarrollan de
manera adecuada y siguiendo los procedimientos legales y
normativos pertinentes.

Se realiza la seleccion de personal a través de pruebas de
conocimiento adecuadas y entrevistas imparciales

El personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con
el perfil necesario para la funcion gue desempefia

La necesidad de un puesto laboral se realiza previo analisis y
evaluacién de requerimientos del area usuaria.

Los comités que evaldan la admision del personal son
seleccionados por sus méritos e integridad profesional y conocen
la importancia para seleccionar un personal idéneo
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La documentacién solicitada al personal nuevo es la adecuada

La charla sobre la mision, vision y politicas de la entidad se
efecta oportunamente al personal ingresante (induccién general)

Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto
de trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de
desarrollo (induccion especifica).

Capacidades del personal

nunca

siempre

"~ Nuca

™ Casi

@A veces

Casi

“"Siempre

10.

Las capacitaciones del personal se realizan segln las necesidades
del trabajador

11.

En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres
utilizando recursos necesarios (ambiente y mobiliario adecuado,
material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)

12.

Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o
aplicacion de conocimientos recibidos en las capacitaciones

13.

La evaluacion se realiza por personal capacitado, con un criterio
motivador para el trabajador

14.

la evaluacion del desempefio se realiza a todo el personal del
establecimiento

15.

los resultados de la evaluacidn del personal, son analizados en
equipo y socializados para la toma de decisiones y mejora
continua.

16.

Posees habilidades personales en el trabajo: capacidad de
diagnéstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico

17.

Posees habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional

18.

Posees habilidades grupales en el trabajo: integracion social,
solucioén de conflictos, poder de influencia.

Compensacion de personal

19.

Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos
por escrito a cargo de los superiores

20.

Por el buen desempefio del personal, hay estimulos (monetario o
no monetario), para el trabajador

21.

Por el buen desempefio del personal, es promovido a algun cargo
jerarquico.

22.

Existe en la institucion empleadora una politica remunerativa
adecuada

23.

Se ejecuta los planes o lineas de carrera que permite contar con
mejores expectativas salariales.

24,

Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de
manera adecuada

25.

Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que
ejecute sus funciones

26.

El horario de trabajo es adecuado en comparacion con otros
establecimientos de salud.

217.

Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus
necesidades, se brinda buenas condiciones laborales de espacio
fisico, funciones pertinentes, conocimiento de normas y seguridad
en el trabajo.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD
(Ministerio de Salud — 2008)

Instrucciones: A continuacion, se le presente una serie de factores Gnicos en relacion a su desempefio
laboral que realiza en su establecimiento de salud, por lo que debera marcar con un aspa (X) el
recuadro pequefio en blanco, segun el nivel valorativo que se asemeje a su desempefio laboral.

FACTORES UNICOS

NIVELES VALORATIVOS

| 1 111 v \%

1. Ante su Planificacion. ;Cémo | Buena  planificacion. | Excelente nivel de | Es muy dificil | En general tengo | Planifico con
califica la capacidad para | Aprovecho los recursos | planificacion de mis | planificar las | inconvenientes para | facilidad las
elaborar, ejecutar y evaluar el | con criterio actividades. Maximo | actividades de su | planificar las | actividades.
trabajo propio, y del personal a su provecho de los | éarea. No racionalizo | actividades de mi | Aprovecho
cargo, asi como la habilidad para recursos. los recursos | Area. Puedo | satisfactoriamente
racionalizar los recursos asignados aprovechar mejor los | los recursos
asignados? I:I I:I I:I recursoI:I I:I

2. Ante  su  Responsabilidad: | Fallo en el | Cumplo con | Soy muy | Ocasionalmente Tengo excelente
¢Coémo califica el compromiso | cumplimiento de los | responsabilidades las | responsable en las | asumo las funciones | grado de

que asume usted, a fin de cumplir

objetivos trazados.

funciones

funciones

encomendadas

responsabilidad en

oportuna y adecuadamente con | Poco compromiso encomendadas encomendada. los trabajos que
las funciones encomendadas? Muestro realizo.  Facilidad
compromiso para asumir
o o O o I A
3. Ante su iniciativa: (Como | Aporto con iniciativas. | Con frecuencia | Me apego a larutina | Carezco de | Por lo general me
califica el grado de la adecuacion | Logrando los objetivos | realizo aportes | establecida, a veces | iniciativa, necesito | apego a la rutina
laboral espontanea sin necesidad | en la labor que | importantes para | logro los objetivos | ordenes para | establecida
de instrucciones y supervision? desempefio mejorar el trabajo, | institucionales comenzar acciones 'y | reportando siempre
siguiendo formas lograr los objetivos | anomalias existentes
para actualizar los institucionales
objetivos

[ ]

institucionales

[ ]

[ ]

[ ]

4. Ante su oportunidad: ;Cémo
califica el cumplimiento de plazos
en la ejecucién de los trabajos
encomendados?

No todos los trabajos
los cumplo en tiempo
establecido

Entrego los trabajos
en el plazo
establecido, inclusive
algunas veces antes

Cumplo con los
plazos en la
ejecucion de los
trabajos en la fecha

Entrego los trabajos
con posterioridad a
la fecha fijada. No
obstante ocupo todo

No cumplo con los
plazos fijados.
Siempre veo tiempo
perdido

de lo fijado indicada mi tiem?o

5. Ante su calidad del trabajo: | Realizo excelentes | Generalmente realizo | La calidad de trabajo | Son mayores los | Frecuentemente
¢Como califica la incidencia de | trabajos. buenos trabajos con | que realizo es solo | errores, que los | incurro en errores
aciertos y errores, consistencia, | Excepcionalmente un minimo  de | promedio algunas | aciertos en  mi | apreciables.
precision 'y orden en la | cometo errores errores. veces cometo errores | trabajo que realizo
presentacion del trabajo no muy
encomendado? significativos I:I

6. Ante su confiabilidad y | Se usar la informacion | En  general soy | Se diferenciar la | No se diferenciar la | Indiscreto nada
discrecion: ;Como calificael uso | con fines discretos y | prudente y guardo la | informacién  pero | informacion que | confiable

adecuado de la informacion que | constructivos con | informacion que | solo comunico lo | puedo proporcionar,
por el puesto o las funciones que | respecto a la institucion | poseo de la | necesario de modo que cometo
desempefia debe conocer y | y los compafieros institucién y de los indiscreciones
guardar reserva? compafieros de involuntarias
trabajo como
confidencial I:I
7. Ante sus relaciones | Muestro amabilidad con | Mantengo equilibrio | Ocasionalmente Generalmente  no | Habitualmente soy

interpersonales: (Como califica
la interrelacion personal y la
adaptacion al trabajo en equipo?

todos, facilitando la
comunicacion
permitiendo un

ambiente de franqueza,
serenidad y respeto

[ ]

emocional y buenos
modales en todo
momento.

[ ]

manifiesto buen
trato con terceros
pero esas acciones
no tiene  mayor
trascendencia

[ ]

muestro
preocupacion ni
colaboracion por las
necesidades de los
compafieros de
trabajo

descortés en el trato,
ocasiono  algunas
quejas y conflictos

[ ]

8. Ante su cumplimiento de las
normas: ¢Cémo califica el
cumplimiento de las normas
institucionales (reglamento
interno de trabajo, protocolos,
directivas, normas técnicas y
otros)?

Siempre cumplo con las
normas generales 'y
especificas  de la

institucion

Cumplo con las
normas generales y
especificas de la
institucion

[ ]

Casi siempre cumplo
con las normas de la
institucion

[ ]

A veces no muestro
respeto a las normas
de la institucion

[ ]

No cumplo con las
normas

[ ]
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ANEXO 2:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo. Gestién del talento humano y desempefio laboral en el personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

- . . Fuente de L
Formulacion Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones/ Indicadores/ cualidades Items recoleccién de | Metodologia Poblacion
del problema factores datos y muestra

- Reclutamiento (difusion)
o ) IAdmision - Seleccion (calificacion) Del1al9
Hi: Existe relacién Gestis - Induccién
Objetivo general significativa ] deelstlon - Conocimiento Cuestionario de
entre  gestion wlento  [capacidades - Habilidad Del 10al 18 | gestion del talento
; i del talento - Actitud humano
Determinar la relacion entre la h humano -
gestion del talento humano y d::::i?oeﬁo y . - Remuneracion
desempefio laboral en personal de Iaboralp del Compensacion - Motivacion Del 19 al 27
salud de la Microred Virgen del | o n T - Planes dicarrera
e - Aprovi mien
¢Cudl es la Carmen, Hualgayoc 2022 salud de la Planificacion regu?sgsc amiento ge 1
relacion entre . e Microred Fper
- Objetivos especificos - - - Objetivos trazados
:gl egr:ats(,)tlon del ) P E/;rrgn?gn del Responsabilidad - Funciones encomendadas 2
humano y 1. Caracterizar demogréaficamente Hualgayoc o —!_og_ro _ de objetivos Enfoque
desempefio al personal de salud de la 2022 Iniciativa institucionales 3 cuantitativa
P Microred Virgen del Carmen, : - Aportes institucionales : i .
laboral en Hualgayoc 2022 ) Blazo ycumplimiento del tipo descriptiva N=56
personal e | 5 | dentificar la gestion del talento Ho: Mo Existe Oportunidad trabaio 4 e corte n=s6
salud de la relacion J transversal,
- humano del personal de salud R _ _ . . . .
Microred de la Microred Viraen del significativa - Aciertos en el trabajo Cuestionario nivel relacional
i del g entre estion | D i i i del d A
Virgen Carmen, Hualgayoc 2022 g esempe (Calidad de trabajo - Errores en el trabajo 5 el desempeno
Carmen, ' ~ del talento | fio laboral, segln
Hualgayoc 3. Conocer el desempefio laboral humano laboral S _ - RM N° 626
gy del personal de salud de la Y | labora Confiabilidad y - Utilizacion de informacion : -
20221 Microred Virgen del Carmen desempefio discrecion de la entidad 6 2008/MINSA
Hualgayoc 2022 ’ laboral del
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ANEXO 3:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado Sr (a), Jv. Srta. Le estoy invitando a participar en un estudio de investigacion.
Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes
aspectos.

Titulo del estudio: Gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal de salud
de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

Nombre del investigador principal: VASQUEZ IDROGO EYNER.

Declaracién del investigador: Eh concluido el programa de segunda especialidad en
Gestion Pablica y Gobernabilidad en la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, eh
disefiado este estudio, en coordinacion con la universidad. El presente documento tiene como
fin brindarle toda la informacion necesaria para que pueda decidir si participar o no en este
estudio. Aprecio gque lea con cuidado este documento. Usted puede preguntar acerca del
objetivo de este estudio, de los procedimientos y los riesgos potenciales y beneficios. Una
vez que todas tus dudas fueron aclaradas, puede decidir voluntariamente si participar 0 no
del estudio.

Finalidad del estudio: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

Beneficios por participar: Tiene la posibilidad de conocer los resultados de la investigacién
por los medios mas adecuados (de manera individual o grupal) que le puede ser de mucha
utilidad en su actividad profesional.

Inconvenientes, estrés y riesgos: El estudio no presenta riesgos, el Unico estrés e
incomodidad es que pueden ocasionar algunas de las preguntas. Sin embargo, recuerde que
toda la informacion se mantendré anonima y en confidencialidad. Asi mismo no incluye la
toma de muestras sanguineas y no trae consigo ningun otro riesgo adicional

Confidencialidad: La informacion que usted proporcione estara protegido, solo el
investigador conocera. Fuera de esta informacién confidencial, usted no sera identificado
cuando los resultados sean publicados.

Contacto con la Universidad y comité de ética: Si usted tuviese preguntas sobre sus
derechos como voluntario, o si piensa que sus derechos han sido vulnerados, puede dirigirse
al presidente del Comité de Etica de la Universidad Catdlica de Trujillo Benedicto XVI
ubicada en la Av. Panamericana Norte N° 555, Moche, Trujillo, La Libertad.
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Consultas posteriores: Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo de este
estudio o acerca de la investigacion, puede dirigirse a EYNER VAQUEZ IDROGO autor
del estudio (teléfono movil N° 990525024) o al correo electronico: eyner0924@hotmail.com

Otra informacion: Si usted decide participar en este estudio, no tendra que realizar ningun
tipo de pago. Recuerde que toda la informacion sera codificada y guardada de manera
confidencial. Si se publica los resultados de este estudio, no se usaran nombres ni datos que
puedan identificarla.

