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Resumen

El presente estudio titulado “Gestion del talento humano y desempefio laboral de enfermeras
de sala de operaciones del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 2022, planted
como objetivo establecer si la gestion del talento humano tiene relacion con el desempefo
laboral de las enfermeras de sala de operaciones (SOP) del Instituto Nacional de
Enfermedades Neoplasicas (INEN). En lo que respecta a la metodologia, el estudio se
enmarcd en el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion aplicada, de disefio no
experimental de corte transversal y de alcance correlacional, se tuvo una poblacion de 80
enfermeras del servicio en sala de operaciones del Centro Quirargico del Instituto Nacional
de Enfermedades Neoplasicas, la muestra se realizé a toda la poblacion pues estaba al
alcance del investigador, la técnica fue la encuesta con su instrumento el cuestionario el cual
tuvo un alto nivel de validez y confiabilidad. El principal resultado obtenido segtn el 77.5%
de enfermeras sefialaron que existe una buena gestion del talento humano y otro 91.3% de
enfermeras afirmaron que existe un buen desempefio laboral en sala de operaciones del
Centro Quirtrgico del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas. Luego, se lleg6 a la
conclusion que la Gestion del talento humano tiene una moderada relacion con el desempeio
laboral de las enfermeras de sala de operaciones del Instituto Nacional de Enfermedades

Neoplasicas, en 2022 (Rho=0.658; p<0.05).

Palabras clave: Gestion de Recursos de Personal en Salud, Evaluacion de la Actuacion de

las Enfermeras, Admisién y Programacion de Personal, gestion del talento humano,

desempefio laboral, admision de personas.
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Abstract

The present study entitled "Human talent management and job performance of operating
room nurses from the National Institute of Neoplastic Diseases, 2022, set out to establish
whether human talent management is related to the job performance of operating room
nurses. (SOP) of the National Institute of Neoplastic Diseases (INEN). Regarding the
methodology, the study was framed in the quantitative approach, the type of applied
research, non-experimental cross-sectional design and correlational scope, there was a
population of 80 nurses from the service in the operating room of the Surgical Center. of the
National Institute of Neoplastic Diseases, the sample was made to the entire population since
it was within the reach of the researcher, the technique was the survey with its instrument
the questionnaire which had a high level of validity and reliability. The main result obtained
according to 77.5% of nurses indicated that there is good management of human talent and
another 91.3% of nurses affirmed that there is a good job performance in the operating room
of the Surgical Center of the National Institute of Neoplastic Diseases. Then, it was
concluded that Human Talent Management has a moderate relationship with the job
performance of operating room nurses at the National Institute of Neoplastic Diseases, in

2022 (Rho=0.658; p<0.05).

Keywords: Crew Resource Management, Evaluation of the Performance of Nurses,

Personnel Staffing and Scheduling, human talent management, job performance, admission

of people.
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INTRODUCCION

Toda institucion de salud trata de tener entre su personal a los profesionales mejores
calificados sobre todo contar con las mejores enfermeras. Por ello la Oficina de Recursos
Humanos del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN) es la encargada de
seleccionar y retener al mejor talento que mediante su gestion deberia contribuir en el
desempefio laboral de las enfermeras, de tal manera que se sientan apreciadas y en
consecuencia identificadas con la institucion para dar lo mejor de si.

Por lo mencionado anteriormente, este estudio pretende analizar si realmente el desempefio
laboral de las enfermeras responde a la gestion del talento humano en sala de operaciones
del INEN, en 2022. Para el desarrollo de la investigacion se estructurd de la siguiente
manera:

Capitulo I - El planteamiento del problema: descripcion de la realidad problematica,
identificacion y formulacion del problema, objetivos de la investigacion y justificacion de
la investigacion.

Capitulo II - Marco Teorico: antecedentes de la investigacion, bases tedricas, formulacion
de hipdtesis, Operacionalizacion de variables y definicion de términos basicos.

Capitulo IIT — Metodologia: método, tipo y nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, técnicas de
procesamiento de datos.

Capitulo IV — Presentacion descriptiva e inferencial y discusion de resultados.

Capitulo V - Conclusiones y recomendaciones.

Xiil



CAPITULO 1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En un mundo globalizado como el actual, los nuevos profesionales y no tan nuevos
buscan un mejor desempefio laboral, dado que se encuentran practicamente en la
obligacion de capacitarse de manera permanente, volviéndolos mejor calificados, lo
cual permite garantizar de alguna manera una mayor permanencia en las diferentes areas
de una institucion. En ese sentido, la gestion del talento humano juega un rol importante
en la consecucion de los objetivos propuestos por la organizacion (1), asi como en los
objetivos personales de los trabajadores, lo que promueve una adecuada gestion por
competencias y conocimiento (2).

A nivel global, el 70% de la mano de obra se encuentra en la bisqueda de empleo,
mientras que el otro 30% esta en constante busqueda de nuevas oportunidades laborales
(3). En estados Unidos, las instituciones estan poniendo especial atencion al desarrollo
profesional de los empleados, con los empleados que tienen estan tratando de mejorar
la tasa de retencion. Pero a nivel general, el 83% de las instituciones afirmaron que les
es dificil atraer y retener al talento y lo considera todo un desafio. Asimismo, se afirma
que el 22% de trabajadores dejo su empleo por haberse estancado profesionalmente, es
decir, por la falta de desarrollo profesional (4), por lo que la gestion del talento humano
implica un conjunto de procesos que buscan atraer, desarrollar, motivar y retener a los
empleados prestando especial atencion en las competencias de los candidatos.

En México, algunas empresas o instituciones creen que capacitar al personal para contar
con un talento humano de calidad, es un gasto en lugar de considerarlos como inversion,
por lo que se debe cambiar esas creencias y considerar que la gestion del talento humano

es una necesidad si es que se quiere mantener en este mundo tan competitivo. (5)



Sobre el desempeiio laboral de las enfermeras de Venezuela, se afirma que para tener
buen desempefio laboral esta se encuentra en funcidon de recompensas justas, mientras
que el desempeiio laboral en cuanto a investigacion es bajo (6)

De este modo en un estudio realizado en Colombia, respecto al desempeiio del personal
de enfermeria recién egresado de la universidad, se llegd a determinar que el 58% de
ellas tuvieron un desempefio adecuado (7), mientras que en Venezuela en un hospital el
45% de enfermeras alcanzaron un alto desempefio (8). Sin embargo, el desempefio
también puede medirse por las horas trabajadas, asi por ejemplo en México el 70% de
las enfermeras trabaja entre 35 a 48 horas a la semana, mientras que solo un 14% trabaja
mas de 48 horas (9).

En Perti, el 70% de empresarios sefialaron que se encuentran luchando por conseguir
talento con las habilidades que necesita la empresa, de manera especifica, el 26% de
instituciones demanda de profesionales en ciencias en particular de la vida y salud (10).
Por otro lado, el 48% de ejecutivos peruanos se les hace dificil contratar o retener
personal, pero también reconocen que invertir en la recalificacion de los empleados trae
beneficios para la institucion (11).

A nivel local, En el Centro Médico Municipal de Jesus Maria, el 77.1% del desempefio
laboral por parte del personal de enfermeria es 6ptimo (12), y en el centro quirtrgico
del hospital Cayetano Heredia el 50% de las enfermeras tiene un alto desempefio (13).
Particularmente, en el Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN), se
realiza de manera frecuente, la evaluacion de desempefo de las enfermeras, y en sala
de operaciones, se encuentra entre un 70% a 80%, y rara vez llegan a pasar el 90%.
Todo esto considerando que el personal nuevo ingresante pasa por una curva de
aprendizaje segiin protocolo de induccion establecido y van ascendiendo de cirugias

Bésicas a las mas complejas, en promedio tarda un afio (14).



El INEN es un centro de salud perteneciente al MINSA de categoria II1 — 2, dedicado
a la atencion especializada de pacientes que padecen afecciones oncoldgicas (15). Entre
los tratamientos que brinda se encuentra la cirugia oncologica que realiza el area de sala
de operaciones a cargo de enfermeras especialistas en Centro Quirtrgico; siendo uno
de los primeros Institutos Oncologicos a nivel nacional, requiriendo asi, el recurso
humano altamente calificado y con buen desempefio laboral, para lo cual es importante
realizar una apropiada gestion del talento humano (GTH), sobre todo de las enfermeras
quirargicas oncoldgicas que deben estar profesionalmente capacitadas en los diferentes
aspectos que comprende su accionar profesional, con conocimientos de los diferentes
procedimientos quirurgicos oncoldgicos y de las diferentes especialidades (cabeza y
cuello, urologia, SHTM, Neurocirugia, cirugia plastica, torax, abdomen, oftalmologia,
ginecologia, etc.), reflejando de esta manera su desempefio laboral en la institucion.

Por otro lado, las enfermeras que tienen mayor tiempo de servicio en el Instituto, en la
medida de lo posible se capacitan de manera particular porque saben que si no lo hacen
pueden quedar relegadas. La mayoria de las enfermeras que son convocadas y
posteriormente seleccionadas ingresan al INEN por poseer un curriculum que se ajusta
a las necesidades y que no necesariamente evalia experiencia. En toda institucion, es
indudable que el personal nuevo cumpla con un proceso de aprendizaje que va de menor
a mayor experiencia y conocimiento, en este aprendizaje es claro que los profesionales
favorecen su aprendizaje cada vez mayor (16).

Esta demas decir que el TH es un recurso indispensable y vital en toda institucion y
mas aun, si se trata de un Instituto Especializado como es el INEN, la cual conlleva una
responsabilidad de la respectiva direccion encargada de gestionar los diversos servicios,
buscando alcanzar un buen desempefio y cumplimiento de las metas institucionales.

Por lo tanto, al realizar el estudio, se podra conocer la magnitud del problema en



relacion al desempeiio laboral de las enfermeras que se encuentran en la sala de
operaciones y asi determinar la manera en la que se viene realizando la GTH, teniendo
en cuenta que actualmente no se han realizado trabajos de investigacion que brinden
informacion frente a este tema, pero que otros estudios sirvieron de referencia para

complementar la tesis.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
(Cual es la relacion entre la Gestion del talento humano (GTH) y el desempefio
laboral (DL) de las enfermeras de sala de operaciones del instituto Nacional de

Enfermedades Neoplasicas, 20207

1.2.2 Problemas especificos

1.- ¢ Existe relacion entre la admision de personas y el DL de las enfermeras de sala
de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 20207

2.- ¢ Existe relacion entre la aplicacion de personas y el DL de las enfermeras de sala
de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 20207

3.- ¢ Existe relacion entre la compensacion de personas y el DL de las enfermeras de
sala de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 20207

4.- ( Existe relacion entre el desarrollo de personas y el DL de las enfermeras de sala
de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 20207

5.- (Existe relacion entre el mantenimiento de personas y el DL de las enfermeras de
sala de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 2020?

6.- (Existe relacion entre el monitoreo de personas y el DL de las enfermeras de sala

de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, 20207



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacion de la gestion del talento humano y el DL de las enfermeras de

sala de operaciones del instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN)

1.3.2. Objetivos especificos

1.

Determinar la relacion entre la admision de personas y el DL de las enfermeras
de sala de operaciones del INEN.

Determinar la relacion entre la aplicacion de personas y el DL de las enfermeras
de sala de operaciones del INEN.

Determinar la relacion entre la compensacion de personas y el DL de las
enfermeras de sala de operaciones del INEN.

Determinar la relacion entre el desarrollo de personas y el DL de las enfermeras
de sala de operaciones del INEN.

Determinar la relacion entre el mantenimiento de personas y el DL de las
enfermeras de sala de operaciones del INEN.

Determinar la relacion entre el monitoreo de personas y el DL de las enfermeras

de sala de operaciones del INEN.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teorica

Desde el punto de vista tedrico los resultados de la investigacion permitiran confrontar

y complementar los conocimientos existentes sobre gestion del talento humano, pero

en este caso particular en una Institucion Estatal de Salud Oncolégica (17).

Asimismo, el estudio tuvo como fin poner de conocimiento la situacion en la que se



encuentran las dimensiones que conforma la gestion del talento humano y la manera
que puede afectar el desempefio de las enfermeras en el INEN, lo que obliga a
preguntarse si la oficina de recursos humanos que es la encargada de velar por el buen
desarrollo profesional de las enfermeras esta haciendo o gestionando correctamente a
este personal.

En consecuencia, los resultados permitiran sugerir ideas, recomendaciones o hipotesis
respecto al mejor DL que actualmente se encuentran realizando en el servicio de sala
de operaciones a cargo de enfermeras especialistas en Centro Quirurgico, por lo que
las competencias que desarrollen las enfermeras se tomaran en cuenta para retenerlas
profesionalmente y puedan trabajar en equipo de manera eficaz.

1.4.2. Metodolégica

Desde el aspecto metodologico, Fernandez-Bedoya (17) sefiala que un estudio puede
contribuir aportando con un instrumento de medicion, como el instrumento de la
presente investigacion que pretende evaluar el DL, instrumento que ha sido validado
tanto cualitativamente como cuantitativamente, de tal manera que pueda repetirse o
tomar como referencia para evaluar el DL en instituciones similares a nivel nacional
o internacional por lo que las conclusiones del estudio llevaran a comprender mejor la
o las dimensiones de la variable gestion del talento humano que mantienen una

relacion con el DL que finalmente beneficiaran a los pacientes del hospital.

1.4.3. Practica
Conforme lo sefiala Ferndndez-Bedoya (17) la investigacion puede aportar con
aspectos practicos ya sea de manera directa o indirecta al problema de investigacion.
En ese sentido, los resultados del estudio pueden ser conveniente para la direccion de

RR. HH, en el sentido que permitiran contribuir a formular buenas practicas



profesionales. Asi mismo los resultados del estudio permitiran establecer politicas y
estrategias que mejoren el DL y una adecuada gestion del talento que labora en el
servicio de sala de operaciones, colaborando de esta manera con la vision de la
institucion que es garantizar la atencion integral del paciente oncologico. Ademas, el
estudio permite recopilar y describir el comportamiento de las dimensiones que
conforma la gestion del talento humano y de la manera en la que se relaciona con la
variable DL con el fin de mejorar el desarrollo personal y profesional de las
enfermeras, pero para ello lo responsables de la gestion del talento humano promueven
de manera paulatina mejoras en beneficio de las enfermeras.

De igual manera, los resultados del estudio serviran como base para agregar, modificar
o establecer politicas y estrategias que mejoren el DL y una adecuada gestion del
talento humano de quienes laboran en el servicio de sala de operaciones que en este

caso lo constituyen las enfermeras especialistas en Centro Quirargico.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Un aspecto limitante en el desarrollo del proyecto de investigacion durante el periodo
de pandemia fue, el encontrar a los expertos con reconocida experiencia, que puedan
brindar una opinion calificada, debido al tiempo que requeria realizar esta labor y que
muchos no contaban.

Asi mismo, no se obtuvo la atenciéon para la encuesta en el personal de sala de
operaciones por las restricciones sanitarias que se present6 por el covid 19 y por la
fuerte carga laboral que se obtuvo en ese momento.

A nivel del INEN, el estudio presentd como limitacion, el tiempo que tomo la
aprobacion y autorizacion de los permisos para la aplicacion de los instrumentos de

medicion a los profesionales de Enfermeria de parte del Comité Revisor de Protocolos



de Investigacion, este comité se retine un corto periodo durante un mes alargando asi
la autorizacion para la aplicacion del instrumento a las enfermeras de sala de
operaciones.

Una limitacion considerable durante la elaboracion del informe final fueron las
discordancias conceptuales entre asesores, lo cual obligd a plantear y replantear el
trabajo de investigacion.

Otra limitacion, podria ser que, durante la auto aplicacion del cuestionario, la
enfermera puede responder a su favor faltando la veracidad de los datos. Sin embargo,
lo mismo ocurriria si una tercera persona les hace las preguntas, las respuestas también
serian a su favor, pues esta tercera persona no tendria forma de corroborar la respuesta.
En consecuencia, los sesgos de respuesta estan en ambos lados tanto al ser auto
aplicado como si lo hiciera una tercera persona. Para evitar este sesgo, la investigadora
orientd a las enfermeras a responder con toda veracidad lo cual se reafirma en el

consentimiento informado.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales

De acuerdo con Crisostomo (18) en su investigacion del 2018 planteo el
objetivo general determinar la influencia de la GTH en el DL del personal asistencial
en el Dpto. de Farmacia del HR de Huacho, 2018. El estudio tuvo un disefio no
experimental, transversal, correlacional causal, poblacion 35 trabajadores, utilizaron
la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento el cual fue sometido a
confiabilidad Alfa de Cronbach”. Los resultados con respecto a la variable GTH,
segin el 20% de los colaboradores indico que el hospital no promueve que se
comparta conocimientos con los colegas, el 31,4% respondi6 que no es eficiente y el
68,6% acotaron que a veces existe una actitud emprendedora”. Ademas, en relacion
a la variable DL, el “60% expresaron satisfacer a veces necesidades y deseos, el
28,6% indico a veces tienen las habilidades para resolver problemas bajo cualquier
indole”. La probabilidad p= 0,000 < 0,935 y r = 0,935 muestran una correlacion muy
alta. El estudio concluye que la GTH influye en el DL del personal que labora en la
Farmacia del nosocomio referido anteriormente.

De igual modo, en el 2018, Rojas y Vilchez (19), sefialan como objetivo
determinar si la GTH se relaciona con el DL del personal del Puesto de Salud
“Sagrado Corazén de Jesus”. El estudio fue de enfoque cuantitativo, aplicada, no
experimental y de nivel correlacional, participando 50 trabajadores. Para recolectar
los datos se uso6 la técnica de la observacion, entrevista, encuesta, y el cuestionario
validado por expertos. En el procesamiento de la data se empled el Software

estadistico SPSSv22 y Excel, revelando que existe relacion estadisticamente



significativa entre la GTH y el trabajo en equipo del DL del personal del PS Sagrado
Corazon de Jesus.

Naupari (20) al realizar su investigacion en el 2018 establecié como objetivo
relacionar la GTH con el DL del personal que labora en la DRS Pasco. La
metodologia empleada se enmarcéd dentro de un disefio no experimental de tipo
transversal, con un tipo e investigacion correlacional, de nivel descriptivo, enfoque
cuantitativo” y una tamafio de muestra de “80 profesionales, habiendo obtenido que
el 86.6% del personal perciben que la GTH es regular, mientras que en lo que se
refiere al DL el 85.3% del personal de salud también considera que este es regular”,
llegando a concluir que existe un bajo nivel en la GTH, por tanto el desempefio
también sera bajo y viceversa” (p=0.387)

Garcia (21), en su investigacion 2020, tuvo como objetivo analizar en las
enfermeras la percepcion sobre la gestion del talento humano en un hospital ptblico
de una provincia de Lima durante la presencia del COVID-19, la investigacion
realizada en el 2020 estuvo enmarcado en el enfoque cualitativo, investigacion
basica, de alcance fenomenoldgico hermenéutico, utilizoé la entrevista y la guia de
entrevista estructurada con preguntas abiertas. Los resultados se obtuvieron
mediante la triangulacion de los datos llegando a la conclusion que ante la presencia
del COVID-19 se puso en evidencia la deficiente gestion de las autoridades
administrativas del hospital y en consecuencia la desatencion al personal de salud en
especial a las enfermeras que se vieron insuficientes ante la demanda de pacientes,
entre otras debilidades ya sea de infraestructura, pero también algo importante
dentro del bienestar del personal de enfermeria es el salario que no satisfacia a la
mayoria de enfermeros.

En el 2019, Baygorrea y Vargas (22) plantearon como objetivo relacionar el
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proceso de seleccion con el DL del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia y de la unidad de cuidados intensivos del Hospital Municipal (HM) de
Los Olivos. El estudio estuvo enmarcado en el paradigma cuantitativo, de alcance
correlacional, no experimental transaccional, muestra de 50 licenciadas en
enfermeria. Los resultados que obtuvo fue el 52% de licenciadas en enfermeria del
servicio de Emergencia y UCI del HM de los Olivos tienen un regular o nivel medio
de desempefio, llegando a concluir que existe un moderado nivel de relacion en el
proceso de seleccion y el DL del profesional de Enfermeria del servicio de UCI y
Emergencia (Rho=0.575; p=0.000).

Asimismo, Campos y Torres (23), en el estudio realizado en el 2019
formularon el objetivo de relacionar la GTH con el DL del Hospital Nacional dos De
Mayo. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional,
transversal, muestra de 32 enfermeras, como instrumento se aplicd un cuestionario
de 32 items que comprende la gestion del talento humano y 12 preguntas para
desempefio laboral. Los resultados obtenidos arribaron en que de manera
independiente el 31.3% de las enfermeras manifestaron existe un buen nivel de GTH,
mientras que otro 50% de enfermeras afirmo6 existe un nivel medio de DL, llegando
a concluir que existe moderada relacion entre las variables GTH y DL (Rho=0.433;

p=0.000...)