Si acepta participar, lo realiza en forma voluntaria, luego de haber leido y entendido el
contenido de este documento. En sefial de ello, firme este documento en el lugar que
corresponde.

Participante: Nombre y Apellidos (Letra imprenta) Firma

EYNER VASQUEZ IDROGO
Investigador: Firma

Fecha: Bambamarca, | || /| |l [ | |
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ANEXO 4:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

a. Presentacion

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo y a la vez hacerle de
conocimiento que habiendo concluido los estudios del programa de segunda
especializacion en Gestion Publica y Gobernabilidad de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Econdmicas de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI,
requiero realizar la validacion de instrumentos por jueces, siendo uno de los pasos
primordiales para desarrollar un estudio de investigacion, por lo que, solicito su
colaboracion para dicho fin.

b. Datos generales

Titulo del Proyecto: Gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal de
salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

Autor del Proyecto: Eyner Vasquez Idrogo

Formulacion del problema: ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, 2021?

Objetivo principal: Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y
desemperio laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc
2022

Objetivos especificos:

— Caracterizar demograficamente y laboralmente al personal de salud de la Microred
Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

— ldentificar la gestion del talento humano del personal de salud de la Microred Virgen
del Carmen, Hualgayoc 2022

— Conocer el desempefio laboral del personal de salud de la Microred Virgen del
Carmen, Hualgayoc 2022

— Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022
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Instrumento: Cuestionario de gestion del talento humano; el cual fue adoptado de dos autores Condezo ZN (2019) y Torres PC (2020).
Constituido por 27 items, distribuidos en 3 dimensiones de la siguiente manera: Admision del personal (9 items), Capacidades del personal (9
items), y Compensacion del personal (9 items); donde cada probable respuesta a cada item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (Nunca), 2 Casi
Nunca, 3 (A veces), 4 (Casi Siempre), y 5 (Siempre); asi mismo, el puntaje general de la escala se convierte en gestion del talento humano Mala,
Regular y Buena, y de este mismo modo para cada dimension.

DIMENSIONES/ items

Criterios de validacion *

Adecuacion

Suficiencia

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Si | No

Si [ No

Si | No

Si | No

Si [ No

Modificacion/
opinion

Admisién del personal

1. El personal que labora en los establecimiento de salud es seleccionado por
la oficina de recursos humanos de acuerdo a la necesidad de la institucion
y el perfil profesional.

2. La difusiéon para atraer personal calificado se desarrollan de manera
adecuada y siguiendo los procedimientos legales y normativos pertinentes.

3. Se realiza la seleccion de personal a través de pruebas de conocimiento
adecuadas y entrevistas imparciales

4. El personal que labora en los establecimientos de salud cuenta con el perfil
necesario para la funcién que desempefia

5. La necesidad de un puesto laboral se realiza previo analisis y evaluacién
de requerimientos del area usuaria.

6. Los comités que evallan la admisién del personal son seleccionados por
sus méritos e integridad profesional y conocen la importancia para
seleccionar un personal idéneo

7. Ladocumentacion solicitada al personal nuevo es la adecuada

8. La charla sobre la mision, visién y politicas de la entidad se efecta
oportunamente al personal ingresante (induccién general)

9. Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de

trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo
(induccién especifica).
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Capacidades del personal

10. Las capacitaciones del personal se realiza segin las necesidades del
trabajador

11. Las capacitaciones del personal se realizan segin las necesidades del
trabajador

12. En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando
recursos necesarios (ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de
escritorio, ponente de acuerdo al tema)

13. Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o aplicacién de
conocimientos recibidos en las capacitaciones

14. Laevaluacion se realiza por personal capacitado, con un criterio motivador
para el trabajador

15. la evaluacién del desempefio se realiza a todo el personal del
establecimiento

16. los resultados de la evaluacion del personal, son analizados en equipo y
socializados para la toma de decisiones y mejora continua.

17. Posees habilidades personales en el trabajo: capacidad de diagnéstico, de
liderazgo, de pensamiento estratégico

18. Posees habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacion, imparcialidad e inteligencia emocional

19. Posees habilidades grupales en el trabajo: integracion social, solucion de
conflictos, poder de influencia.

Compensacion de personal

20. Por el buen desempefio del personal, se emite reconocimientos por escrito
a cargo de los superiores

21. Por el buen desempefio del personal, hay estimulos (monetario o no
monetario), para el trabajador

22. Por el buen desempefio del personal, es promovido a algin cargo
jerarquico.

23. Existe en la institucion empleadora una politica remunerativa adecuada
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24.

Se ejecuta los planes o lineas de carrera que permite contar con mejores
expectativas salariales.

25.

Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera
adecuada

26.

Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute
sus funciones

27.

El horario de trabajo es adecuado en comparacion con otros
establecimientos de salud.

28.

Cuenta con un jefe asertivo, se le capacita de acuerdo a sus necesidades, se
brinda buenas condiciones laborales de espacio fisico, funciones
pertinentes, conocimiento de normas y seguridad en el trabajo.

29.

El personal que labora en los establecimiento de salud es seleccionado por
la oficina de recursos humanos de acuerdo a la necesidad de la institucién
y el perfil profesional.

*1=Si,0=No

— Adecuacion: El item es adecuado para la poblacién a la que se dirige.

— Suficiencia: El item es suficiente para la dimension de la variable en estudio.

— Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la variable en estudio.

— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir la dimension de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible y comprensible por la poblacion a la que se dirige.



c. Datos del juez

- Apellidos y Nombres PPN
- Institucion laboral e
- Profesion/Grado Acad@miCo = .......oviiiiiii
- Area de desempefio OO UPRPP
- Numero de contacto e

d. Veredicto de aplicabilidad

LUGARY FECHA: riiiiiiiiiiiceteiecaeneneaens
FIRMA DEL JUEZ

................... s eeede Ll del 2021 DNI:
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

a. Presentacion

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo y a la vez hacerle de
conocimiento que habiendo concluido los estudios del programa de segunda
especializacion en Gestion Publica y Gobernabilidad de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Economicas de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI,
requiero realizar la validacion de instrumentos por jueces, siendo uno de los pasos
primordiales para desarrollar un estudio de investigacion, por lo que, solicito su
colaboracion para dicho fin.

b. Datos generales

Titulo del Proyecto: Gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal de
salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

Autor del Proyecto: Eyner Vasquez Idrogo

Formulacion del problema: ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc
20227

Objetivo principal: Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y
desemperio laboral en personal de salud de la Microred Virgen del Carmen, Hualgayoc
2022

Objetivos especificos:

— Caracterizar demograficamente y laboralmente al personal de salud de la Microred
Virgen del Carmen, Hualgayoc 2022

— ldentificar la gestion del talento humano del personal de salud de la Microred Virgen
del Carmen, Hualgayoc 2022

— Conocer el desempefio laboral del personal de salud de la Microred Virgen del
Carmen, Hualgayoc 2022
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Instrumento: Cuestionario de desempefio laboral; el cual fue elaborado por el Ministerio de Salud (2008) para este estudio se tuvo consideracion
items tanto para profesionales de la salud y técnicos que consta de 8 items, distribuidos en 8 dimensiones de la siguiente manera: planificacion (1
item), responsabilidad (1 item), iniciativa (1 item), oportunidad (1 item), calidad de trabajo (1 item), confiabilidad y discrecion (1 item), relaciones
interpersonales (1 item) y cumplimiento de normas (1 item). Donde cada item cuenta con niveles valorativos que van del | (Deficiente), Il (Regular),
I11 (Bueno), IV (Muy Bueno) y V (Excelente). Para realizar el valor final el puntaje se invierte donde el V equivale a 1, IV equivale a 2, 111 equivale
a 3, Il equivale a 4 y | equivale a 5; de este modo se convierte en desempefio laboral del personal de salud, cuando el puntaje es de 8 a 14
(Deficiente), de 15 a 21 (Regular), de 22 a 28 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Bueno) y de 35 a 40 (Excelente) y de este modo para cada dimensién

DIMENSIONES/ items

Criterios de validacion *

Adecuacion

Suficiencia

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Si | No

Si

No

Si [ No

Si

| No

Si | No

Modificacién/ opinién

Planificacién

1. Ante su Planificacién: ;Como califica la capacidad para elaborar, ejecutar y
evaluar el trabajo propio, y del personal a su cargo, asi como la habilidad para
racionalizar los recursos asignados?

1

v

v

Buena

con criterio

planificacion.
Aprovecho los teeursos

[ ]

Excelente nivel de
planificacién de mis
actividades. Maximo
provecho  de  los
TECUrs0s.

[ ]

Ez  muy  difieil
planificar las
actividades de su
drea. No racionalizo
los fecursos
asignados

[ ]

En general tengo
inconvenientes para
planificar las
actividades de mi
drea. Puedo
aprovechar mejor los

recufs“lil

Planifico coft
facilidad las
actividades.
Aprovecho
satisfactoriamente
los recursos

[ ]

Responsabilidad

fin de cumplir oportuna y adecuadam
I 1

2. Ante su Responsabilidad: ;Cémo califica el compromiso que asume usted, a
ente con las funciones encomendadas?

[ ]

[]

[]

[ ]

I v v
Fallo en el | Cumplo con | Soy muy | Ocasionalmente Tengo  excelente
cumplimiento de los | responsabilidades las | responsable en las | asumo las funciones | grado de
objetivos trazados. | funciones funciones encomendadas responsabilidad  en
Poco compromizo encomendadas encomendada. los  trabajos  que
Muestro realizo.  Facilidad
COmpromiso para asumir

funciones.

[]
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Iniciativa

3.Ante su iniciativa: ¢(Como califica el grado de la adecuacién laboral

espontanea  sin  necesidad de  instrucciones 'y  supervision?
I I mI v Vv

Aporto con iniciativas. | Con frecuencia | Me apego a larutina | Carezco de | Por lo general me

Logrando los objetivos | realizo aportes | establecida, a veces | iniciativa, necesito | apege a la rutina

en l1a labor que | importantes para | logro los objetivos | ordenes para | establecida

desempefio mejorar el trabajo, | institucionales comenzar acciones v | reportando siempre
siguniendo formas lograr los objetivos | anomalias existentes
para actualizar los institucionales
objetivos
institucionales |:|
Oportunidad

4. Ante su oportunidad: ;Cémo califica el cumplimiento de
ejecucion de los trabajos encomendados?

plazos en la

I I I v Vv
No todos los trabajos | Entrego los trabajos | Cumplo con los | Entrego los trabajos | No cumplo con los
los cumplo en tiempo | en el plazo | plazos en la | con posterioridad a | plazos fijados.

establecido

—

establecido, inclusive
algunas veces antes
de lo fijado

gjecucion  de  los
trabajos en la fecha
indicada

—

1a fecha fijada. No
obstante ocupo todo

mit tlemfo

Siempre veo tiempo
perdido

—

Calidad del trabajo

5. Ante su calidad del trabajo: Como califica la incidencia de aciertos y errores,
consistencia, precisién y orden en la presentacion del trabajo encomendado?

cometo errores

minimo de errores

cometo errores 0o muy
significativos

trabajo que realizo

[ ]

I II 11} IV v
Realizo excelentes | Generalmente La calidad de trabajo | Son mayores los | Frecuentemente
trabajos. realizo buenos | que realizo es solo | errores que los | incurro en  errores
Excepcionalmente trabajos con un | promedio algunas veces | aciertos en  mi | apreciables.

—

Confiabilidad y discrecién

6. Ante su confiabilidad y discrecion: ;Como califica el uso adecuado de la
informacion que por el puesto o las funciones que desempefia debe conocer
y guardar reserva?

I I I v Vv
Se usar la nformacion | Engeneralsoy prudente | Se  diferenciar la | No se diferenciar la | Indiscreto nada
con fines discretos v | vy guardolainformacién | informacién pero solo | informacién que | confiable

constructivos con
respecto a la institucion
¥ los compafieros

—

que poseo de la
institucion v de  los
compafieros de trabajo
como confidencial

comunico lo necesario

[ ]

puedo proporcionar,
de modo que cometo
indiscreciones
involuntarias.