2.1.2. Antecedentes Internacionales
Almudever y Pérez (24) en su articulo realizado en 2018 y publicado en el
2019, tuvo como objetivo “destacar la presencia de los niveles de carga mental en
las Enfermeras de varias unidades de hospitalizacion del hospital de Valencia, asi

como su relacion con el turno de trabajo y otros factores”. Realizd un estudio
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“descriptivo, prospectivo y transversal, de disefio cuantitativo” en las unidades de
“Neurocirugia-Otorrinolaringologia, Neurologia, Neumologia y Medicina Interna-
Unidad de cuidados continuados del Hospital General Universitario de Valencia”, la
muestra estuvo integrada por 40 licenciadas de enfermeria, el instrumento de
medicion fue un cuestionario NASA-TLX que mide la valoracion de la carga de
trabajo. Los resultados principales que pudo encontrar que el 97.5% de las
enfermeras tenian un medio-alto nivel de carga mental por lo que su rendimiento
también era medio-alto (60%). El estudio llegé a concluir que las condiciones
laborales de las enfermeras deben modificarse debido a la alta tasa de enfermeras
con riesgo de alta carga mental llegando afectar la salud fisica lo que al corto o
mediano plazo afecta en el DL de las enfermeras.

De igual modo, en el 2009, Gomez (25) el objetivo fue identificar los factores
que se encuentran relacionados con el desarrollo y compensaciones monetarias y no
monetarias y su influencia en los profesionales mexicanos en cuanto al género. En
el aspecto metodologico el estudio fue no experimental transversal, correlacional,
muestreo aleatorio, el instrumento utilizado fue un cuestionario el cual incluia 18
variables relacionadas con el desarrollo profesional con respuestas cerradas del 1 al
5 de nivel jerarquico. El resultado obtenido sefiala que existe relacion entre las
compensaciones no monetarias con el apoyo organizacional (r=0.434; p<0.05)), asi
como las competencias profesionales con el apoyo organizacional (r=0.489; p<0.05).
La investigacion lleg6 a la conclusion que en lo que se refiere al desarrollo
profesional de mujeres estadounidenses y mejicanas es diferente en virtud que las
mujeres norteamericanas equilibran mejor las actividades profesionales y familiares,
de comunicacion, interpersonales, imagen profesional y por ultimo la experiencia,

mientras que en México consideran que el nivel educativo, en primer lugar seguido
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de las habilidades de comunicacion, apoyo familiar y las habilidades para equilibrar
actividades profesionales y familiares constituyen la base para mejorar
profesionalmente.

En el 2016, Alava y Gomez (26) el objetivo formulado fue “Analizar el DL
disminuye en el periodo evaluado, generando que no se logre los objetivos
formulados por la Instituciéon Publica en estudio”. La metodologia fue “enfoque
cualicuantativo, la muestra fueron los servidores publicos de la coordinacion Zonal
8 de la institucion, mediante encuestas y entrevistas”. Este estudio concluye que “la
gestion de los subsistemas del talento humano; seleccion de personal, clasificacion
de puestos, evaluacion de desempefio, planificacion, formacion y capacitacion,
influyen en el DL de la institucion en referencia”.

Los colombianos Molina-Marim et al. (27) en su estudio del 2016 plantearon
como objetivo evidenciar la situacion laboral del personal de salud que estan
relacionados con programas de salud publica. Para lograrlo, realizaron una
investigacion descriptiva, transversal, determinaron una muestra de 672 personas
que laboran en diversos centros de salud del Ministerio de Salud. Los resultados
sefalan que “la mayoria del personal de salud tenian formacion en medicina,
enfermeria y odontologia y habian aprobado, previamente un examen de
conocimiento y evaluacion del desempefio”. La situacion laboral era a corto plazo
generando un problema en la cobertura de atencion continua. El estudio concluyo6 en
que “existia una limitada y deficiente formacion y capacitacion y las condiciones
laborales eran pésimas en los programas de salud ptblica”.

Febré et al. (28) en el 2018, establecieron como objetivo contribuir con el
cuidado del enfermero visto desde la gestion, implementacion y la medicion de

resultados. Metodoldgicamente, la investigacion se encuentra dentro del marco del
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enfoque cualitativo, de tipo documental. El principal resultado de la investigacion
muestra que el seguimiento de indicadores de calidad de enfermeria, se debe
planificar de manera sistematica de forma que permita la identificacion de aspectos
de mejora que posteriormente deben ser analizadas con mayor detalle, citando a
Larson que cuando se realiza un seguimiento de los indicadores se presentan varios
sesgos propios del estudio como muestreo, de seleccion, de observador entre otros.
El estudio concluye que las profesionales en enfermeria deberian trabajar en
conjunto para desarrollar indicadores que midan la gestion del cuidado, estos
indicadores obviamente serian objeto de monitoreo para observar el comportamiento
laboral de las enfermeras.

Agudelo-Calderon et al. (29), estudio realizado en el 2015, establecen como
objetivo describir algunos aspectos en la formaciéon y desempefio del TH.
Metodoldgicamente realizd “revisiones documentales y bases de datos, ademas de
encuestas y entrevistas, los mismos que dieron como resultado que, el 70% del
personal realizan labores profesionales en gestion sanitaria, ingenieria alimentaria,
ambiental, sanitaria, medicina veterinaria y quimica farmacéutica”. Identifican,
ademas, que se debe fortalecer: la identificacion, medicion y control de factores de
riesgo; diseflo e implementacion de mecanismos de control de riesgos ambientales;
formas de trabajo interdisciplinario entre las ciencias naturales, sociales y de la salud;
medidas de prevencion y proteccion ambiental, asi como el concepto de medio
ambiente (natural, social y cultural). El estudio concluye que “el talento humano que
trabaja en salud ambiental en el pais se concentra en las actividades de atencion
primaria (inspeccion, seguimiento y control)” y “existe una gran difusion en los
procesos de mision y competencias, tanto a nivel profesional como tecnologico,

ademas se aprecia una falta de coordinacion entre ambos sectores ambiental y

14



educativo”.

Rios (30) en su investigacion 2011, plante6 como objetivo “evaluar el
desempefio y las competencias de las enfermeras del Hospital Regional de 1°
Octubre, ISSSTE México. Sobre su metodologia que enmarco a la investigacion fue
de cuantitativo proyectivo, transversal, descriptivo y analitico, con una poblacion de
387 enfermeras y una muestra de 235 enfermeras que fueron seleccionadas
aleatoriamente. El principal resultado obtenido fue que, de los tres niveles de
competencias profesionales, el 27% de las enfermeras se encuentra en el 3er nivel al
haber pasado los requisitos, mientras que otro 31% de enfermeras cumple con todos
los requisitos que demanda las competencias profesionales. En conclusion, el estudio
sefiala el personal de enfermeria evaluado en el Hospital 1° de Octubre del ISSSTE,
es competente porque reflexiona sobre la necesidad y el compromiso que tienen las
enfermeras en el ambito de la solucion de problemas que se presentan diariamente
en su actividad profesional lo que finalmente influye en su formacion y desarrollo

profesional.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Gestion del Talento Humano (GTH)

La Real Academia Espafiola, refiere que el talento tiene aquella persona que se
encuentra en la capacidad para determinada ocupacion en la que resuelve problemas
debido a sus habilidades, destrezas y sobre todo la experiencia necesaria frente a una
determinada actividad lo que genera un buen desempefio (31).

Por su parte Jerico (32) define al profesional con talento por su compromiso y
capacidad para obtener resultados superiores en una determinada organizacion o

también se puede decir que es la materia prima para echar andar el talento
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organizativo.

Chiavenato (33), por su parte, sefiala que la GTH es sensible, respecto a la
mentalidad que predomina en las diversas empresas, siendo de mayor eficiencia y
eficacia.

Como se puede apreciar, el talento humano (TH) es mas necesario, dado que ya
no es considerado un recurso sino como un talento, quien indica que los beneficios
para la empresa seran altos, puesto que el personal trabajard con mas eficiencia y
responsabilidad por el trato que perciben de la organizacion.

En cuanto a la importancia de su desarrollo, Chiavenato (33) manifiesta que la
responsabilidad y capacidad de una persona promovera la competitividad de las
instituciones o empresas.

Respecto a la direccion, Hidalgo (34) acota que las decisiones que toman cada
uno de los empleados va a tener efectos directos en la eficacia de los mismos
trabajadores y en consecuencia de la institucion

Los procesos de la GTH, conforme lo sefiala Chiavenato (35) presenta seis
dimensiones: “1) Admisiéon de personas, 2) Aplicacion de personas, 3)
Compensacion de personas, 4) Desarrollo de personas, 5) Mantenimiento de
personas y 6) Monitoreo de personas”.

Todos los procesos mencionados estan unidos entre si, pues se entrelazan e
inciden. Cada uno busca apoyar o afectar a los demas, dependiendo si se usan de
forma correcta. Si el proceso de admision no se realiza adecuadamente, se solicita
un proceso de desarrollo de personas mas completo para remediar los fracasos.

En cuanto a las dimensiones de la GTH, Chiavenato (35) presenta seis, siendo
las siguientes:

1.- Admision de personas: aquellos procesos que son usados para incluir
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nuevos profesionales a la organizacion. Pueden llamarse también procesos de
suministro de colaboradores. Incluye enrolamiento y seleccion de los mismos.

2.- Aplicacion de personas: procesos que son usados para crear situaciones
que los profesionales lo haran dentro de la organizacion y también guian y
acompafian su labor. Incluye el disefio institucional y de cargos, como también
analisis y descripcion de oficios, guiar a las personas y evaluar de manera
permanente el desempefio.

3.- Compensacion de personas: se incentiva a los colaboradores y ademas
poder satisfacer las necesidades de las personas mas emocionales, donde se incluyan
remuneracion apropiada, recompensas por los objetivos obtenidos, beneficios y
servicios sociales para toda su familia.

4.- Desarrollo de personas: métodos empleados que se usan para poder
capacitar y a su vez aumentar el desarrollo a nivel profesional y personal, donde se
incluye capacitacion y desarrollo del colaborador, desarrollo de las profesiones y
planificacion de la comunicacién y union.

5.- Mantenimiento de personas: procesos que son usados para instaurar
condiciones tanto ambientales como psicologicas, las cuales seran de satisfaccion
para las labores de los colaboradores, incluye también la gestion respecto a la
disciplina entre el personal, seguridad para todos los miembros, higiene permanente,
calidad de vida y fortalecimiento de vinculos sindicales.

6.- Monitoreo de personas: procesos que se emplean para acompafiar y
controlar todas las tareas encomendadas a las personas y verificar resultados.

Incluyen datos y sistemas de informacion gerencial.

No obstante, respecto al desempefio laboral en la GTH, Douglas McGregor (36)
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expresan que el desempefio del profesional es considerablemente situacional y
cambia dependiendo de las personas, y de contexto en contexto, pues muchas veces
depende de diferentes situaciones condicionantes que inciden de forma significativa.

Es por eso, que tanto las enfermeras como todo el profesional que trabaja en
instituciones de salud, deben de ser capacitadas, tener un ambiente apropiado, un
clima laboral adecuado, donde la cordialidad, compafierismo, profesionalismos,
entre otros, deben ser altos, con el fin de realizar un trabajo 6ptimo para poder
desempeiiar su trabajo de la mejor manera, logrando las metas que se tiene previsto
alcanzar y los usuarios que vienen a atenderse sientan que el personal esta altamente
calificado para brindarle la atencioén que requiere.

Lo sefialado anteriormente, se corresponde con los Lineamientos de Politicas de
RR.HH. en salud contemplados en la R.M. N° 1357-2018-MINSA, en el que plantea
5 objetivos a seguir. El primer objetivo se refiere al fortalecimiento de la gestion del
MINSA en Recursos Humanos a nivel regional, para ello sefala se debe emplear
métodos administrativos con la finalidad de captar y desarrollar al RRHH, desarrollar
un sistema de control y rendicion publica de cuentas para la gestion (37).

En el segundo objetivo, se dispone que a nivel nacional, regional y local se
distribuya el recurso humano de acuerdo al puesto y perfil definido, asi como
fortalecer el Sistema de Informacion Integrado basado en seguridad y control de
calidad. Para el tercer objetivo se requiere contar con equipos de salud
multidisciplinario y profesionales en salud de calidad conocedores de su realidad.
Implementar procesos de monitoreo y evaluacion de capacidades del RRHH (37).

El cuarto objetivo plantea lineamientos como la participacion del personal de
salud en las instituciones del sistema de salud en la toma de decisiones para la mejora

de las condiciones econdmicas, laborales, bienestar y seguridad. El quinto objetivo
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plantea reconocer, valorar e incentivar la labor del personal de salud al cumplir los

objetivos y metas de rendimiento laboral (37).

2.2.1.1. Gestion del cuidado de enfermeria

Se define a la gestion del cuidado de enfermeria a la aplicacion de un juicio
profesional en planificar, organizar, motivar y controlar la provision de cuidados,
oportuno, seguro, integral, que asegure que va continuar la atencion y sustente en
lineamientos estratégicos para que se obtenga como producto final la salud (38),
porque ésta es producto y proceso social. Este resultado de compleja interaccion
entre proceso econdomico, biologico, etnografico, cultural y social, determina el
grado de desarrollo integral, mientras que, como proceso social, se sustenta en
coordinar y organizar los aportes de los diversos actores que tienen relacion con el
estilo de vida, condiciones y modo. Se vincula de forma directa con el bienestar del

sujeto y la poblacion (39).

Por su parte, Suasto et al. (40) manifiesta que la gestion del cuidado de
enfermeria trata acerca de aplicar juicios del profesional, planear, organizar, integrar,
dirigir y controlar para que pueda brindar con planeacion estratégica, los cuidados
de forma oportuna, segura e integral que garantice la continuidad de la atencion para
que se obtenga el bienestar y la salud del ser humano. Este bienestar se consigue a
través del proceso humano y social de alteridad entre una persona que es profesional
como la enfermera y otro individuo, que es el sujeto que se encuentra sano o enfermo
con algun quebrantamiento de su salud. Donde para proporcionarle el cuidado, el
profesional de enfermeria realiza gestiones de interaccion interdisciplinaria con otros

profesionales de la salud y realiza adaptaciones de factores humanos y recursos
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fisicos, materiales y financieros que buscan garantizar que continue todos los dias la
calidad del cuidado, para que se pueda crear un modelo de gestion que evidencie el

trabajo que realizan las enfermeras garantizando la calidad del cuidado.

De acuerdo a Diaz et al. (41), la enfermera es la que introduce medidas basicas
de higiene y cuidados que se basan en la observacion, contribuyendo a que disminuya
la morbi-mortalidad de un paciente oncologico, lo que logra como promotora de un
correcto disefio sanitario en la dura y devastadora condicion sanitaria, haciendo que,
con su aporte y vision futura, guie a otras enfermeras a un pensamiento critico y a
utilizar la evidencia en la buena practica de su profesion. Las enfermeras que se
encargan de un paciente oncoldgico se enfrentan dia a dia con la vida y con la muerte,
con el cuidado de personas que sufren amenaza o uno de los bienes mas preciados
del hombre, como es su salud y haberse enfrentado a la pérdida de la seguridad y

libertad que conlleva una enfermedad como la oncoldgica.

Entonces buscar los estandares de calidad cuando las enfermeras prestan sus
servicios ha permitido, en el tiempo, desarrollar los procesos de mejora continua que
se aplica a la enfermeria, conociéndose que en ocasiones la falencia y problema
individual, suele ser sistémico y que de no contar con un sistema que aborde de forma
transversal seria aisladamente. Por eso se debe aplicar las soluciones en todas las
unidades no de forma centrada. Se debe exponer descriptivamente el grado de
actuacion que se requiere y de este modo cuantificar la calidad de la estructura,
proceso y resultados. Por ello, el estandar del cuidado de enfermeria es una
exposicion descriptiva de la calidad que se ha establecido, con la se puede evaluar

los cuidados de enfermeria que se prestan al paciente. (41).
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2.2.2. Desempeiio laboral

Las instituciones establecen solidos niveles en cuanto al desempefio de parte de
sus colaboradores para poder seguir solventandose en un medio competitivo que es
considerado alto. Tal es asi, que en muchos de estos sectores hacen uso de algunos
sistemas de control y planeacion que se encuentran encaminados a obtener resultados
favorables.

Gibson et al. (42) nos dan el siguiente concepto: EI DL es el resultado que se
obtiene de la labor que tiene el profesional en su trabajo, con el propdsito de
conseguir calidad, eficiencia, y otros criterios de efectividad. Ademas, agregan, que
la calidad y, por tanto, cantidad de los productos; asi como faltas, demora y cambia
los resultados que pueden ser medidos cuantitativamente.

De igual modo, Stoner (43) sefiala que “El DL tiene vinculacion con el
desenvolvimiento de los profesionales, ademas ello evidencia que las metas que se
desean obtener en una organizacion dependera del esfuerzo y reglas que sigan los
profesionales que han sido establecidas con anterioridad”.

En el fondo, Tiffin y McCormick (44) refieren que evaluar esta considerado
como sinonimo de valorar, pues se debe tener en cuenta que dicha evaluacion se da
en diferentes aspectos, pues con ello se consigue los parametros que debe tener una
persona en cuanto a su contextura, talla, peso, etc., los cuales son importantes para
su salud; de igual modo, evaluar a un profesional en su puesto laboral, es un requisito
necesario que se debe cumplir, pues la empresa tiene la obligacion de realizarlo
periodicamente, buscando que su colaborador cumpla con todos los requisitos y esté
dentro de los estandares, pues su desempefio depende también el fortalecimiento de
la organizacion; es por ello, que se busca que el profesional se encuentre satisfecho

en su vida personal y también laboral, lo cual, permitira conocer que las evaluaciones
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realizadas estan cumpliendo su rol y de no ser asi, se tendran que tomar las medidas
necesarias para corregir y obtener profesionales destacados en todos los campos.

De igual modo, Ary, D (45) acota que evaluar el desempeiio laboral presenta
diversos beneficios y los dimensiona de la siguiente manera:

1.- Interés por el desarrollo profesional. El profesional tendrd metas que
desea superar para su superacion y buscar mejores oportunidades en cuanto a su
desarrollo profesional, pues los talentos tendran una estimulacion para lograr dicho
objetivo y asi mejorar su bienestar.

2.- Mision pedagdgica. Se cumplira si se sigue con lo anterior, pues obtendra
mejores resultados en cuanto a la ensefianza, conocimientos, funciones, entre otros,
los cuales seran de importancia para su relacion con sus colegas y, ademas, tendra
una mejor orientacion para los jovenes, redundando en la contribucion de mejoras
para el proyecto que tiene la institucion

3.- Formacion integral. Mientras existan empleados comprometidos con su
tarea, rol y funciones, podran desarrollarlas y mejorarlas, buscando cumplir con sus
necesidades personales como desarrollo profesional.

4.- Planificar. Son aquellas donde se planifica las actividades en cuanto a la
situacion que tiene cada empleado, como la ambientacion de las areas, el perfil que
tiene cada profesional, inscripcion de sus datos, control de la estadistica y la
implementacion de recursos.

5.- Evaluacion. La direccion como area encargada de la supervision del
profesional, es aquella que evalua al colaborador asi, como su eficacia sobre su
desempefio en el area que se le dio para que trabaje.

Finalmente, las organizaciones para que puedan brindar un servicio eficiente es

necesario que los empleados trabajen en ambientes que cuenten con equipos
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altamente operativos, que tengan motivacion, participacion, buscando que el talento
esté debidamente capacitado para que pueda rendir y sea productivo para la
organizacion, el recurso humano debe alcanzar indices de eficacia y productividad
elevada para el mejoramiento del sector donde labora. (45)

Es por eso, que el personal de enfermeria para poder desempefarse
adecuadamente debe tener los implementos basicos y necesarios, los cuales
permitiran que su trabajo sea de calidad y responsabilidad, pues un talento es un
potencial para que una institucion, organizacion, etcétera pueda alcanzar los
objetivos y finalmente puedan cumplir con su meta que tienen previstos lograr.

Asimismo, se debe tener en cuenta, que el paciente es una persona que busca
calidad, pues la atencion que se debe brindar debe ser la adecuada, con el fin que se
sienta satisfecho y pueda brindar a la institucion el prestigio que realzara su imagen

institucional.

2.2.2.1. Interrelacion enfermera - paciente

La enfermera desempefia un papel vital en el proceso quirargico,
colaborando con otros profesionales, garantizando la seguridad del paciente,
proporcionando atencién individualizada y humanizada, y realizando diversas
actividades antes, durante y después de la intervencion quirtrgica. El trabajo en
equipo y la actualizacion constante de conocimientos son fundamentales para brindar
cuidados de calidad y asegurar el bienestar del paciente. En ese sentido las
enfermeras colaboran con otras unidades y niveles de atencion, proporcionando
apoyo y garantizando la seguridad en la prestacion de la atencion sanitaria, realiza
trabajo en equipo y brinda tranquilidad al paciente durante la intervencion quirargica.

Ademas de brindar una atencion individualizada y humanizada al paciente, antes,
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durante y después de la cirugia, acta en el desarrollo de la operacion asistiendo y
ayudando al cirujano, manteniendo el orden en el quir6fano, asi como se encuentra
en la capacidad de disminuir el estrés y brindar apoyo al paciente desde el momento
preoperatorio, informando sobre su estado y posibles complicaciones después de la
intervencion y finalmente la enfermera desarrolla nuevas capacidades profesionales
a través de la formacion continuada (46).

La relacion entre enfermera y paciente respecto al cuidado como un proceso
interactivo se presenta en diversas teorias, cada una con sus respectivos
representantes de las escuelas de Hildegart de Peplau, Josephine Paterson, Ida
Orlando, Joyce Travelbee y Ernestine Wiediribuch e King.