[]

[]

Relaciones interpersonales
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7. Ante sus relaciones interpersonales: ;Cémo califica la interrelacion personal
y la adaptacion al trabajo en equipo?
I I

I IV Vv
Muestro amabilidad con | Mantengo  equilibrio | Ocasionalmente Generalmente no | Habitualmente
todos, facilitando la | emocional ¥ buenos | manifiesto buen trato | muestro preocupacién | soy descortés en
comunicacion modales en todo | con terceros pero esas | mi colaboracion por las | el trato. ocasiono
permitiendo un | momento. acciones no tiene mayor | necesidades de los | algunas quejas y
ambiente de franqueza, trascendencia compafieros de trabajo conflictos
serenidad v respeto

= N == = R =

Cumplimiento de las normas

8. Ante su cumplimiento de las normas: ;Como califica el cumplimiento de las
normas institucionales (reglamento interno de trabajo, protocolos, directivas,
normas técnicas y otros)?

I il I v \i

Siempre cumplo con las | Cumplo con las normas | Casi siempre cumplo | A veces no muestro | No complo con
normas generales v | generales v especificas | con las normas de la | respeto a las normas de | las normas
especificas  de  la | delainstitucion institucion 1a institucion

J o 1 o O oo R L]

*1=Si,0=No

— Adecuacion: El item es adecuado para la poblacién a la que se dirige.
— Suficiencia: El item es suficiente para la dimension de la variable en estudio.
— Pertinencia: EIl item pertenece a la dimension de la variable en estudio.

— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir la dimension de la variable de estudio.

— Claridad: El item es entendible y comprensible por la poblacion a la que se dirige.
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c. Datos del juez

- Apellidos y Nombres PPN
- Institucion laboral e
- Profesion/Grado Acad@miCo = .......oviiiiiii
- Area de desempefio OO UPRPP
- Numero de contacto e

d. Veredicto de aplicabilidad

LUGARY FECHA: riiiiiiiiiiiceteiecaeneneaens
FIRMA DEL JUEZ

................... s eeede Ll del 2021 DNI:
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Puntuacion y firma de los jueces

Juez 1

Instrumento: Cuestionario de gestion del talente humano; el cual fue adoptado de dos autores Condezol ZN (2019) y Torres PC (2020).
Constituido por 27 items, distribuidos en 3 dimensiones de la siguiente manera: Admision del personal (9 items), Capacidades del personal (9
items), y Compensacion del personal (9 items); donde cada probable respuesta a cada item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (Wunca), 2 Casi
Nunca, 3 (A veces), 4 (Casi Siempre). y 5 (Siempre): asi mismo, el puntaje general de la escala se convierte en gestién del talento humano Mala,

Regular y Buena, v de este mismo modo para cada dimension.

Criterios de validacion *

Modificacion/

DIMENSIONES/ Items Adecnacion| Suficiencia | Pertinencia| Relevancia | Claridad P,
Si [ No| Si [No| Si] No | Si | No | 8i] No opumon
Admision del personal
1. Elpersonal que labora en los establecimientos de salud es seleccionado por TPodria adicionarse:
oficinz de recurses humanos de acnsrdo 2 |2 necasidad de la metitucion. 1 1 1 1 L ¥ el perfl
profezional
2. La difusion para straer personal calificade se desarrolla de manera Lus -------- ¥ siguiendo
adecuada. 1 1 1 1 1 Iez3lss ¥ nomatives
peTtingntes
3. Berealiza lz selaceidn d= personal a través de proshas de conpeimisnto 1 1 1 1 1
adecuadas y antreviztas impareiales
4. Elpersomal que labora an los establecinuentos de salud cusnta con o] perfil 1 1 1 1 1
necesanio para la fimeion qua desempetia
3. Lamnecesidad de un puesto laboral 22 realiza previe w andlisis v svaluacion 1 1 1 1 1
de requermmientos del area usoarna.
6. Los comités que svalian la admisicn del personal son las adecuadas v Las 'Cm}’l_“]él B ERAAAR
conooan |2 importaneia pars selsccionar un perzonal iddneo ;:dmmom del persanal
1 1 1 1 1 seleccionado:  por s
men'mla e integridad
CONOCEN......
7. La decumentacién soliertzda al personal nuavo son los adecuades 1 1 1 1 1 ... 25 1a adecuada
8. La charla sobre la misidn, visidn ¥ politicas de la entidad se efactia al 1 1 1 1 1 efectia
personal ingresante (nduccién general) oporfumamente al ..
9. Se realizan charlas informativas al mueve perscnal sobre el pussto de
trabajo: fimeiones, relacionss con ottes v las expectativas de desarmllo | 1 1 1 1 1
(induecidn espacifiea).
Capacidades del personal 1 1 1 1 1
10. Las capacitacionss del personal ze realiza sezin las necesidades del 1 1 1 1 1 realizan
trabajader
11. En la capacitacién del personal se han desarrollado los talleres utilizando )]
racursos necesarios (ambiente ¥ mebiliario adscuade, material visnal yde | 1 1 1 1 1
escritorio, ponente de zcverdo al tema
12. Zerealiza seguimiento v monttoreo de la implementacidn v/o ejecucién de 1 1 1 1 1 aplicacidn
conocimientos rectbidos en las capacitacionss
13. La evaluacién se realiza por personzl capacitade, con un criterio metivador 1 1 1 1 1
para el trabzjadaor
14, la evaliaciom del desempefic se realiza a todo el personal del 1 1 1 1 1
establecimiznto
15. los resultados de la evaluacién del personal, som analizades en aquipe v 1 1 1 1 1 ... ¥ mejora contimia
socializados para la toma de dacisiones
15. Pozees habilidades parsonales an el frabajo: capacidad d= diagndstico, de 1 1 1 1 1
liderazze, da pensamisnta sxtratézics
17. Posees  habilidades interpersomales an el  trabajor  motivacidm, 1 1 1 1 1
comunicacion, imparcizlidad = mtali 1a emocional
18. Posees habulidades srupales en el trabajo: intezracion socizl, sclucién de 1 1 1 1 1
conflictos, poder de influencia.
Compensacion del personal
19. Por 2] buen desempesic del personal, =2 emite reconocimientos por ascrito 1 1 1 1 1 .. los superiores
a cargo de la supeniondad
20. Por el buen desempsfic del persomal, hay estimulos (momstaric o no 1 1 1 1 1
monetarie), para ol trabajador
21. Por el buan dasempefic del persomal, ez promovide a alsin cargo 1 1 1 1 1
jerdrguice.
22, Existe en lz institucidn empleadora una politica remumerativa adecuada 1 1 1 1 1
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Ze gjecuta los planss o lineas de carrera que penmite contzr con mejores
expactativas salariales.

Cuenta con un jefe que lz inspirz confianza v =2 communica de manera
adecuada

Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute
sz finciones

El horario de frabajo e adecuads en comparacidn conm ofros
establecinientos de salud

. Cnanta con un jefe asertivo, sa la capacita de zcuerdo 2 sus necesidades, se

brinda busnas condicionss lzborzles de ezpacie fisico, fimciones
peartinentes, conocimiente de nommas v segunidad en el tabajo.

1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1

+#1=8L0=No

c. Datos del juez
- Apellidos v Nombres

- Institucion laboral
- Profesion/Grado Académico
- Area de desempeiio

-  Niumero de contacto

d. Veredicto de aplicabilidad

Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que ze dirige.

Suficiencia: El item es suficiente para la dimension de la variable en estudio.

Pertinencia: El item pertenece 2 1a dimensién de la variable en estudio.

Relevancia: El item contribuye significativamente para medir la dimension de la variable de estudic.
Claridad: El item es entendible v comprensible por 1a poblacion a la que se dirige.

: Azenjo Alarcén Jozé Ander

: UNACH

: Licenciado en EnfermeriaDoctor en Salud
: Docente / Administrative

: 976000201

Mejorar la redaccion de los items que se indican se sugiere reemplazar o

complementar algunos de ellos, verificar que el puntaje global v por dimensiones

cotresponda a 1a valoracidn que se realiza por cada item asi mismo puede que

existan ftems inversos, en tal caso la puntuacion es diferente. Con los cambios v

verificaciones realizadas el instrumento es aplicable.

LUGAR Y FECHA:

Chota, 12 de febrero del 2022
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Instrumento: Cuestionario de desempero laboral; el cual fue elaborado por el Mimsterio de Salud (2008) para este estudio se tuvo consideracion
items tanto para profesionales de la salud y técnicos que consta de 8 items, distribuidos en 8 dimensiones de la siguiente manera: planificacion (1
item), responsabilidad (1 item), iniciativa (1 ftem). oportunidad (1 item), calidad de trabajo (1 item). confiabilidad y discrecion (1 item), relaciones
interpersonales (1 item) ¥ cumplimiento de normas (1 ftem). Donde cada item cuenta con niveles valorativos que van del I (Deficiente). II (Regular),
III (Buenc), IV (Muy Buenc) v V (Excelente). Para realizar el valor final el puntaje se invierte donde el V equivale a 1, IV equivale a 2, ITI equivale
a 3. I equivale a 4 y I equivale a 5; de este modo se convierte en desempefio laboral del personal de salud. cuando el puntaje es de 8 a 14
(Deficiente), de 13 a 21 (Regular), de 22 a 28 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Bueno) v de 35 a 40 (Excelente) v de este modo para cada dimensidn

DIMENSIONES! Items

Criterioz de validacién *

Adecnacién| Suficiencia | Pertinencia| Relevancia | Claridad

Si [ No| Si [No | Si [ No | Si [ No [Si[ Ne

Midificacién’ opinién

Planificacion
1. Ante su Plamficacion. (ue, califica la capacidad para elaborar, ejecutar ¥ Came
evaluar el frabajo propio ¥ del personal a su carge, a=i come la habilidad para azignades:
racionalizar los recursos asisnados, su nivel valorative e=.
1 | n 1 m n | v
[T e e r—— T [ TR O [ —— ] o
Aroecho outhoancs | plamficacion de mu | plamicar i | mocwemenn parn | fcisdad in 1 1 1 1 1
con cntenis atiadades Miumo | actialedes g m | pliifice Mo | actividades
proveche  d8 ke Wea N3 aRraalae wtveebe B¢ Wi Agrivedi
secnca i recemon | does Ltactonaerte
e PRI Vv [ T—
1
Responzabilidad
2. Ante s Fesponsabilidad: qus, califica =] compromise que asmme nsted, 2 fin Came
de cumplir opertuna v adecuadaments con las fimclones encomendadas, su encomendadas:
nivel valorative ss:
1 m w v
Talio = 4| Cogle wn | 5o e r—— Terge  excelesse
compheneom G Do | sepoenbliiide be | responahble e b | assmo bs e | prade e | 1 1 1 1 1
dhelnwd el | fsees i [e— teapumibdl ek
L —— ——r— Jeem—— len bbigl gue
Mo meahiss  Facibdad
COEEEE P Fsa
R
Imiciativa
3. Ante su miciativa: que, califica ] grado de la adecuzcidn lzboral espontanea Como
=in necesidad de mstmccionss v supervision, su nivel valorativo es: supervisin:
1 1 m w v
Apome con macimrar | Com Sheosmcia | e apepo ala nmma | Carenco @ | Por B0 peal me |
Logrands loa cbjetivon realigs sporton eatiblecads, 3 Veden mtiatiy,  Beceadd mpego 3 o retma
el lder g | porummes  pan | kogee Ra objewved | ondemes P | emabboads 1 1 1 1 1
S mepors el tatye | mtrcieir T [ —
wufuesdy  formin logear Jou objerves | asoemalios exsiiptes
para wnubrc b r—
chprtt
et aaalel D
Oportunidad
4_Ants su oporhmidad: gue, califica sl cumplimiento de plazos en la gjecucion Como
da los frabajos encomendados, s nivel valorativo es: encomendados:
1 1] i r v
o woior ks mbaos | Evego b babwes | Cumpls con b o Ioa wab T curple con on
omplemtmpe (m oo plaso |ples om b ! Flazon B 1 1 1 1 1
estableckio ecuckn. de bon : fa No | Semmgre vee nempo
wabapon en I docha | cbue ol | pen
ae o fiad mdicada lr.'.-erﬁ
Calidad del trabajo
5. Ante su calidad del trabajo: que, califica |z meideneia da aciertos v arrores, Como
consistencia, precizion ¥ orden en la presentacion dal trabajo encomendado, encomendada:
su nrvel valorative es:
I 1 | 1] | m w | v buscar un término mds
Fealro  exceenes | (emenalmente La cabdad O madage | Som mayoees 10w | Frecusmememe 1 1 1 1 1 -
b il bumon | que ko o ok | eres e s | meam e emoees apropiade a
Frompeionalmente tratags con w0 | promedioalpenas veces | acieros e mm | apeecidbbe “incidencia
P wissme & . | oomrde e pe mey | b qur rraliae
repmaficafiim,
Confiabilidad y dizerecién
6. Ante su confizbilidad v discrecion: gue, califica el uso adecuado de lz Como
informacion que por 2l pueste o las fimelonas que desempena debe conocar TeseTva:
¥ guardar reserva, su mivel da valoracion es: )
1 | i} [ 1 | w I v | dehe.ser sclo uso
T proemal soy prodesse | 56 ddmmow B | o e Sdemon B | dnome B 1 1 1 1 1
y il lisirnin | sfemee pao sl | afemkan g | ceefuble (BRITR s BRIRTR
oM RSNG| PR pROpOrCioR adecuada), de lo
de roda qar comes .
. it ik confrano amtes de la
pa— valoracidn va e=td
E |:| |:| direccionando la mpta.
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Fn las respuestas “3e™
debe ser con tilde: “8&”
Relaciones interpersonales
7. Ante sus relacionss mterperzonales: gue, califica la interrelacién personal ¥ Come
1z adaptacion al trabajo en equipo, su nivel valorativo es Squipa:
1 n 1 nw Al
o s ton | Mammge  eqeibon | Ocascnimese Gemeaimensr = | Tabraimen
wdoh, fenlmandy b [ emecwaal v Deeld | maemdene DeER IO | MG IEWRREE | WY deMonds
evemicaciin medies e o | com teseeros pero e | e eoluborsesie poe Ly | ol M, censmen 1 1 1 1
pamstinds = | momesic siwoni oo beocmnr | peeadaio & ke | apmn quoas ¥
S —— Tacmdmon compatoude bata | coficton
netrmdid ¥ feipdls
Cumplimiento de laz normas
E. Ante su cumplimiento de las nommas: que, califica el cumplimuento de las Como
normas institucionales (reglaments inteme de trabajo, protocolos, directas, i3
normas técnicas ¥ otros), s nivel valorativo es: gl debe reemplararsa
n m n : v 1 1 1 por su
ety | Sy spoin | ot e . | s o s g | L Directas o directivas?
cipecificin 3 la | dc b ot sin it La matitacrn
= [ =

*1=8L0=No

—  Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que se dirige.

— Suficiencia: El item es suficients para la dimensidn de 1a variable en estudio.

— Pertinencia: El item pertenece a la dimensién de 1a variable en estudio.

— Relevanecia: El item contribuye significativamente para medzr la dimension de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible y comprensible por 1a poblacion a la que se dirige.

c. Datos del juez
- Apellidos y Nombres

- Institucion laboral
- Profesion/Grado Académico
- Areade desempeiio

-  Numero de contacto

d. Veredicto de aplicabilidad

Se sugiere eliminar los primeros términos en cada item: Ante zu

Aszenjo Alarcon Joze Ander
UNACH

Licenciado en EnfermeriaDoctor en Salud

Docente / Admindstrativo
976000291

. v dejarlo

directo con: Como ¢alifica,.... Mejorar la redaccidn de los ftems editar las
respuestas. Con los cambios v verificaciones realizadas el instrumento puede ser

aplicable.

LUGAR Y FECHA:

Chota, 12 da febrero del 2022

Dr. José A
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Juez 2

Instrumento: Cuestionario de gestion del talents humano; ] cual fue adoptado de dos aumtores Condezo ZN (2019) v Torres PC (2020).
Constituide por 27 items, distribuidos en 3 dimensiones de la signiente manera: Admision del personal (9 items). Capacidades del personal (9
ftems), ¥ Compensacién del personal (9 items); donde cada probable respuesta a cada item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (Nunca), 2 Casn
Munca, 3 (A veces), 4 (Cast Siempre), ¥ 5 (Siempre); asi mismo, el puntaje general de la escala se convierte en gestion del talento humano Mala,

Fegular v Buena, v de este mismo modo para cada dimension.

Criterios de validacién *

DIMENSIONES! Items Adecnacion| Suficiencia | Pertinencia| Relevancia | Claridad Modificacién/
Si [ No| S [Ne| 5i | No| Si | No | Si] No opinion

Admision del personal

1. Elpersomal qua lzbora an los establecimiento da salud es selaccionade por 1 1 1 1 1
oficina de recursos humanos de arnerdo z la necezidad de la mstimeidn.

2. La difusion para atreer persomal calificade se desamolla de maners 1 1 1 1 0
adecuada.

3. Be realiza la szlaceidn de personal a través de prushas de conocimi=nto 1 1 1 1 1
adecuadas ¥ entreviztas imparcialss

4. El personal que labora en los establecimisntos de salud cuenta con =] perfil 1 1 1 1 1
necesario para lz fimeicn gus desempatia

5. Lanecasidad deun puesto laberal za realiza previe un andlizis v evaluacién 1 1 1 1 1
de requermisntos del area usuaria.

6. Los comités que svalian la admision del personal son las adecuadas v

. 3 . s 1 1 1 1 1

conocan la importancia para sslsceionar un perzonzl idéneo

7. Lade 2c16m selicitada al personal nusvo son los adacuades 1 1 1 1 1

8. La charla sobre la misidn, vision y politicas de la entidad =e efachia al 1 1 1 1 1
personal mzresante (nduceién general)

9. Be realizan charlas mformativas al meve personal sobre el pussto de
trabaje: funciones, relacionss con ofros v las expectativas de desarrolle
(induccion especifica). 1 1 | 1 1 1

Capacidades del personal

10. Las capacitacionss del personal sa realiza sszim las necesidades del 1 1 1 1 1
trabajader

11. En la capacitacion del personal z= han dasarrollado los talleres utlizando
recursos necesarios (@nbiente ¥ mobiliario adecuade, material visual v de | 1 1 1 1 1
escritorio, ponente da acverdo al tema

12, Berealiza sagumimiento v menitoreo de la implementacion vo ejecucidn de 1 1 1 1 1
conocinnentos racibidos en las capacitacionas

13, La svaluacién se realiza por personal capacitado, con un ernterio motivador

. 1 1 1 1 1

para el trabajador

14, Iz evaluaciom del desempefio se realiza a todo el persomal del 1 1 1 1 1
establecimiento

135. los resultados de la evaluacién del persomal, son analizades en equipe ¥ 1 1 1 1 1
socializados para la toma de decisiones

16. Poszses habilidzdes personalss en el trabajo: capacidad da diagndsticn, de 1 1 1 1 1
liderazgo, da pensamisnto sstratézico

17. Pozses hakbilidades interpersomales en el  trabajor  motivacicn, 1 1 1 1 1
comumiczacion, imparcizlidad & mtsligencia emocional

18. Pozzes habilidades srupales an el frabajo: int=zracion social, selueién de 1 1 1 1 1
conflictos, poder de influancia.

Compensaciin del personal

19, Por 2l buen deserapafic del perzonal, s2 emite reconocimientos por escrito 1 1 1 1 1
2 cargo de la supeniondad

20. Por el buen desempsfio del persomal, hay estimulos (monstario o no 1 1 1 1 1
monetario), para el trabajador

21. Por &l busn desempefio del persomal, es promovide a alsin cargo 1 1 1 1 1
JETErqUIcO.

22, Existe en |z institucion emplzadora una politica remunerativa adecuada 1 1 1 1 1

23, Be ejecuta los planss o lineas de camera que permite contar con mejores 1 1 1 1 1
expactativas zalariales.
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Cuenta con un jefe que l2 inspirz confianza v =2 commmica de manera 1 1 1 1 1
adecuada

Se le proporeiona las hemramientas de trabajo adecuadas para qua sjecute
) 1 1 1 1 1
sus fimciones

g b

El horario de frabajo ez adecuado en comparacién con  otros 1 1 1 1 1
establecimisntos de salnd.

27, Cusnta con un jefi asertivo, 22 l2 capacita de acuerdo a sus necesidades, se
brinda busnas condicionas lzborales de espacie fisico, fimciomes | 1 1 1 1 1
pertinentes, conocimiento ds normas v segunidad en el tzbajo.

#1=8L0=No

—  Adecuacion: El item es adecuado parza la poblacion a la que ze dirige.

— Suficiencia: El item es suficients para la dimension de la variable en estudio.

— Pertinencia: El item pertenece a la dimensién de la vanable en estudio.

— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir 1a dimension de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible y comprensible por la poblacion a la que se dirige.

c. Datos del juez

- Apellidos y Nombres : Agustin Tapia Barboza

- Institucion laboral : MIDIS — Penzicn 63

- Profesion/Grado Académicoe : Wz, Gestion en los Servicios de la Salud

- Areade desempeiio : Jefe departamental de Penszidn 63 -
Cajamarca

- Nimero de contacto : 060013353

d. Veredicto de aplicabilidad

El instrumento es adecuado, para su aplicacic’:an|

=1
] 1 Ij_;,,...-.i-r
e
A
LUGAR Y FECHA: L A —
FIRMA DEL JUEZ

DNI: 41292024

Cajamarca, 14 de febrero del 2022
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Instrumento: Cuestionario de desemperio laboral; el cual fue elaborado por el Ministerio de Salud (2008) para este estudio se tuvo consideracion
items tanto para profesionales de la salud y téenicos que consta de 8 ftems, distribuidos en § dimensiones de la siguiente manera: plamificacion (1
item), responsabilidad (1 ftem), iniciativa (1 item), oportunidad (1 item), calidad de trabajo (1 item), confiabilidad y discrecion (1 item), relaciones
interpersonales (1 item) v cumplimiento de normas (1 item). Donde cada item cuenta con niveles valorativos que van del I (Deficiente), II (Regular),
III (Buene), IV (Muy Bueno) y V (Excelente). Para realizar el valor final el puntaje se invierte donde el V equivale a 1. IV equivale a 2, IIT equivale
a 3, II equivale a 4 v [ equivale a 5; de este modo se convierte en desempefio laboral del personal de salud, cuando el puntaje es de 8 a 14
(Deficiente), de 15 a 21 (Regular), de 22 a 28 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Bueno) v de 35 a 40 (Excelente) y de este modo para cada dimensidn

DIMENSIONES! Ttems

Criterios de validacion *

Adecnacion| Suficiencia | Perfinencia| Relevancia | Claridad

Si [ No| Si [No| Si [No| Si [ Ne[Si] Mo

Modificacion’ opinicn

Planificacion
1. Ante zu Plamificacidn. Que, calificz la capacidad para elaborar, sjecutar v
evaluar el frabajo propio ¥ del personal a su cargo, a=1 come |z habilidad para
racienalizar los recursos asignades, su nivel valorative ez
i I i T i iy [
[T e T En peoersl e |
L vog i oot i 1 1 1 1 1
Jtp— plamifice 0
scndudes de mi
iea
PR ——
R
Responzabilidad
2. Ante su Fesponsabilidad: que, califica 2] compromise que asums usted, a fin
da cumplir oportuna v adecuadamente con las fimeciones encomendadas, su
nivel valorativo ss:
1 ] m w v
Talio = A | Comgle on | 5oy =y | Drascaainesic Tenge  excelene
comphesessy 8¢ o | sepoeubiinde b | reseuble e bs | oo s e | grade PR 1 1 1 1
cheton marmden | feeames fimerony [———E trapemubiidud  en
Fusr sommpomine P—— JE——— [T ——
fr— trabizs Fanihidad
[ s P
[
Iniciativa
2 Ante s mictativa: que, califica el prado de la zdecuzeidn laboral espontansz
=in necesidad de mstrucciones v supervision, su nivel valorativo es:
1 I I i w I v |
ApoTo con Micimrar | Con  Geceemca | Me apego i nam | Caemoo G | Por B peveral me
Lograads ki cljetived teabiee Fperton etablotads, & Vecen | macitia,  Seced spepe 3 b orama
en 3 lbor  que | mmpories pana | ke ke obpmnos | Ordeses para | ewabiecsda 1 1 1 1 1
i meprs ol Eabaje, | mntaciomles ommnE accEme T ol e
[ — logr Tt ohyeervos | asoemilis exisestes
[ [
prepsy
e —— D
Oportunidad
4. Ante s oporhmidad: que, califica el cumplimiento de plazos en la gjacucion
da los trabajos encomendados, su nivel valorative es:
1 1] ] W v
Ny tedin Wi Wakgl [T Cumply ¢on  loa | Enrege ke wabaps N cwgle A ke
b commplo m tempo | m o oplao | ploos  en b | oo pormiondsd 3 | pluce  fgado ] 1 1 1 1
enabiscido exublecids, mcive | gecwste d¢ Wa | feha Gja Mo | Sempre veo nemgs
sgumas voces smer | trabajos e dochy | cbitioee e todo | pendide
210 e mdicada ™ -..pﬁ
Calidad del trabajo
3. Ante su calidad del trabajo: que, califica |2 meidancia da aciertos v ermores,
consistencia, precizidn ¥ orden en |z presentacidn dal frabajo encomendado,
=u nivel valorativo es:
1 T [ T i w T v
Rralm  eucremes | Goeninese La cabdad Oc mabap | Son mayoees ow | Freruememenme 1 1 1 1 1
TR realiey tumcs e el o Wk arwes gt Be | MOMTO en emoter
Exorpionaimente o @ wieios e mi | aprecisbles
cometz momm e brabugn grar pratios:
Confiabilidad y discrecidn
6. Ante =u confizbilidad v discrecidn: qus, califica el n=o zdecuzdo de lz
mformacion que por 2l puesto o las fimciones que dessmpetia debe conocer
v guardar reserva, su nivel ds valoracidn es:
1 | il [ m m I v |
Se woar B miwmacn | Lo prooral vy prademe | 5¢ Aoman B | No w Afnmor i | isdeore 1 1 1 1 1
= fmen ducrcten y ! e poro ke | mfroawn g | ceofble
TR o | O B IR PR PRI
smipects 3 b mtrtin e -
¥ A CompaetTo DI
—— D