Asi, por ejemplo, la Teoria de Peplau en enfermeria se centra en la relacion
terapéutica entre el enfermero y el paciente, esta relacion debe darse de manera solida
y especialmente de confianza. Esto implica la capacidad de la Enfermera de
comunicarse efectivamente, escuchar activamente, mostrar empatia y comprension,
y establecer limites claros en la relacion. Asimismo, esta teoria destaca la
importancia de habilidades de comunicacion efectivas, comprension de las
necesidades del paciente, adaptacion del cuidado a las preferencias individuales,
colaboracion con otros profesionales de la salud y creacion de un ambiente
terapéutico. La aplicacion practica de esta teoria puede mejorar la calidad de la
atencion médica y promover el bienestar del paciente (47).

Peplau enfatiz6 que cada paciente es unico y tiene necesidades y
preocupaciones unicas. Los enfermeros deben tratar a cada paciente como un
individuo completo y adaptar su cuidado a sus necesidades y preferencias, la
atencion médica no se trata solo del tratamiento de la enfermedad, sino también del

cuidado de la persona en su totalidad. Los enfermeros deben ayudar a los pacientes
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a comprender su situacion y a tomar decisiones informadas sobre su atencion (47).

2.3. Formulacion de hipétesis
2.3.1. Hipdtesis general
Hipotesis de investigacion General
La GTH tiene relacion con el DL de las enfermeras de sala de operaciones (SOP) del
Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN).
Hipétesis estadistica general
H. nula (Ho): La GTH no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN.
H. alterna (H1): La GTH tiene relacion con el desempeiio laboral de las enfermeras

de SOP del INEN.

2.3.2. Hipdtesis especificas
Hipotesis de investigacion Especifica 1
La admision de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN.
Hipétesis estadistica especifica 1
H. nula (Ho): La admision de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras
de SOP del INEN.
H. alterna (H1): La admision de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras

de SOP del INEN.

Hipétesis de investigacion Especifica 2
La aplicacion de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

INEN.
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Hipétesis estadistica especifica 2

H. nula (Ho): La aplicacion de personas no tiene relacion con el DL de las
enfermeras de SOP del INEN.

H. alterna (H1): La aplicacion de personas tiene relacion con el DL de las

enfermeras de SOP del INEN.

Hipotesis de investigacion Especifica 3

La compensacion de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

INEN.

Hipétesis estadistica especifica 3

H. nula (Ho): La compensacion de personas no tiene relacion con el DL de las
enfermeras de SOP del INEN.

H. alterna (H1): La compensacion de personas tiene relacion con el DL de las
enfermeras de SOP del INEN.

Hipotesis de investigacion Especifica 4

El desarrollo de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

INEN.

Hipétesis estadistica especifica 4

H. nula (Ho): El desarrollo de personas no tiene relacion con el DL de las
enfermeras de SOP del INEN.

H. alterna (H1): EIl desarrollo de personas tiene relacion con el DL de las

enfermeras de SOP del INEN.

Hipétesis de investigacion Especifica 5

El mantenimiento de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
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INEN.

Hipétesis estadistica especifica 5

H. nula (Ho): El mantenimiento de personas no tiene relacion con el DL de las
enfermeras de SOP del INEN.

H. alterna (H1): EIl mantenimiento de personas tiene relacion con el DL de las

enfermeras de SOP del INEN.

Hipotesis de investigacion Especifica 6

El Monitoreo de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

INEN.

Hipétesis estadistica especifica 6

H. nula (Ho): EIl monitoreo de personas no tiene relacion con el DL de las
enfermeras de SOP del INEN.

H. alterna (H1): EI monitoreo de personas tiene relaciéon con el DL de las

enfermeras de SOP del INEN.
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3.1.

3.2

3.3.

CAPITULO III. METODOLOGIA

Método de investigacién

En el marco del método cientifico, el estudio se apoy6 en el método de la
observacion buscando comprender el comportamiento de la informacion, hechos y
fenomenos que se dan en la realidad empirica. En ese sentido, la investigacion, se
enmarcd en el método hipotético deductivo, ya que al observar, describir y
posteriormente deducir el problema a investigar se producen hipétesis los mismos que
seran sometidos a contrastacion para verificar los resultados supuestos (48).

Asimismo, el estudio recurri¢ al método estadistico que permiti6 la recopilacion,
clasificacion y posterior interpretacion de los datos extraidos de los cuestionarios,

cuyas respuestas estuvieron medidos en una escala ordinal.

Enfoque de investigativo
De acuerdo a los objetivos de la investigacion, y en el proceso para lograrlo, el
estudio se ubica en el Enfoque Cuantitativo pues recopila datos para mostrar y
demostrar el comportamiento de las variables de estudio. Sobre este aspecto,
Hernandez-Sampieri y Mendoza (49) agrega que este enfoque prueba hipotesis a partir
de datos y el analisis estadistico, es decir establece pautas en el comportamiento de las

variables y prueba teorias.

Tipo de investigacion
Por el tipo de investigacion fue Aplicada, debido a la aplicacion practica
claramente establecidos en los objetivos cuya finalidad consiste en generar cambios

en la realidad, particularmente en SOP del INEN (50). Por otro lado, la naturaleza de
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3.4.

la investigacion sera de tipo correlacional, pues el estudio determind la relacion de las
dos variables presentes en las enfermeras de SOP-INEN, al utilizar conceptos
predeterminados en determinada muestra, la cual permite dar solucion a problemas

practicos como el DL en funcion de la GTH (49).

Disefio de la investigacion
El disefio fue “no experimental” de tipo “transversal” y de alcance
“Correlacional”. El término disefio de la investigacion también se puede

3

conceptualizar como “un plan o estrategia que estd concebida para conseguir
informacion que se desea utilizar, buscando responder al planteamiento formulado del
problema”. El alcance correlacional se orienta a la determinacion del grado de relacion
existente entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el
grado de relacion entre dos fenémenos o eventos observados. (49).

En ese sentido, la estrategia nos permite demostrar la tesis y en consecuencia
“dar solucion al problema, el cual es la medida de las variables en un tiempo especifico
siendo por ello la recopilacion de los datos transversal”. Tal es asi, que “los datos se
recogen sobre uno o mas grupos de sujetos, en un solo momento temporal, se trata del
estudio en un explicito corte puntual en el periodo, en el que se consiguen las medidas
a tratar” (49).

Cabe mencionar, que “el hecho de ver y anotar la informacién en un periodo
especifico sin operarlos, ubica al estudio en un disefio no experimental”, y estd “mas

cerca de las variables planteadas hipotéticamente como “reales” y, en consecuencia,

se tiene mayor eficacia externa” (49).
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3.5. Poblacion, muestra y muestreo
3.5.1. Poblacion
La poblacion objetivo estuvo conformado por el total de Enfermeras
especialistas, que prestan servicio en SOP del Centro Quirurgico del INEN y que en

la actualidad ascienden a 80 enfermeras asistenciales.

3.5.2. Muestra:

La muestra coincide con la poblacion tomando los criterios de inclusion y exclusion.

3.5.3 Muestreo:

El tipo de muestreo no probabilistico o también conocido por conveniencia, de tipo

intencional. (53).

3.5.4. Criterio de inclusion y exclusion:

Criterio de inclusion:

e Como criterio de inclusion se consider? el criterio ético para la entrevista
mediante el Consentimiento informado

e Sec considera a las Enfermeras que actualmente vienen laborando en el
servicio de SOP del INEN

e A Enfermeras entre 25 — 60 afios.

e Enfermeras de pre anestesia

e Enfermeras que realicen trabajo remoto y en condiciones de comorbilidad

y grupos de riesgo al COVID-19
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Criterio de exclusion:
e Supervisora.

e Jefa del servicio de SOP.

3.6. Variables y Operacionalizaciéon

3.6.1. Variables
Variable 1: Gestion del talento humano (GTH).
Conforme lo sefiala Chiavenato (35), la gestion del talento humano son acciones que
una persona o un conjunto de personas realizan para organizar y coordinar las acciones
que van a realizar, considerando aspectos como conocimiento, habilidad y

competencia los mismos que son fortalecidos mediante recompensas frecuentes.

Definicion operacional: Persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales
contando para ello una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado (51). En
ese sentido, la variable se operacionaliza considerando las siguientes dimensiones:
Admision de personas, Aplicacion de personas, Compensacion de personas,
Desarrollo de personas, Mantenimiento de personas y Monitoreo de personas.

La Gestion del talento humano comprende los siguientes rangos: 0-31=Nada, 32-
43=Regular, 44-57=Buena y su valoracion de las respuestas del cuestionario que mide
la variable sera considerando alternativas desde el 1 al 3. Donde 1= Nada, 2=Regular
y 3=Buena.

Asimismo, la escala valorativa para cada dimension se establece en la cuarta columna
Escala valorativa (niveles o rangos) de la tabla 1, el mismo que se describe en la ficha

técnica del instrumento.
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3.7.1. Descripcion de instrumentos.
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Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano

Escala
, Escala de valorativa Rangos para la
Variables Dimension Indicadores Items
medicion (Niveles o variable
rangos)
Admisiéon de - Convocatoria de Dos items: Nada: 0-2
personas Reclutamiento 1,2 Regular: 3-4
- Seleccion de acuerdo al Buena :5-6
perfil
Aplicaciéon de - Disefo de cargos Dos items: Nada: 0-2 Nada
personas - Descripcion de cargos 3,4 Regular :3-4 (19-31)
Gestion del
Buena :5-6 Regular
talento Ordinal
Compensacion - Conformidad con Ila Tres items: Nada: 0-4 (32-43)
humano .
de personas remuneracion 5,6,7 Regular: 5 - 6 Buena
- Beneficios Buena :7-9 (44-57)

Servicios




Mantenimiento

de personas

Disciplina Seis items:
Higiene, seguridad y 12,13, 14, 15, 16,
calidad de vida 17

Relaciones con los

sindicatos

Nada: 0-9

Regular:10-13
Buena :14-18
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Variable 2: Desempeiio laboral (DL)

De acuerdo a lo sefialado por Bautista et al. (52) el desempefio laboral es toda accion
y conducta extraordinaria de un trabajador o colaborador que empuja el crecimiento
empresarial en funcion a las metas establecidas por las instituciones.

Definicion operacional: Es la forma en la que los miembros de una organizacion,
sujetos a reglas basicas, realizan su trabajo de manera eficaz, para llegar a cumplir
determinadas metas en comun (43). Las dimensiones que conforman el desempefio
laboral es: Interés por el desarrollo profesional, mision pedagédgica, Formacion
integral, Planificar y Evaluacion.

El DL comprende los siguientes rangos:

0-29=Nada, 30-41=Regular, 42-54=Buena.

La valoracion de las respuestas del cuestionario que mide DL sera considerando
alternativas desde el 1 al 3. Donde 1= Nada, 2=Regular y 3=Buena.