80



Relaciones interperzonales

7. Ante sus relacionss mterpersonales: qua, califica la interrelacion personal v

1z adaptacidn al trabajo an equips, su nivel valorativo es |
i 1 T w v

Moraro avabdidad con | Mamengs gl 1 AN ImnsIErEr Crrarrakmener & | Habemaakmener
wedot, Dbty Db | emocomal v Desscs | Uty Dues WD | MOS0 EOCORRCOS | 107 dEKCONES
comuntisie Bidiles ol | G o e i | G collbaal e ki | o S, ks 1 1 1
prrmetimae. = | mormente, stticmen o tene mayee | mecewiuler de  loy | sy gueas v
ambwzir & Bangoria Taomdeey & on de wabaga conflacion
sremadad y terpets
C limients de las normas
§. Ante su cumplimiento de las normas: qua, califica el cumplimiento da las
normas instrucionales (reglamento inteme de frabajo, protocoles, directas,
normas téenicas ¥ otras), su nivel valorative es:
1 n i n v 1 1 1
Setinpre Tumgl 0of e | Cemph 008 lin Borma Cibi womgie Cumple | A TR0 B0 M0 | Mo cumgde oo
sormas  geseriler y | pemeries v especificas | con b moemun de i | sespews & L sormn de | lsmeemas
cipetificin L 3 la | de la motdadein mtad e Lo matstecrin

S o L o o L

*1=8.0=No

—  Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que se dirige.
— Soficiencia: El item es suficiente para la dimension de la variable en estudio.
— Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la variable en estudio.

— Relevanecia: El item contribuye significativamente para medir la dimension de la variable de estodio.
— Claridad: El item es entendible v comprensible por 1a poblacién a la que se dirige.

c. Datos del juez

- Apellidos y Mombres : Apustin Tapia Barboza
- Institucion laboral : MIDIS — Pension 63

- Profesion/Grado Académico : ez Gestion en los Servicios de la Salud
- Area de desempeiio : Jefe departamental de Pension 83

- Numero de contacto : 960013353

d. Veredicto de aplicabilidad

LUGAR Y FECHA:

Cajamarca, 14 de febrero del 2022

-'jT

-
1] M

o

FIRMA DEL JUEZ

DNI: 41208024
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Juez 3

Instrumento: Cuestionarie de gestion del talento humano; el cual fue adoptado de dos autores Condezo ZN (2019) v Torres PC (2020).
Constrtuido por 27 items, distribuidos en 3 dimensiones de la siguiente manera: Admision del personal (9 items), Capacidades del personal (9
items), y Compensacion del personal (9 items); donde cada probable respuesta a cada ftem tiene 5 alternativas de respuesta 1 (Nunea), 2 Cas:
Nunca, 3 (A veces), 4 (Casi Siempre), v 5 (Siempre); asi mismo, el puntaje general de la escala se convierte en gestion del talento humano Mala,

Regular y Buena, y de este mismo modo para cada dimension.

Criterios de validacidn *

DIMENSIONES/ Items Adecuacion] Suficiencia | Pertinencia] Relevancia | Claridad Modificacidn/
Si [ No| Si [No| Si [ No| S | No|Si] No opinion
Admisién del personal
1. El personal que labora en los establecimiento de salud es selaceionado Necesidad de
por LA oficina de recursos humanos de acuerdo a la necesidad de la | 1 1 1 1 0 | RCUESOHUMANO
2. La difusién para atraer personal califiezdo sz desamrollan de manerz Serla bueno
adecuada. [.....) 1 1 1 1 1 considerar que
implica el ténmino
adecuado
3. Ze realiza la saleceidn d= parsonal a través de prushas de conceimisnto En alzumas ocasiones
adecuadas y entreviztas imparciales () 1 1 1 1 1 inclhrye
EVALUACION DE
CV
4. El personal que labora 2n los establecimientos de salud coenta con 2] perfil 1 1 1 1 1
necesano para la fimecion que desempeiia
3. Lanecesidad de un puesto laberal s= realiza previe w andlisis v svaluacicn 1 1 1 1 1
de requermmientos del arsa usuana.
6. Los comités que evalian la admision del personal son LOS adacuadOs v 1 1 1 1 1
conocen |2 impertaneia para salecelonar un personzl idonec
7. Ladocwmnentacién solicitada al personal nusvo son los adecuados 1 1 1 1 1
8. La charla sobre la mision, wision y politicas de la entidad == efactia al 1 1 1 1 1 Cuizi podria utilizar
personal ingresante {mduccidn general) INDUCCION
9 Z2e realizan charlas mformativas al mueve persomal sobre el pussto de =
trabajo: fimelones, relaciones con ofros v las expectativas de desarrolle 1 1 1 1 1
(indnecion espacifica).
Capacidades del personal
10. Laz capacitacionss dal persomal ze realiza sagmim las necesidades del 1 1 1 1 1
trabajader
11. En la capacitacion del personal s= han desarrollado los tallsres utilizando
Tecursos necesarios (ambiente ¥ mebiliario adecuade, material visual v de | 1 1 1 1 1
eseritorio, ponente de zeverdo al tema
12. Serealiza seguimiento v menitoreo de la implementacién o gjecucion de 1 1 1 1 1
conocimientos recibidos en las capacitacionss
13. Laevaluaridn = realiza por personal capacitado, con un eriterio motivador 1 1 1 1 1
para el trabajador
14. la evaluacion del desempefic se realiza a todo el persomal del El desempefio es lo
establecinmiento que se desea medir
con el TOTAL DE
1 ! 0|1 O |14 Escara
ayudaria mmicho
ezpecificar este punto
15. los resultados de la evaluacion del persomal, son analizades en equipe v 1 1 1 1 1
socializados para la toma de decisiones
18. Posses habilidades personalss en el trabajo: capacidad de diagndstico, de 1 1 1 1 1
liderazzo, de penzamisnts astratézicn
17. Poszes  habilidades interpersomales en el  trabajor  motivacién, 1 1 1 1 1
comunicacion, mmparcialidad e mtals; 12 emoctonal
18. Posses habilidades grupales en el trabajo: integracion social, solucidn de 1 1 1 1 1
conflictos, poder de influancia
Compensaciin del personal
19. Por &l buen desempsfic del personzl, == emite reconocimientos por escrito
. 1 1 1 1 1
a cargo de la superionidad
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20. Por el buen desempefic del persomal, hay estimulos (monstario o no 1 1 1
menetano), para el trabajader
21. Por el buen desempefio del persomal, es promevide a alzim carge 1 1 1
Jerarquico.
22. Existe en la institucion empleadora una politica renunerativa adecuada 1 1 1
23, Be gjecuta los planss o lineas de camrera que permite contar con mejores 1 1 1
expactativas zalariales.
24, Cusnta con un jefe que le inspira confianza v == comunica de manerz 1 1 1
adecuada
25, 2e le proporeiona las harramientas de trabajo adecuadas para que ejecute 1 1 1
=z fimeiones
26. El horaric de frabajo o= adecuado en comparacién con  ofros Serd una forma de
establecimientos de salud. 1 1 0 | compensar al
perzonal?
27. Cuanta con w jefe asertivo, 2 le capacita de zcuerdo a sus necesidades, se
brinda buenas condiciomss lzborales de espacio fizmico, fimciones 1 1 1
pertinentes, conocimiento da nommas v segunidad en el frabajo.

+1=8§L0=No

c. Datos del juez
- Apellidos y Nombres

- Imstitucion laboral

Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que se dirige.

Suficiencia: El item es suficiente para la dimenzion de la variable en estudio.

Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la variable en estudio.

Relevancia: El item contribuye significativamente para medir 1a dimension de la variable de estudio.
Claridad: El item es entendible v comprensible por 1a poblacion a 1a que se dirige.

: Oblitas Gonzales Anibal

: Universidad Wacional Auténoma de Chota

- Profesion/Grado Académico : Enfermerialcs Gestion en los Servicios de

la Salud
- Area de desempeiio

- Niumero de contacto

d. Veredicto de aplicabilidad

: Docencia Universitaria

1 Q45777048

Aplicable. Se podria mejorar si se toma en cuenta las consideraciones v sugerencias

realizadas.

LUGAR Y FECHA:

Chota 15 de febrero del 2022

..""
17

Castants EFE = UMACH

FIEMA DEL JUEZ
DI 945777048
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Instrumento: Cuestionario de desemperio laboral; el cual fue elaborado por el Ministerio de Salud (2008) para este estudio se tuvo consideracion
items tanto para profesionales de la salud v técnicos que consta de § items, distribuidos en & dimensiones de la siguiente manera: planificacion (1
item), responsabilidad (1 item), miciativa (1 item), oportunddad (1 item), calidad de trabajo (1 item), confiabilidad y discrecion (1 item), relaciones
interpersonales (1 ttem) v cumplimiento de normas (1 ftem). Donde cada item cuenta con niveles valorativos que van del [ (Deficiente), II (Regular),
III (Buenc), IV (Wuy Bueno) v V (Excelente). Para realizar el valor final el puntaje se invierte donde el V equivale a 1, IV equivale a 2, IIl equivale
a 3, II equivale a 4 v I equivale a 3; de este modo se convierte en desempefio laboral del personal de salud, cuando el puntaje ez de § a 14
(Deficiente), de 13 a 21 (Regular), de 22 a 23 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Buenc) v de 35 a 40 (Excelente) v de este modo para cada dimension

) Criterioz de validacidn *
DIMENSIONES! Ttems Adecnacién] Suficiencia | Pertinencia| Relevancia | Claridad | Modificacién’ opinitn
[ No| 5i [No| Si ] No | Si | Ne | Si| Ne

Planificacion

1. Ants su Planificacidn. Cue, califica la caparidad para elaborar, ajecutar v
evaluar el trabajo propie ¥ del personal a su cargo, asi come |z habilidad para
r.{c:lcma]lzar los recmsos azignados, su mivel v aJma.th =Y

T v
Tieaa paﬂ Mcwcoim | Exce Wbl | En peesrdl tengo 1 f

Aprercko lowdeoancs | plasific I | mcosemie pas
oen crtene e 1!|d‘n Minsmo | sctvidades de we | pleifiow n

provecho  de  os | wes Mo mcosalios | scdader de
IrcEncs b recEoL | dea Porda
aigasdes aprcmchis e kn

frisene ., - .
[ ] [ ] [ (]
Responzahilidad

1. Ante sm Besponsabilidad: qus, califica &l compromise que asume nsted, 2 fin
de cumplir oportuna v adecuadamente con las fimeiones encomendadas, =u
nivel valorative as:

1

1] (] [ v

Fallo = 4| Cogie Boy mwy | Ocaweabneste | Tenge  exceleme

camplmens & nfuanl-a_unm reponsable o2 b | asmo las fimcioees | grade e | 1 1 1 1 1

cbynon _massdo, | feocoees [ — eatvmemdadn Tk e

PR e 2 [Pr———
fra—. irilsis Facilidad
coempa = e

Iniciativa

3. Ante su miciztiva: gque, califica el grado de la adecuzcidn laboral espontansa
=in necesidad de metroeciones v supervizion, su nivel valorative es:
1 1 n i ] w v |
Apora con miaras. | Coa emencia | Me apego 3 b A | Capsoo o | Por 0 peneral me
Logiando los chjetien | mealises  speren | cwtsblocada, 8 teens | imcira secento | gpego 3 b rstma
el e e | EpoTiEme paa | R ke objeve | Ondemes P | e 1 1 1 1 1
rimmprtis meprr o mabge, | momscomie commrs sewmny | wrportmSs g
wapuends  formi lograe Jow objenries | amoemalis exmicsies
paa wCTalrE ke A b

o Y s S e 0 Y

Oportunidad

4. Ante =u oportmidad: que, califica el cumplinisnto de plazos en la ejecucion
da los frabajos encomendados, su nivel valorative es:
1 ] i w v
Ny ek b Wakigld Emmege Ws Wabugin Cutghy o R Enfyege Wa wibipid N cumgle toa e
3 m o plass | plaos  em o [ | com poweiondsd 3 | plasen | fadm 1 1 1 1 1
criablecsta exabiccudo, inchmive: | Gecucsn e boa | la focka fjada Mo | Swmpnr voe empo
bt em L decha chntarte coupe todd perdade

o e e O o I O

Calidad del trabajo

5. Ante su calidad del fabajo: que, califica la meidencia de acterfos v arrores,
consistencia, precizion v orden en |z presentacién dal trabajo encomendado,
=1 m*.‘d valorativo es:

1 I v v
[Faai  cxceienies | Gcrimcsic | Ls cabiad e wabap | 500 mayoes dos | Frocucmsomene 1 1 1 1 1
TR realuws Tnas ToeE e s MOMTO N e
h-"’&'\:mllm wataps com W Ea ] - gt
comets exzores. minarao e eore. rakupo ot realizo

OO s 0o O

Confiabilidad y dizerecién

6. Ante su confizbilidad v discrecion: qus, califica el uso adecuade de la
informacidn que por 2] puesto o las fimelones que dezempeta debe conoesr
v guardar reserva, su nivel da valoracion ss:

1 | n [ m | iy | v |

% v i | e ol vy pradee | S¢ dimon B | Ko e dliemcr | lbinom ma 1 1 1 1 0
cm o dmereled sfemwis pan wl | mfrmwde e | cefuble
OB commEe R B | peede POpOTCioN
iripects 3 b mteucacn
¥lose
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Relaciones interpersonales

7. Ants sus relaciones interpersonales: qua, califica la interrelacién personal y

la a.d.l]p‘tz.c:m al tr:h.a_]]cls an equipe, su ?Erlve] walorativo ﬁ | v
Tl el con | Mammga gl | Ocascnmest | Cormer shmarmin o | Mabmsabmentn
Wi, Dolmnds D | emocwmal ¥ beesos | mumifecn boes Wm0 | motwo preocepaco | soy desconss e
e mediles  en  ido | om iooeos pero tun | m coliboacain por b | e ma, tumen 1 1 1 1 1
f—— = | mommente, stticoeusstree e | mecestitn 8¢ dor | sipma gana y
assbersir & Sangaria TS r o de abapa conflcios
s v tepets

I e -

Cumplimiento de las normas

. Ants su cumplimisnte de las normas: gue, califica el cumplimients de las
normas instrucionales (reglamento mteme de frabajo, protocolos, directas,
normas téenicas ¥ otros), su nivel valorativo es:

n

m w v 1 1 1 1 1
Sampre Cumpi conlas | Cample 0o s pomas | Canl wemprt cumplo | A vo0n 80 muc | T cumpl con
sommls  penerales y | peseries y especifics | con b bossun de D | fespeto  las e de | L sermas
eipecificin o L de b motduisis mtu s lamtteciin

S o [ { ]

*1=8i0=No
—  Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que se dirige.
— Suficiencia: El item ez suficiente para la dimension de la varsable en estudio.
— Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la variable en estudio.

— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir la dimension de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible v comprensible por l1a poblacion a la que se dirige.

¢. Datos del juez

- Apellidos y Nombres : Oblitas Gonzales Anibal

- Institncion laboral : Universidad Nacional Auténoma de Chota

- Profesion/Gradoe Académico : EnfermeriaWcs. Gestion en los Servicios de
la Salud

- Area de desempeiio : Docencia Universitaria

- Nimere de contacto : 045777948

d. Veredicto de aplicabilidad

Aplicable. Se podria mejorar si ze toma en cuenta las consideraciones v sugerencias

realizadas.

- .
Anilal Tolrian Gonedles
Ctwnin EPE - LIRACH

LUGAR Y FECHA: e maesarssa e rEsrssarsarsesssesaanis
FIEMA DEL JUEZ

DINI: 945777248

Chota 15 de febrero del 2022



JUEZ 4

Instrumento: Cuestionarie de gestion del talento humano; el cual fue adoptado de dos avtores Condezo ZIN (201%) v Torres PC (2020).
Constituido por 27 items, distribuidos en 3 dimensiones de la siguiente manera: Admision del personal (9 items), Capacidades del personal (9
items), v Compensacion del personal (9 items); donde cada probable respuesta a cada item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (Nunca), 2 Casi
MNunca, 3 (A veces), 4 (Casi Siempre), v 5 (Siempre); asi mizmo, el puntaje general de la escala se convierte en gestion del talento humano en Mala,
Fegular v Buena, v de este mizmo modo para cada dimension.

) Criterios de validaciin * Modificacién/
DIMENSIONES/ Ttems Adecnacion] Suficiencia | Pertinencia| Relevancia | Claridad Py
Si | No| 5i [No| 5i] No | Si | No | 8i] Ne fpimion
Admisidn del personal
1. Elpersonal qus lzborz en los estzblacimiento da szlud es selzccionado por 1 1 1 1 1
oficina de recorsos humanos de acuerdo a la necesidad de la mstitmeion.
2. La difusién para atraer personal calificado se desamrollan de manera 1 0 1 1 1 atra.er per_sm:lal
adecuada. calificado para qué’
3. Se realiza la seleceion de personal a fravés de prusbas de conccimianto 1 1 1 1 1
adecuadas ¥ sntrevistas miparciales
4. El personal que labora 2n los estzblecimiantos de =ahid cuanta con =l perfil 1 1 1 1 1
necesanio para la fimeldn que ds fa
3. Lanecesidad de un puesto lzhoral 22 realiza previo w andlisis v svaluacién 1 1 1 1 1
de requermmisntos del area usnana.
6. Los comités qua evalian |z admizicn del parsonal son las adscuadas v
. . . s 1 1 1 1 1
conecan la importaneia para seleceionar un personzl iddnsc
7. La documentacién solicitada al personal noevo son los adecuados 1 1 1 1 1
8. La charla sobre la misién, vision y politicas de la antidad se efzchia al 1 1 1 1 1
pearsonal mgresante (mduccién general)
9. Be realizan charlas mformativas al mueve personal sobre el pussto de
trabajo: fimeiones, relacionss con ofres v las expectativas de dezarrells
(induccion especifica). 1 1 1 1 1
Capacidades del personal
10. Las capacitaciones del persemal =2 realiza sazim las necesidades del 1 1 1 1 1
trabajader
11. Ex Iz capacitacidn del personal s2 han dezamrellado los tallares utilizando
racurses necesarios (ambiente y mobiliario adscuade, material visual vy de | 1 1 1 1 1
eseritorio, ponents da acuerdo al tera
12. Zerealiza saguimiento v monitoreo de la implementacién vo ejecteién de 1 1 1 1 1
conocirientos racibidos en la= capacitacionas
13. La evaluacién se realiza por personal eapzcitado, con wn erterio motivador 1 1 1 1 1
para el trabajador
14 la evaluacion del desempefio se realiza a todo el persomal del 1 1 1 1 1
establecimisnto
13. los resultados de la evaluacién del perscmal, son analizados en squipo v 1 1 1 1 1
secializados para la toma de dacisiones
18. Posses habilidades personalas en el trabajo: capacidad de diagnéstico, de 1 1 1 1 1
lidetazgo, de pensamisnto astratézico
17. Posses  habilidades interpersomales en el trabajor  motivacion, 1 1 1 1 1
comumicacion, imparcizlidad & mteligancia emocional
18. Posses habilidades grupales en el trabajo: intsgracion social, solucidn de 1 1 1 1 1
conflictos, poder de mfluancia.
Compensacion del personal
19. Por 2] buen desempafio del perzonal, == emite reconocimientos por escrito 0 1 1 1 1 Par i buen
a cargo de la superionidad desempefio personal
20. Por &l buen desempafic del persomal, hay estimulos (momstario o no 1 1 1 1 1
monetario), para al trabajador
21. Por ol busn desempefio del persomal, es promovide a algin carge 1 1 1 1 1
jerdrquica.
22. Existe en lz institucion empleadora una politica remunerativa adecuada 1 1 1 1 1
23, Be gjecuta los planss o lineas de camera que permite contar con mejores 1 1 1 1 1
expactativas zalariales.
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24, Cusnta con wn jefe que la inspira confianza v =& commumica de manera 1 1 1 1 1
adecuada
25, Be le proporciona las hemramientas de trabajo adecuadas para que sjecute
- 1 1 1 1 1
=z fimciones
26. El horario de frabaje sz adecuado comparacicn com  otres 1 1 1 1 1

establecimientos de salud.

(3=
-

. Cnanta con un jefe asertivo, =2 le capacita de zcuerdo a sus necesidades, se
brinda busnas condicionss lzborales de espacio fisico, fimeiones | 1 1 1 1 1
peartinentes, conocimente de normas v segunidad en el frabajo.

*1=58.0=No

—  Adecuacidn: El item es adecuado para la poblacién a 1a que se dirige.

— Soficiencia: El item es suficiente para la dimensién de la variable en estmdio.

— Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la vanable en estudio.

— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir la dimension de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible v comprensible por la poblacion a 1a que se dirige.

c. Datos del juez
- Apellidos v Nombres : Herrera Ortiz, Jozé Uberli

- Imstitucién laboral : UNACH

- Profesion/Grado Académico : Mg SALUD PUBLICA
- Area de desempeiio : Docente

- Nimero de contacto : 978003080

d. Veredicto de aplicabilidad

El instrumento es adecuado, hay que levantar la observaciones o sugerencias

realizadas

CEP TOREE

LUGAR Y FECHA: Cereeaeasarassiasssarssassssssessssssesis

FIEMA DEL JUEZ

7 202
Chota, 17 de febrero del 2022 NI 4484983
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Instrumento: Cuestionario de desempefio laboral; el cuzl foe elaborado por el Ministerio de Salud (2008) para este estudio se tuvo consideracion
itetns tanto para profesionales de la salud v técnicos que consta de § items. distribuidos en 8 dimensiones de la siguiente manera: planificacion (1
itern), responsabilidad (1 item), iniciativa (1 ftem), oportunidad (1 ftem), calidad de trabajo (1 item), confiabilidad v discrecion (1 item), relaciones
interpersonales (1 item) v cumplimiento de normas (1 item). Donde cada item cuenta con niveles valorativos que van del I (Deficiente), II (Regular),
III (Bueno), IV (Muy Buenc) v V (Excelente). Para realizar el valor final el puntaje se invierte donde el V equivale a 1, IV equivale a 2, Il egquivale
a 3, II equivale a 4 y I equivale a 3; de este modo se convierte en desempefio laboral del personal de salud, cuando el puntaje es de 8 a 14
(Deficiente), de 15 a 21 (Regular), de 22 a 28 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Bueno) v de 35 a 40 (Excelente) v de este modo para cada dimension

DIMENSIONES/ Items

Criterios de validacidn *

Adecuacion| Suficiencia | Pertinencia| Relevancia [ Claridad

Si | No | Si [No | Si [ No [ Si [ No [ Si] Ne

Modificacion’ opinion

Planificacicn

1. Ante su Plamificacién. Que, califica la capacidad para elaborar, sjecutar v
evaluar el trabajo propio ¥ del personal a su carge, asi como |2 habilidad para
racionalizar los recursos asignados, su nrvel valorativo es.