Asimismo, los rangos para cada dimension se establecen en la cuarta columna Escala
valorativa (niveles o rangos) de la tabla 2, el mismo que se describe en la ficha técnica

del instrumento.
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Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de la variable Desempeiio laboral.

Variable

Dimension

Misién

pedagogica

Indicadores ftems

Gestor de aprendizajes Tres items:

Orienta a otros §,9, 10

profesionales

Nivel de relacion con los
colegas

Contribuye los
proyectos de
mejoramiento  de la

institucion

Escala de

medicion

Escala valorativa
Rangos para la
(Niveles o
variable
rangos)

Nada: 0-9
Regular:10-13
Buena : 14-18
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3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.8.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de seleccion de las unidades muéstrales sera no probabilistica cada
profesional en Enfermeria que presta servicios en SOP del Centro Quirargico estara incluida
en el estudio. Posteriormente, se le aplicara la técnica de la encuesta el cual contiene los
indicadores que conforman las variables propuestas en el estudio, y que posteriormente

recopilara datos del cual se obtiene informacion de diversos temas en particular (53).

3.8.2. Descripcion de instrumentos.

El cuestionario fue el instrumento que sirvio para recopilar los datos el cual estara
debidamente estructurado conforme a las variables de estudio. La primera variable considera
seis dimensiones distribuidas en 19 items que registran las percepciones y expectativas de
la Enfermera sobre GTH. Asimismo, la segunda variable DL considera cinco dimensiones
y 18 items. La calificacion, para ambos instrumentos se realizé mediante la escala de Likert
con alternativas politdmicas cerradas donde: 1= Nada, 2=Regular y 3=Buena

En ese sentido, el cuestionario conformado por preguntas cerradas y abiertas tiene el

objetivo de recoger informacion proporcionado por el encuestado (54).

3.8.2.1 Ficha técnica del instrumento Gestion del Talento Humano. (V 1).
Poblacion: Enfermeras del servicio SOP del Centro Quirurgico del INEN
Tiempo de recoleccion: 10 min.

Momento: Previa cita.
Lugar: SOP del Centro Quirtrgico del INEN.

Metodologia:
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Las Enfermeras que participaran del estudio firmaran anticipadamente el

consentimiento (Anexo 6). Se utilizd un cuestionario estructurado (Anexo 2), como

instrumento para medir la variable Gestion del talento humano, la misma que

considera 6 dimensiones distribuidas en 19 preguntas que registran las percepciones y

expectativas de la Enfermera. La calificacion se hara mediante la escala de Likert con

alternativas politomicas donde (1) Nada; (2) Regular; (3) Buena. A su vez, se

registraron datos generales como la edad, género y estado civil.

Validez: El cuestionario goza de la validez de 5 expertos al coincidir con sus

apreciaciones.

Fiabilidad: El cuestionario alcanza una confiabilidad alfa de Cronbach de 0.829, lo

que indica que el cuestionario es fuertemente confiable o fuerte congruencia interna

Tiempo maximo total de llenado: 15 min.

Escala para las dimensiones:

La variable Gestion del Talento Humano estd compuesto por seis dimensiones con 19
items o proposiciones, cuyos rangos comprende: 0-3 1=Nada, 32-43=Regular, 44-57=Buena.
Asimismo, para cada dimension se establecen los siguientes rangos de medicion:

- Dimension 1, Admision de personas:

Nada :0-2
Regular 13-4
Buena :5-6

- Dimension 2, Aplicacion de personas:

Nada :0-2
Regular :3-4
Buena :5-6

- Dimension 3, Compensacion de personas:
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Nada :0-4
Regular :5-6
Buena :7-9

-Dimension 4, Desarrollo de personas:

Nada :0-6
Regular 1 7-8
Buena :9-12

-Dimension 5, Mantenimiento de personas:

Nada : 0-9
Regular :10-13
Buena ;1418

-Dimension 6, Monitoreo de personas:

Nada :0-2
Regular 13-4
Buena :5-6

3.7.2.2 Ficha técnica del instrumento Desempeiio Laboral (V. 2).

Poblacion: Enfermeras del servicio SOP del Centro Quirargico del INEN.

Tiempo de recoleccion: 10 min.

Momento: Previa cita.

Lugar: SOP del Centro Quirtrgico del INEN.

Metodologia:

Las Enfermeras que participaran del estudio firmaran previamente el respectivo
consentimiento informado (Anexo 6). Se utiliz6 un cuestionario estructurado (Anexo

2), como instrumento para medir la variable DL, la misma que considera 5
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dimensiones distribuidas en 18 preguntas que registran las percepciones y expectativas

de la Enfermera sobre DL. La calificacion se hara mediante la escala de Likert con

alternativas politomicas donde (1) Nada; (2) Regular; (3) Buena. A su vez, se

registraron datos generales como la edad, género y estado civil.

Validez: El cuestionario goza de la validez de 5 expertos al coincidir con sus

apreciaciones.

Fiabilidad: El cuestionario alcanza una confiabilidad alfa de Cronbach de 0.829, lo

que indica que el cuestionario es fuertemente confiable o fuerte congruencia interna

Tiempo maximo total de llenado: 15 min.

Escala para las dimensiones: El instrumento para medir el DL estd compuesto por

seis dimensiones con 18 items o proposiciones, cuyos rangos comprende: 0-29=Nada, 30-

41=Regular, 42-54=Buena. Asimismo, para cada dimension se establecen los siguientes

rangos de medicion:

- Dimension 1, Interés por el desarrollo profesional:

Nada :0-6
Regular :7-8
Buena :9-12

- Dimension 2, Mision pedagogica:

Nada :0-9
Regular : 10-13
Buena : 14 -18

- Dimension 3, Formacion integral:

Nada :0-4
Regular :5-6
Buena :7-9
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- -Dimensién 4, Planificar:

Nada :0-4
Regular :5-6
Buena :7-9

- Dimensién 5, Evaluacion:

Nada :0-2
Regular 13-4
Buena :5-6

3.8.3. Validacion
El objetivo de la validez de los cuestionarios es determinar la validez de contenido,
propuestos en el estudio, es lograr medir si se cumple las caracteristicas de la variable
gestion del talento humano y DL en la realidad empirica mediante la opinion de cinco
expertos (49) con experiencia en la administracion de recursos humanos donde
juzgaran tres criterios como la congruencia, relevancia y claridad. En su seleccion se
recurri6 a un docente para que recomiende a los probables validadores con
experiencia, facilitando el nombre y apellido del primer validador, culminada la
validacion se pidio a este validador recomiende a un segundo validador hasta llegar al

quinto validador.

Tabla 3. Validadores de los cuestionarios

Validador Grado Criterio Perfil
Académico
1.- Jaqueline Elizabeth Magister Aplicable Psicologa.
Palomino Cossio Especialista en
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Gestion Publica.

DIRESA Junin
2.- Criséstomo Magister Aplicable Enfermero. Mag.
Paquiyauri, Yony Administracion de la

Educacion. RED de

Salud Puquio.
Lucanas
3.- Carlos Alfonso Monja Doctor Aplicable Director de un area
Manosalva del Ministerio de
Transportes y

Docente de posgrado

en Investigacion

4.- Pedro Deza Ruiz Magister Aplicable  Magister en Gestion

Publica. Labora en

el INEN
5.- Luis Javier Bazan Magister Aplicable Gerente de
Tanchiva Infometria Perti y

docente de posgrado

La validez del instrumento, se realizo mediante la V de Aiken cuyo coeficiente
permitid cuantificar la congruencia, relevancia y claridad de las preguntas respecto a
un tema en particular considerando las valoraciones, que para la presente investigacion
estuvo conformada por 5 jueces o expertos, facilitando el calculo estadistico (56). La

V de Aiken toma valores entre 0 y 1, si se aproxima a 1, entonces tendra una mayor
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validez de contenido (57), lo que indica un acuerdo unisono entre expertos en cuanto

al mayor puntaje de validez que pueden recibir las preguntas.

Coeficiente V de Aiken

S
V=__
(n(c 1))

Donde:
S: Y delos si
n: Cantidad de expertos

c: Cantidad de respuestas

La férmula V de Aiken aplica de la siguiente manera:

La ficha de validacion del instrumento evaliia en cada item tres caracteristicas:
Pertinencia, Relevancia y Claridad donde el experto marcara si estd conforme o no
con el item formulado. Culminada la evaluacion el investigador vaciara los datos de
los cinco expertos en una pequefia base de datos donde solo consignara las respuestas
de manera numérica, si el experto ha marcado si, en el BD se le asignara el valor de
uno (1) y si el experto marco no en la base de datos se le asignara el valor de cero (0).
De tal manera que el investigador tenga tres pequefias bases de datos conteniendo las
respuestas de los cinco expertos en cada una de las caracteristicas: Pertinencia,

Relevancia y Claridad.

Por ejemplo, para determinar la pertinencia del instrumento Gestion del talento
humano mediante la V de Aiken, se hace evaluando cada una de las dimensiones, en

este caso de 6 dimensiones, de los cuales se obtendra sus valores V y luego a la
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variable de DL, que contiene 5 dimensiones de igual manera y asi continuar con el

criterio Relevancia y Claridad para finalmente obtener la siguiente tabla.

Tabla 4. Criterios de validez del cuestionario que mide GTH obtenido con la V de Aiken

GTH Promedio
Dimensiones
Pertinencia  Relevancia  Claridad
Admision de personas 1.00 1.00 1.00 1.00
Aplicacién de personas 1.00 1.00 1.00 1.00
Compensacion de persona 0.93 0.93 0.87 0.91
Desarrollo de personas 0.90 1.00 0.95 0.95
Mantenimiento de personas 0.90 1.00 0.97 0.96
Monitoreo de personas 1.00 1.00 1.00 1.00
Promedio 0.96 0.99 0.96 0.97

Tabla 5. Criterios de validez del cuestionario que mide Desemperio laboral obtenido

con la V de Aiken

Dimensiones Desempetio laboral Promedio
Pertinencia Relevancia ~ Claridad

Interés por el desarrollo

0.90 0.95 0.90 0.92
profesional
mision pedagogica 1.00 1.00 1.00 1.00
formacion integral 1.00 1.00 1.00 1.00
Planificar 1.00 1.00 1.00 1.00
Evaluacion 1.00 1.00 0.90 0.97
Promedio 0.98 0.99 0.96 0.98
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En el anexo 7 se observa los valores obtenidos al aplicar la V de Aiken, estadistico

para estimar la validez de los dos cuestionarios:

Tabla 6. Validez V de Aiken

Instrumento de medicion V de Aiken Nivel de validez
GTH .97 Alto
DL .98 Alto

Estos valores indican que el instrumento para medir GTH y el DL goza de validez (56)

3.8.4. Confiabilidad

Confiabilidad para el Instrumento de medicion

El estadistico de confiabilidad que se ha utilizado fue el coeficiente Alfa

Cronbach, el cual determina la consistencia y sobre todo la precision.