1 T i T i w [

Tores  plaficacsia, | Eaceiesis miel oF | EF muy  afed | B8 pestral tenge |
Aproechs o dharea | planificsise do mi | plasifiear i | oo para
JA— semvidaten Minmo | sewvidades de wn | plemificw -
provedo de s | Mea Mo mcwsalize | svedades de mi
o i Fonds

sacence e

amsden e moer ke

[ ] [ ] — L]
Rezponzabilidad

2. Anta su Responsabilidad: que, califica 2] compromiso que asums nsted a fin
de cumplir oportuna v adecuadamente con las fimeiones encomendadas, =u
nivel valorative es:

T

i m [ v

Tallo = A | Comgle e | 5o mmy | Ocasmilmesie | Temge  excelene
cumpieeony e 1 | tepeeiibliige b | resposable s bs | dsseo i feceees | prade e
shpetruen uraden fenaimey Lt e veneadid feqponabadsd o2
Foce sompromng meomendatn Premarmdludy I mbme qoe
ff— iz Facibdad
gD =] Jreee

ool ool o

Iniciativa

3, Ante su miciativa: que, calificz ol grado de la adecuzcion laboral espontanea
sin necesidad de mstmecionss v supervision, su nivel valorativo es:
1 | it 1 | v I v |
AP Con micimran | Con  Beosemca | Mleapepoalanmna | Caeno e | Por io peoeal me
Lograado loa ojetiven realibe poet etablosada, 3 veden madiitry,  Sedewlt pepo 3 b rstea
o lvor  que LN P ke Bs odpenes ordenes pana erabiecily
rirprts mejors el tatye, | imateasimie commese scesomen v | teportmds e
wfuesdy  forman lograe Jot obpenrven | ascenalias evsiesies
faa anubrac b remp———

o e | Y o R Y ]

Oportunidad

4. Ants su oporhmidad: que, califica ol complimients de plazes en la gjecacicn
d= los frabajos encomendados, su nival valorativo es:
] 1] [T} [ v
To wdos b mabigos | Enoego b tibwes | Cumply con Joa | Enmepo ks mabape | e cumple con iou
= eom powmiondsd 3 | plases | Eado
Ia fecka fgada. %o | Seempae veo Dempo
chbinte oiups toda pertads

o e e e N

I: Mo todos los frabajes
los cumple en fHempo
establecido.

V: Mo cumplo con los
plazos fijades

Es=ta raro esto, revizes

Calidad del trabajo

5. Ants su calidad dal trabajo: que, calificz la incidencia de acterfos v arrores,
consistencia, precisidn ¥ orden en la presentacidn del frabajo encomendado,
su mivel valorativo es:

[ I | [} I i w [ v

el cucrienes | Gmenimesic La cabiad g wabaje | Soo mayooes o | Frecucmememe
TR realina Tanos. L L w4 MOATO N EToRes

Exatpaionalments wabajcs con m awimios W m | apeciatle
trabugo qur pesiess

somete aIonn Esrama e o

Confiabilidad v discrecidn

6. Ante =u confizbilidad v discrecion: que, califica el wso adecuzde de Iz
mformacion que por 2] pueste o las fimelonss que dessmperia debe conocar
v suardar reserva. s mivel de valoracion ss:
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m | v v ]
3¢ afwmow b | o s afwemox b | indeces s
mfivnaide p sk | afemsan qee | coafuble
TomEmEe R otane | peede PIOPOTTIONN,
de modla gue oo
]
arHas

] 0O
Relaciones interperzonales

7. Ante sus relaciones imterpersonalss: qua, califica la imterrelacidn personal v
1z adaptacion al trabajo en equpo, su nivel valorativo es
i 1 m w

e amaibiadcon | Mammgo | eqeilbnn | Orascnaimest Crreatmenss w0 | Mateaimen
W, falmnds b | cmockmal Y bees | M D W0 | WRSTS WEOWRCHS | W dSconts &
prsseiiierrey mediies  en b | com Mo pers euis |t colibwnesten o Lt | o e, ceamen 1 1 1 1 1
pamstrnde = | momesic stwocioo booe mayor | oecemdada & ko | dpmn quoas 7

A —— Tremamca compatiren dr ataps | comfirisn
seeemdad ¥ rewpeto

I O e | CJ

Cumplimiento de las normas

B Ante su cumplimisnto de las normas: que, califiea el cumplimisata de las
normas instituctonalas (reglamento intemo de frabajo, protocolos, directas,
normas téemicas ¥ ofros), sunivel valorative es: )

L] n m L} _ v 1 1 1

Gampre qumgls 0ot L | Cumpls Coa s prmai | Casi emie owmple | A VeS80 meS | Na omgde o0

sermas  peneniles 7 | peoeraes § epocificas | con b porms de b | feipeio & L o de | L sormas
copecifin S I | de ls it s e

=05 o & o

*1=8.0=No
— Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que se dirige.
— Suficiencia: El item es suficiente para la dimensién de la variable en estudio.
— Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la variable en estudio.
— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir la dimensién de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible v comprensible por 1a poblacion a la que se dirige.

c. Datos del juez

- Apellidos ¥ Nombres : Herrera Ortiz, José Uberli
- Institucion laboral : UNACH

- Profesion/Grado Académico : Mg SALUD PUBLICA

- Areade desempeiio : Docente

-  Numero de contacto » 974003080

d. Veredicto de aplicabilidad

e —
Mg i Hemenn Wiz
L R
P TOAR

LUGAR Y FECHA:

FIEMA DEL JUEZ
DNI: 44840823

Chota, 17 de febrero del 2022



JUEZ 5

Instrumento: Cuestionario de gestion del falento humano; el coal fue adoptado de dos autores Condezo ZN (2019) y Torres PC (2020
Constituido por 27 items, distribuidos en 3 dimensiones de la siguiente manera: Admision del personal (9 items), Capacidades del personal (9
items), v Compensacion del personal (9 items); donde cada probable respuesta a cada ftem tiene 5 alternativas de respuesta 1 (INunca), 2 Casd
MNunca, 3 (A veces), 4 (Casi Siempre), v 5 (Siempre); asi mismo, el puntaje general de la escala se convierte en gestion del talento humano Mala,
Regular vy Buena, y de este mismo modo para cada dimensidn.

Criterios de validacidn *

DIMENSIONES/ Items Adecuacitn] Suficiencia | Perfinencia| Relevancis | Claridad Modificacion/
5i | No| 5i [No | 5i | No | 5 | No | 5i] No opinton

Admision del personal

1. Elpersonal que labora en los establecimientos de salud es seleccionado por 1 1 1 1 1
oficina de recurses humanes de acuerdo a la necesidad de la mstitucion.

2. La difusion para straer perscnal calificade se desamolla de maners 1 1 1 1 1
adecuada.

3. Be realiza la seleceidn de personal a través de prusbas de conocimisato 1 1 1 1 1
adecuadas ¥ entrevistas mparciales

4. Elpersonal que labora en los establecimientos de salud cuenta con 2l perfil 1 1 1 1 1
nacesano para lz fineidn qua dezernpefia

3. Lanecesidad de un puesto labeoral =2 realiza previo un andlisis v svaluacicn 1 1 1 1 1
de requernmientos del drea usuaria.

6. Los comités gqua evalian |z admizsion del personal son las adecuadas v 1 1 1 1 1
conocen la importancia para seleccionar un personal iddneo

7. Ladecumentacién solicitada al personal nuavo son les adecuados 1 1 1 1 1

8. La charla sobre la misidn, visidn v politicas de la entidad se efectia al 1 1 1 1 1
personal mgresante (mduceidn general)

9. Be realizan charlas mformativas al mueve persomal sobre el pussto de
trabajo: fimciones, relaciones con otres v las expectativas de desarrolle
(induccidn especifiea). 1 1 1 1 1

Capacidades del personal 1 1 1 1 1

10. Las capzcitacionss del parsomal ze realiza ssgin las necesidades del 1 1 1 1 1
trabajader

11. En la capacitacién del personal sa han desarrollado los talleres utilizando
recursos necesarios (ambiente y mebiliario adecuade, material visval yde | 1 1 1 1 1
escrifornio, ponente da acverdo al tema

12, Zerealiza zaguimiento y monitoreo de |z impleanentacidn vio ejecucidn de 1 1 1 1 1
conecimientos racibidos en las capaeitacionss

13. La evaluacicn se realiza por perzonzl capacitado, con un criterio motivador 1 1 1 1 1
para el trzbajador

14 la evaluacidn del desempefic se realiza a tode &l persomal del 1 1 1 1 1
establecimianto

13. los resultados de la evaluacicn del personal, son analizados en equipo ¥ 1 1 1 1 1
socializados para |z toma de decisionss

18. Posaes habilidades parsonalas en el trabajo: capacidad da diaznéstico, de 1 1 1 1 1
liderazgo, da pensamisnto axtratézico

17. Posees  habilidades  interporsomales en el trabajor  motivaciénm, 1 1 1 1 1
oo icacion, imparciahidad e mtals; 1a emocional

18. Posses habilidades grupales en el trabajo: integracion social, solucién de 1 1 1 1 1
conflictos, podar de influancia.

Compensaciin del personal

19, Por &l buen desempefio del personal, s2 enute reconocimientos por eserito 1 1 1 1 1
2 cargo de la supeniondad

20. Por el buen desempafio del personal, hay estimulos (monstario o no 1 1 1 1 1
monetario), para el trabajador

21. Por &l buen desempefio del persomal, es promovide a algin carge 1 1 1 1 1
JETETquICe.

22, Existe en |z institurion emplzadora una pelitica rermmerativa adecuada 1 1 1 1 1

23. Se gjecuta los planss o lineas de camera que pennite confar con mejores 1 1 1 1 1
expactativas salariales.
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24, Cuenta con un jefe que l= inspira conflanza v =e comunica de manera 1 1 1 1 1
adecuada
23. Be le proporciona las herramisntzs de trabajo adecuadas para qus sjecute
. 1 1 1 1 1
s fimciones
26. El horario de frabajo e adecusdo en comparacidn con  ofres 1 1 1 1 1

establecimisntos de salud

(=]
-

. Cuanta con um jefe asertivo, 22 l= capacita de acuerdo a sus necesidades, se
brnda buenas condicionss laborales de espacio fisico, fumciones | 1 1 1 1 1
partinentes, conocimiento de normas v seguridad en el trabajo.

*1=8i0=No

c. Datos del juez

Apellidos y Nombres
Institucion laboral
Profesion/Grado Académico

Area de desempeiio

Numero de contacto

d. Veredicto de aplicabilidad

Adecuacion: El item es adecuado para la poblacion a la que se dirige.

Suficiencia: El item es suficiente para la dimension de la variable en estudio.

Pertinencia: El item pertenece a la dimension de la variable en estudio.

Relevancia: El item contribuye significativamente para medir Ia dimensidn de la variable de estudio.
Claridad: El item es entendible y comprensible por la poblacion a la que se dirige.

: PEREZ AGIP JOSE WILDER
- DISA CUTERVO
: ENFERMERO/ MAGISTER EN GESTION

DE LOS SEREVICIOS DE SALUD

: DIRECCION DE SALUD DE LAS

PEESOMNAS

: 965001511

Dezpués de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedo a
validarlo teniendo en cuenta todos los criterios de validacion estipulados para el

presenite permitiendo recoger la informacion real v preciza respecto la variable de

estudio.

LUGAR Y FECHA:

Cutervo, 12 de febrero del 2022

Mg. JOSE WILDER PEREZ AGIP
DNI: 27438026
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Instrumento: Cuestionario de desempeiio laboral; el cuzl fue elaborado por el Ministerio de Salud (2008) para este estudio se tuvo consideracion
itemns tanto para profesionales de la salud v técnicos que consta de 8 items, distribuidos en 8 dimensiones de 1a siguiente manera: planificacion (1
item), responsabilidad (1 item), intetativa (1 item), oportunidad (1 ftem), calidad de trabajo (1 item), confiabilidad ¥ discrecion (1 item), relaciones
interpersonales (1 item) v cumplimiento de normas (1 ftem). Donde cada item cuenta con niveles valorativos que van del I (Deficiente), II (Regular),
III (Bueno), IV (Muy Bueno) v V (Excelente). Para realizar el valor final el puntaje se invierte donde el V equivale a 1. IV equivale a 2. III equivale
a3, II equivale a 4 y [ equivale a 3; de este modo se convierte en desempefio laboral del personal de salud, cuando el puntaje es de § a 14
(Deficiente), de 15 a 21 (FEegular), de 22 a 22 (Bueno), de 29 a 34 (Muy Bueno) v de 35 a 40 (Excelente) y de este modo para cada dimension

DIMENSIONES/ Ttems

Criterioz de validacién *

Adecnacidn] Suficiencia | Pertinencia| Relevancia | Claridad

Si | No| Si [No | Si| No| Si [ No [ Si] Ne

Modificacién’ opinidn

Planificacién

1. Ante su Planificacidn. Cue, calificz la capacidad parz elaborar, ejecutar y
evaluar el trabajo prepio ¥ del personal a su carge, asi come la habilidad para
nc:mmhzar los remrsos asignados, su nivel v a]mmo 23

[T} | v
T Taceteniz mel o8 | L1 muy  dod | 8 gewtre mage | Pl e
Aprovecks bou thearics | plemficacice da m | planificar i | mocwvemmse pan | et in
[p— sctadades Minmmo | sctidades de owe | plmifice sctridaden
provecho  de dos | dea Mo mciesahee | acridades Agrovedo
e s e | area maafsrtonamany

anpmadia spreumihe mace b | lea recmnes

T pM T

i
de
[

43 [T
E bilidad

2. Ante su Responsabilidad: qus, califica o] compromise que anume usted, a fin
da cumplir epertuna v adecuadamente con las fimeiones sncomendadas, su
mivel valoratve es:

T

o m w v

o | Comgle con | 5oy =y | Ocamcasinesic
sewpocbilitades s | respoasible o b | asamo s Ancioe
fenaiaei [t e sl
iadidatndadin tndineadads

fs—"

CoSrgierThl

)
oumpleenny & Jow
Sbgetiven Earaded
e

Iniciativa

3. Ants sn miciativa: que, czlifica &l grado de la adecuzeidn laboral espontanea
sin necesidad da metruecionas v !upm-'is.idm, sunivel valorative es:
1 1 i1} i nw v
Apora con micanas. | Coa
Lojrasds loa sbjetiioa | sealiss ot 4 veeen
e la der e | Eponames pan | kopie Be o
de e o tatag, | mttucieio

Ge | Por b0 peoeral me |
aecewtn
para
comemras sccwneny | arport
legr s ohpennves | ascmalias exsiestes

Al

ecuencia Carexco
i

trdenes

Hie apego 3 anana
entuh

o g

[ [ [ 1
Oportunidad

4. Ante su oporhmidad: que, califica &l cumplimiento de plazos en la gjacucion
de los frabajos em:mla:ldaclos sunivel valorativo es:
1 i w v
.n'“rio l."- [ Compls o8 W Enmrege bod watapts N cummple toa e
plaso | plams  em con postmiondsd 3 | plason | Sado
Crablocido, inchnive | Gecwdn g los | I focka fyada. %o | Gemere voe nempo
slpumis veees smes | mahapos en b frchy | ohitiewe ceipe todn | pentids

Mo vl e Wabipd

de lo figado ndicada Lok
8 |
Calidad del trabajo

3. Ante su calidad del fabajo: que, califica |z meidencia de acterfos v armores,
consistencia, precizion v orden en la presentacion dal trabajo encomendado,
su mivel valorativo es:

1 i} I ] i I v
La caldasd & waddp

enceinne | Gmerimen

ralice  mos
watages con W
sz de ezores

Son mayoees W6 | Frecumemems
e ke | moamo en emowes
awiies  m o m | apEeciablen

e traboge goe readize
s

[ et
T
Excepcionaiments
o aore

L] ]
Confiabilidad v dizcrecién

6. Ante su confizbilidad v diserecion: gue, califica el uso zdecuade de Iz
informacidn que por 2] puesto o las fimelones que dezempetia debe conocar
v guardar reserva, su mivel da valoracion es:
1 | n [ [ | w | v
e war b moamacon | Lo peoeralsoy prodemee | ¢ ddmemcar B | B se afeescr b | indnomo
G fon daceicn | 3 sto ez | bemacisn poio seo | sfemicta g | coatabe
TP OO K DA

= |

con | gu pos & B
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Relacione: interperzonalaz

7. Anta zus relaciones mterpersonalss: que, califica la interrelacidn personal v
la adaptacidn al trabajo en equipe, su nivel valorativo es
i 1 1 n

oo anatleiad (o | Nwmmge  oqeiEre | Grancnimesit [ o | Tabrakmemie
me, Dbt b | emockmil v besd | mumiens b W | mewws preswpecds | s desonds @
i mediles  en wdo | oom wemer pee s | e eoliboriesie poe Lo | o wate, peassns
permtionda = | momens scricocs oo tene muee | necemdades  dc dow | s qucias 7
armbursts & Sagn. momdmai compatieron e rabays | comficten
neermidad v eipess

I I o | =]

C limiente de las normas

. Ante su cumplimiento de las normas: que, califica el cumplinusnto de las
normas institucionales (Teglamento intemo de frabajo, protocolos, directas,
normas téenicas ¥ ofros), su nivel valorative es:

1 n m w v

Satimpie Cumgh) 000 b | Comphe 008 U BaEa | Cioi wemgie cumple | A TR B0 MO | Na cumghs 00
Sommis  gemenles 7 | pesenies y espeifion | com b poemi de B | sespels bl oo de | L sormsas
opecificn  de  ln | de s soeriie ety [y

S e s O O s R ]

*1=5.0=No

— Adecuacidn: El item es adecuado para la poblacion a la que ze dirige.

— Suficiencia: El item es suficiente para la dimensién de la variable en estudio.

— Pertinencia: El item pertenece a la dimensién de 1z variable en estudio.

— Relevancia: El item contribuye significativamente para medir 1a dimensidn de la variable de estudio.
— Claridad: El item es entendible v comprensible por 1a poblacién a la que se dirige.

c. Datos del juez

- Apellidos y Nombres : PEREZ AGIP JOSE WILDER

- Institucién laboral : DISA CUTERVO

- Profesién/Grado Académico : ENFERMERO/Mg. EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE SALUD

- Area de desempeiio : DIRECCION DE DESP

- Numero de contacto : 975001511

d. Veredicto de aplicabilidad

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedo a

validarlo teniendo en cuenta todos los criterios de validacidn estipulados para el

presente permitiendo recoger la informacion real ¥ precisa respecto la variable de

eztudio.

LUGAR Y FECHA:

Cutervo, 12 de febrero del 2022

Mg JOSE WILDER PEREZ AGIP
DINI: 27432026
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Puntuacién de la validacién de instrumentos por jueces expertos del cuestionario gestion del talento humano

Calidad

Pertinencia

Adecuacion

v

0.96

4| 0.80

4| 0.80
5| 1.00

5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
4| 0.80
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
4 0.80
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00
5| 1.00

4| 0.80
5| 1.00

15 | Suma

1
1
1
1

1
1
1
1
1
1
1
1
1

1
1
1
1
1
1

11

12

1
1
1

1
1
1
1
1

1
1
1

1
1
1
1

1

12
1
o
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

n

v

0.99

5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
4| 080 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1
5| 100 1

15 | Suma

1
1
1
1

1
1
1
1
1
1
1
1
1

1
1
1
1
1
1

11

12
1
1
1
1

1
1
1
1
1

1
1
1

1
1
1
1
1
1

12
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

11

v

0.99

5| 1001
5| 1001
5| 1001
5| 1001
5| 1.00f 1
5| 1.00f 1
5| 1.00f 1
5| 1.00f 1
5| 100f1
5| 100f 1
5| 100f 1
5| 1001
5| 1001
4| 0BO| 1
5| 1001
5| 1001
5| 1001
5| 1.00f 1
4| 080 1
5| 1.00f 1
5| 1.00f 1
5| 100f1
5| 100f 1
5| 100f 1
5| 1001
5| 1001
5| 1001

15 [ Suma

11

13
1

1
1

1
1
1
1
1

1
1
1

1
1
1
1
1
1

12
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

11

v

5| 100| 1
4| 080 1
5| 100 1
5] 100 1
5 1.00( 1
5 1.00( 1
5 1.00] 1
5 1.00] 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100 1
5] 100 1
5 1.00( 1
4 080 1
5 1.00] 1
5 1.00] 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1

0.99

15 | Suma

4

13
1
1
1
1

1
1
1
1
1
1
1
1
1

1
1
1
1
1
1

12
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

11

v

5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5] 1001
5 1.00f 1
5 1.00f 1
5 1.00] 1
5 1.00] 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 1o0| 1
5| 1o0| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5] 1001
5 1.00f 1
3| 060 1
5 1.00] 1
5 1.00] 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 100| 1
5| 1o0| 1
5| 1o0| 1
5| 100| 1

0.59

15 | Suma

o

L]

0

13

12

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

11

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

ltems

ltem1

ltem2

ltem3

ltemd

ltem5

ltem&

ltem7

ltem3

IltemS

Iltem10

ltem1l

Ilteml2

ltem13

ltem14

ltem15

ltem16

ltem17

ltem13

ltem19

ltem20

ltem21

Iltem22

ltem23

Iltem24

Iltem25

ltem26

ltem27

0.58

TOTALY
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Puntuacién de la validacién de instrumentos por jueces expertos del cuestionario desempefio laboral

Adecuacion pertinencia | HNNNRGNaNGGNNN T Calidad T T
J1(J2J3/)4|)5|Suma| V |J1|)2|)3()4|J5(Sumal V (J1]|J2|)J3|J4|)5(Suma| V |J1|J2()3|J4[)5|5uma| V |J1|J2|)3|)J4()5|Suma| V

item1 111|111 5/ 1.00j1(1]|1|1]|1 5/ 10011111 5/ 1.00j1(1]1|1]|1 5/ 1001 1|1|1|1 5| 1.00
tem?2 1111111 5/ 1.00j1(1]|1|1]|1 5/ 1001 1|1|1|1 5/ 1.00j1(1]1(1]|1 5/ 1001 11|1|1|1 5| 1.00
item3 1{1|1]1|0 4/ 0801|1111 5/ 10011111 5/ 1.00j1(1]1|1]|1 5/ 1001 1|1|1|1 5| 1.00
[tem4 1101101 3 060(1(1]1(1]|1 5/ 1001 1|1|1|1 5/ 1.00j1(1]1(1]|1 5/ 1001 11|1|1|1 5| 1.00
item5 1]1)11]1)1 5/ 1.00j1(1]|1|1]|1 5/ 100111111 5/ 100|111 |1]|1 5/ 1.00j1/1|1|0|1 4| 0.80
item6 1111111 5/ 1.00j1(1]|1|1]|1 5/ 1001 1|1|1|1 5/ 1.00j1(1]1(1]|1 5/ 1001 11|1|1|1 5| 1.00
item7 111|111 5/ 100(1(1]|1(1]|1 5100 1/1|1(1|1 5/ 100(1(1]|1(1]|1 5/1001/1|1(1|1 5| 1.00
[tem8 1111111 5/ 1.00j1(1]|1|1]|1 5/ 1001 1|1|1|1 5/ 1.00j1(1]1(1]|1 5/ 1.00j1/1|0(1|0 3| 0.60
0.93 1.00 1.00 1.00 0.93

TOTALV ~ 0.97

95




ANEXO 5:

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

A. Confiabilidad del cuestionario gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
0,853 27
Estadisticas de elemento
iTEMS  Media LRI N
estandar
ITEM1 3,20 0,919 10
ITEM2 1,90 0,738 10
ITEM3 2,80 0,789 10
ITEM4 3,20 0,789 10
ITEM5 2,30 0,823 10
ITEM6 3,30 0,823 10
ITEM7 2,10 0,738 10
ITEM8 3,30 0,823 10
TEM9 3,70 0,949 10
ITEM10 2,00 0,816 10
ITEM11 3,20 0,789 10
TEM12 3,20 0,789 10
TEM13 2,50 0,972 10
ITEM14 3,60 0,843 10
ITEM15 3,20 0,789 10
ITEM16 3,10 0,738 10
ITEM17 3,00 0,816 10
ITEM18 3,30 0,823 10
ITEM19 2,80 0,789 10
ITEM20 3,30 0,949 10
ITEM21 3,20 0,789 10
ITEM22 3,20 0,789 10
ITEM23 3,20 0,919 10
ITEM24 2,80 0,789 10
ITEM25 3,30 0,949 10
ITEM26 2,50 0,972 10
ITEM27 2,80 0,789 10
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B. Confiabilidad del cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,790

8

Estadisticas de elemento

ITEMS  Media Desviacion N
estandar
ITEM1 2,90 0,738 10
ITEM2 2,60 0,699 10
ITEM3 2,50 0,850 10
ITEM4 2,40 0,699 10
ITEM5 2,60 0,699 10
ITEM6 2,50 0,972 10
ITEM7 2,90 0,876 10
ITEM8 2,70 0,675 10
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ANEXO 6:

REPORTE DE TURNITIN

Tesis: Vasquez Idrogo
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