Nivel y rango de confiabilidad valores

Nivel de confiabilidad Rango
Nulo -1.00 a 0.00
Bajo 0.0120.49
Moderado 0.50a0.75
Fuerte 0.76 2 0.89
Alta 0.90a 1.00

Su férmula es:
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Donde:
o : Alfa de Cronbach, determina la confiabilidad del cuestionario puede

ser expresado en %.

2 .
S7: Varianza de cada pregunta

S} Varianza del total de filas.

K : # de preguntas.

Calculo del alfa de Cronbach
Se calcula el coeficiente alfa de Cronbach para estimar la congruencia interna
del instrumento u homogeneidad en las respuestas (del instrumento de medicion).
Para evaluar la confiabilidad de estos cuestionarios GTH y DL, se realizé una
prueba piloto de la siguiente manera:
1.- Se invit6 a 10 enfermeras especialistas, que prestan servicio en SOP-INEN, para
que formen la muestra piloto y determinar el nivel de confiabilidad del cuestionario
2.- Culminado la aplicacion de la muestra piloto se vaciaron los datos en un software
estadistico formando una base de datos (BD) que sirvio para el analisis de cada
pregunta.
3.- Se estim6 el grado de consistencia y precision de los cuestionarios mediante el

coeficiente de Alfa de Cronbach (58;59) obtenido por el SPSSv26.
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Calculo del coeficiente alfa de Cronbach para el cuestionario GTH
La tabla muestra el coeficiente a de Cronbach en el cuestionario de 19
preguntas. Para efectos del estudio no fue necesario eliminar preguntas debido al alto

valor de alfa obtenido en su conjunto que, para los datos, alcanza un valor de 0.829.

Tabla 7. Confiabilidad de la GTH

Alfa de Cronbach N de elementos

0,829 19

El coeficiente alfa 0.829 es alto, mostrando que el cuestionario tiene fuerte
consistencia interna. Por lo tanto, el cuestionario sobre Gestion del talento Humano

es confiable.

Calculo del coeficiente alfa de Cronbach para el cuestionario Desempeifio
laboral

La tabla muestra el coeficiente alfa de Cronbach en el cuestionario de 18
preguntas. Para efectos del estudio no fue necesario eliminar preguntas debido al alto

valor de alfa obtenido en su conjunto que, para los datos, alcanza un valor de 0.828.

Tabla 8. Confiabilidad alfa de Cronbach Desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,828 18

El coeficiente alfa 0.828 es alto, mostrando que el cuestionario tiene fuerte

consistencia interna. Por lo tanto, el cuestionario sobre DL es confiable.
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Resumen de los valores alfa de Cronbach para los cuestionarios propuestos

Tabla 9. Resumen de Confiabilidad alfa de Cronbach para los dos instrumentos

Valor alfa de ftems Criterio de
Cuestionario
Cronbach confiabilidad
Gestion del talento humano 0.829 19 Fuertemente confiable
DL 0.828 18 Fuertemente confiable

3.9. Procesamiento y analisis de datos

En el procesamiento de la informacion, se usod para ello el software SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), Ver.26, en ella se almacené las respuestas
de las enfermeras especialistas que prestan servicio en SOP-INEN, luego que se les
ha aplicado el cuestionario, en una base de datos se verifico el correcto ingreso de los
mismos. Con los datos debidamente verificados se presentaron y organizaron en tablas
en concordancia con los objetivos establecidos.

Ademas, la presentacion de la informacion en tablas determino la relacion de las
dimensiones y variables. Asimismo, la prueba de hipdtesis, se realizdo mediante el
coeficiente de correlacion de rangos de Spearman, que establecid la relacion entre

dimensiones de la primera variable con la segunda variable.

3.10. Aspectos éticos
El estudio se basé en el respeto a la persona cifiéndose a las normas
internacionales y nacionales respecto a la investigacion en seres humanos y
disposiciones normativas vigentes en bioseguridad. Previa a la recoleccion de los

datos, las participantes recibieron orientacion sobre el consentimiento informado,

49



como que no resultaran afectados en su integridad, invadir su intimidad o disminuir
su estima personal o privar de algiin derecho (anexo 6) de tal manera que no afecte su
trabajo diario.

Mediante la Ley N° 29733 (Ley de Proteccion de Datos Personales) se asegura
el anonimato de las participantes en el presente estudio ademas de actuar de manera
correcta conforme a la Conducta Responsable en Investigacion y el Colegio

Profesional de Enfermeria, actuando con valores morales.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 10. Edad y estado civil de las enfermeras de SOP del INEN en 2022

Enfermeras Porcentaje
Edad 18-29 5 6,3%
30-59 72 90,0%
60 a mas anos 3 3,8%
Total 80 100,0%
Estadio Civil Soltera 39 48,8%
Casada 31 38.8%
Conviviente 10 12,5%
Total 80 100,0%

Fuente: BD SPSS, 2022.

Un gran porcentaje de enfermeras (90%) que laboran en SOP- INEN tienen entre 30 a 59
anos. En total, 48.8% de enfermeras son solteras. Como se observa, existe una minima cuota
de profesionales con menos de 29 afios (6.3%) y la mitad de las enfermeras son solteras

(48.8%).
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Figura 1. Edad y estado civil de las enfermeras de SOP- INEN en 2022
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Fuente: Base de datos SPSS, 2022

Tabla 11. Percepcion sobre la GTH segun las enfermeras de SOP- INEN en 2022

GTH Pacientes Porcentaje
Nada 0 0,0
Regular 18 22,5
Buena 62 77,5
Total 80 100,0

Fuente: BD SPSS, 2022

Se entiende que la GTH constituye un conjunto de procesos disefiados para atraer, retener,
motivar y desarrollar a las enfermeras que son seleccionadas para laborar en una institucion
ya sea publico o privada. Respecto a los resultados, al realizar el estudio, se tiene a un 77,5%
de enfermeras aseguran que la GTH en la institucion es buena, mientras que solo el 22,5%

de enfermeras sefialaron que existe regular gestion respecto al talento humano.
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Figura 2. Percepcion sobre la GTH segun las enfermeras de SOP- INEN en 2022
90
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Fuente: BD SPSS, 2022

Tabla 12. Desemperio laboral segun las enfermeras de SOP- INEN en 2022

Desempeiio laboral Pacientes Porcentaje
Nada 0 0,0
Regular 7 8,8
Buena 73 91,3
Total 80 100,0

Fuente: BD SPSS, 2022

Luego de la seleccion y contrato de las enfermeras en el INEN, les toca ahora a estas mismas
enfermeras sacar a relucir sus competencias profesionales y habilidades para brindar un
adecuado servicio y en consecuencia contribuir con el servicio de calidad que la institucion
persigue y a decir del 91.3% de enfermeras afirmaron realizar un buen DL, mientras que un

menor porcentaje, 8.8% considera estar realizando un regular trabajo.
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Figura 3. Desemperio laboral segun las enfermeras de SOP- INEN en 2022

Nada; 0

Fuente: BD SPSS, 2022

Tabla 13. Dimensiones de GTH en SOP- INEN en 2022

Admision de  Aplicacion de  Compensacion  Desarrollo de  Mantenimiento  Monitoreo
personas personas de persona personas de personas  de personas

GTH Enf. % Enf. % Enf. % Enf. % Enf. % Enf. %

Nada 2 25% 1 13% 13 163% 1T 13.8% 0 00% 1 13%
Regular 338% 4 50% 34 42.5% 18 22.5% 8 100% 3 3.8%
Buena 75 93.8% 75 93.8% 33 413% 51 63.8% 72 90.0% 76 95.0%
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%

Fuente: BD SPSS, 2022

Toda institucion publica con frecuencia realiza acciones que conllevan a la contratacion de
personal que cubra las necesidades o demandas de una determinada area y a partir de ahi
empezar con su desarrollo profesional y personal. Lo mismo ocurre con las intituciones
como el INEN donde el proceso de reclutamiento o admision de enfermeras se realiza de
manera publica con el fin de seleccionar a enfermeras capacitadas para cubrir ciertas plazas
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de determinadas arecas como el area de SOP, que de acuerdo al 93.8% de enfermeras
afirmaron haber pasado por el proceso de admision de buena manera. Por otro lado, la
aplicacion de las enfermeras lleva consigo ya una experiencia tedrica y practica al cumplir
con las calificaciones requeridas como lo sefiala el 93.8% de enfermeras de SOP del INEN.
En lo que se refiere a la Compensacion, el INEN en la RJ N° 412-2020-J/INEN sefiala que
todo profesional que realice horas extras o dia no programado debe ser compensado
debidamente y de acuerdo a ley como lo afirma el 41.3% de enfermeras. En lo que respecta
al desarrollo el 63.8% de las enfermeras afirmaron tener un buen desarrollo personal. El
90% de enfermeras senaldé que la oficina de recursos humanos del INEN se encuentra
realizando un bue trabajo en tratar de mantener al buen profesional y otro 95% afirmé que

se les vienen monitoreando en sus labores.

4.1.2. Prueba de hipotesis
Para la comprobacion de la hipotesis se hizo uso de la Correlacion de Spearman, debido a

la naturaleza de los datos y escala de medicion ordinal.

Hipétesis general

1. Planteamiento de la hipotesis

Ho: La GTH no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del INEN.

Hi: La GTH, tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del INEN.

2. Grado de significancia a= 0.05

3. Estadistico de prueba: Para la prueba de hipdtesis planteada se utilizo la correlacion

de Spearman y:

63d’
Vs =1- 3
n —n
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¥d? : Diferencia de rangos al cuadrado

n : Muestra

Los datos correspondientes a la variable GTH no se distribuye normalmente y la

variable DL sigue una distribuciéon normal (anexo 8), ademas estas variables se

encuentran medidas ordinalmente. Por tanto, al cumplir estos criterios, se eligio la

Correlacion Rho de Spearman.

4. Lectura de error

Tabla 14. Corr. entre las variables GTH y desempeiio laboral

GTH Desempefio
Rho de GTH Coef. de Corr. 1,000 ,658
Spearman Probabilidad ,000
(dos colas)
N 80 80
Desempetio Coef. de Corr. ,658 1,000
Probabilidad ,000
(dos colas)
N 80 80

Fuente: BD SPSS, 2022

5. Decision estadistica

Si p<0.05, rechazar la Ho, caso contrario aceptar la Ho. En consecuencia:

p=,000< 0.05, se rechaza la Ho

6. Toma de decision

Respecto a Rho=0.658, indica que existe un moderado grado de relacion de la GTH

con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022.
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La probabilidad 0,000 menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un grado de
confianza de 95%, se afirma que la GTH tiene una relacion moderada con el DL de

las enfermeras.

Hipétesis especifica 1

1. Planteamiento de la hipotesis

Ho: La admision de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN, 2022.

Hi: La admision de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN, 2022.

2. Nivel de significancia o= 0.05

3. Estadistico de prueba: Para la prueba de la hipotesis planteada se utilizo la Corr. de

Spearman v:
6%d’
Vs =1- 3
n —n

>d? : Diferencia de rangos al cuadrado

n : Muestra
Los datos correspondientes a la dimension Admision personas de la variable GTH
no se distribuye normalmente y la variable DL siguen una distribucién normal
(anexo 8), ademas estas se encuentran medidas ordinalmente. Por tanto, al cumplir

estos criterios, se eligio la Corr. Rho de Spearman.

4. Lectura de error
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Tabla 15. Corr. entre la dimension Admision personas y la variable desemperio laboral

Admision

personas Desempeiio
Rho de Spearman ~ Admision personas  Coef. de Corr. 1,000 ,247
Probabilidad (dos colas) . ,027
N 80 80
Desempeiio Coef. de Corr. 247 1,000
Probabilidad (dos colas) ,027 .
N 80 80

Fuente: BD SPSS, 2022

5.

Toma de decision

Respecto a Rho=0.247, indica que existe baja relacion de la Admision personas con
el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022

La probabilidad 0.027, siendo menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un
grado de confianza de 95%, se afirma que la Admision personas tiene una baja

relacion con el DL de las enfermeras.

Hipétesis especifica 2

1.

Planteamiento de la hipotesis

Ho: La aplicacion de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

Hi:

INEN, 2022.
La aplicacion de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN, 2022.

Grado de significancia a= 0.05

Estadistico de prueba: Para la prueba de la hipotesis planteada se utiliz6 la Corr. de

Spearman v:
62d’
vy =1=-—
n —n
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>d? : Diferencia de rangos al cuadrado

n : Muestra
Los datos correspondientes a la dimension Aplicacion de personas de la variable
GTH no se distribuye normalmente y la variable DL siguen una distribucion normal
(anexo 8), ademas estas se encuentran medidas ordinalmente. Por tanto, al cumplir
estos criterios, se eligio la Corr. Rho de Spearman.

4. Lectura de error

Tabla 16. Corr. entre la dimension Aplicacion de personas y la variable desemperio

laboral

Aplicacion = Desempefio
Rho de Spearman Aplicaciéon  Coef. de Corr. 1,000 ,398
Probabilidad (dos . 0,000255

colas)
N 80 80
Desempeiio Coef. de Corr. ,398 1,000

Probabilidad (dos 0,000255

colas)

N 80 80

Fuente: BD SPSS, 2022

5. Decision estadistica
Si p<0.05, rechazar la Ho, caso contrario aceptar la Ho. En consecuencia:
p=0,000255< 0.05, se rechaza la Ho

6. Toma de decision
Respecto a Rho=0.398, indica que existe baja relacion de la aplicacion de personas
con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022.
La probabilidad 0,000255, menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un grado
de confianza de 95%, se afirma que la Aplicacién de personas tiene una baja

relacion con el DL de las enfermeras.
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Hipétesis especifica 3

1. Planteamiento de la hipotesis

Ho: La compensacion de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP
del INEN, 2022.

Hi: La compensacion de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP
del INEN, 2022.

2. Nivel de significancia a= 0.05

3. Estadistico de prueba: Para la prueba de la hipotesis planteada se utilizo la Corr. de

Spearman v:
6%d’
vy =1-—
n —n

>d? : Diferencia de rangos al cuadrado

n : Muestra
Los datos correspondientes a la dimension compensacion de personas de la variable
GTH no se distribuye normalmente y la variable DL siguen una distribucién normal
(anexo 8), ademas estas se encuentran medidas ordinalmente. Por tanto, al cumplir

estos criterios, se eligio la Corr. Rho de Spearman.

4. Lectura de error

Tabla 17. Corr. entre la dimension compensacion de personas y la variable desemperio

laboral
Compensacion Desempeiio
Rho de Spearman Compensaciéon Coef. de Corr. 1,000 ,394
Probabilidad (dos . 0,000295
colas)
N 80 80
Desempefio Coef. de Corr. ,394 1,000
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Probabilidad (dos 0,000295
colas)

N 80 80

Fuente: BD SPSS, 2022

5. Decision estadistica
Si p<0.05, rechazar la Ho, caso contrario aceptar la Ho. En consecuencia:
p=0,000295< 0.05, se rechaza la Ho

6. Toma de decision
Respecto a Rho=0.394, indica que existe un bajo grado de relacion de la
compensacion de personas con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022.
La probabilidad 0,000295, menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un nivel

de confianza de 95%, se afirma que la compensacion de personas tiene una baja

relacion con el DL de las enfermeras.

Hipétesis especifica 4

1. Planteamiento de la hipotesis

Ho: El desarrollo de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

INEN, 2022.

Hi: El desarrollo de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del

INEN, 2022.

2. Nivel de significancia a= 0.05

3. Estadistico de prueba: Para la prueba de la hipotesis planteada se utilizo la Corr. de

Spearman v:
62d’
yy=1=-—
n —n

¥d? : Diferencia de rangos al cuadrado
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n : Muestra
Los datos correspondientes a la dimension desarrollo de personas de la variable
GTH no se distribuye normalmente y la variable DL siguen una distribucion normal
(anexo 8), ademas estas se encuentran medidas ordinalmente. Por tanto, al cumplir

estos criterios, se eligio la Corr. Rho de Spearman.

4. Lectura de error

Tabla 18. Corr. entre la dimension desarrollo de personas y la variable desemperio

laboral
Desarrollo Desempefio
Rho de Spearman Desarrollo  Coef. de Corr. 1,000 ,504
Probabilidad (dos colas) . 0,000002
N 80 80
Desempeiio Coef. de Corr. ,504 1,000
Probabilidad (dos colas)  0,000002 .
N 80 80

Fuente: BD SPSS, 2022.

5. Decision estadistica
Si p<0.05, rechazar la Ho, caso contrario aceptar la Ho. En consecuencia:
p=0,000002< 0.05, se rechaza la Ho

6. Toma de decision
Respecto a Rho=0.504, indica que existe un moderado grado de relacion del
desarrollo de personas con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022.
La probabilidad 0,000002, menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un nivel
de confianza de 95%, se afirma que el desarrollo de personas tiene una moderada

relacion con el DL de las enfermeras.
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Hipétesis especifica 5

1. Planteamiento de la hipotesis

Ho: El mantenimiento de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras de
SOP del INEN, 2022.

Hi: El mantenimiento de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP
del INEN, 2022.

2. Nivel de significancia a= 0.05

3. Estadistico de prueba: Para la prueba de la hipotesis planteada se utilizo la Corr. de

Spearman v:
6%d’
Ve = 1- 3
n —n

>d? : Diferencia de rangos al cuadrado

n : Muestra
Los datos correspondientes a la dimension desarrollo de personas de la variable
GTH no se distribuye normalmente y la variable DL siguen una distribucién normal
(anexo 8), ademas estas se encuentran medidas ordinalmente. Por tanto, al cumplir

estos criterios, se eligio la Corr. Rho de Spearman.

4. Lectura de error

Tabla 19. Corr. entre la dimension mantenimiento de personas y la variable

desempeiio laboral

mantenimiento Desempefio

Rho de mantenimiento Coef. de Corr. 1,000 ,601
Spearman Probabilidad (dos ) ,000
colas)
N 80 80
Desempefio Coef. de Corr. ,601 1,000
Probabilidad (dos ,000
colas)
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Fuente: BD SPSS, 2023

5. Decision estadistica
Si p<0.05, rechazar la Ho, caso contrario aceptar la Ho. En consecuencia: p=,0000<
0.05, se rechaza la Ho

6. Toma de decision
Respecto a Rho=0.601, indica que existe un moderado grado de relacion del
mantenimiento de personas con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022.
La probabilidad ,000, menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un nivel de
confianza de 95%, se afirma que el mantenimiento de personas tiene moderada

relacion con el DL de las enfermeras.

Hipétesis especifica 6

1. Planteamiento de la hipotesis

Ho: El monitoreo de personas no tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN, 2022.

Hi: El monitoreo de personas tiene relacion con el DL de las enfermeras de SOP del
INEN, 2022.

2. Nivel de significancia o= 0.05

3. Estadistico de prueba: Para la prueba de la hipotesis planteada se utilizo la Corr. de

Spearman v:
6Zd’
yo=1-—
n —n

>d? : Diferencia de rangos al cuadrado

n : Muestra
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Como los datos correspondientes a la dimension monitoreo de personas de la
variable GTH no se distribuye normalmente y la variable DL siguen una
distribucion normal (anexo 8), ademas estas se encuentran medidas ordinalmente.

Por tanto, al cumplir estos criterios, se eligi6 la Corr. Rho de Spearman.

4. Lectura de error

Tabla 20. Corr. entre la dimension monitoreo de personas y la variable desemperio

laboral.
Monitoreo = Desempefio
Rho de Monitoreo  Coef. de Corr. 1,000 ,255"
Spearman Probabilidad (dos . ,022
colas)
N 80 80
Desempefio  Coef. de Corr. ,255% 1,000
Probabilidad (dos ,022
colas)
N 80 80

Fuente: BD SPSS, 2022.

5. Decision estadistica
Si p<0,05, rechazar la Ho, caso contrario aceptar la Ho. En consecuencia: p=0,022<
0,05, se rechaza la Ho

6. Toma de decision
Respecto a Rho=0.255, indica que existe un bajo grado de relacion del monitoreo
de personas con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022.
La probabilidad 3,368 1E-11, menor a alfa 0.05, permite rechazar la Ho. A un nivel
de confianza de 95%, se afirma que el monitoreo de personas tiene baja relacion

con el DL de las enfermeras.
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4.1.3. Discusion de resultados
1.- En general, el estudio logré demostrar que la GTH tiene una moderada relacion
con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, en 2022 (Rho=0.658; p<0.05), resultado
que comparte Campos y Torres (23) en el que también llega a concluir que existe
una relacion positiva y moderada entre la GTH y el DL del personal de enfermeria
en el Hospital Nacional Dos de Mayo (Rho=0.433; p<0.05). Los resultados muestran
que, para el personal de Enfermeria, muy al margen de la forma en que ha sido
seleccionado por el departamento de recursos humanos del INEN vy las politicas que
¢éstas tiene hacia las enfermeras, en particular se estd afectando no de manera
significativa en su desempefio y que, al contrario de lo que se cree, el nivel de
desempefio que realizan las enfermeras en su area de trabajo obedece simplemente a

su propia motivacion e inversion.

2. Dentro de los resultados relacionados con la primera hipdtesis especifica, la
admision de personas tiene una baja relacion con el DL de las enfermeras de SOP-
INEN, 2022 (Rho=0.247; p<0.05). No obstante, de manera descriptiva el 93.8% de
enfermeras considerd que solo la admision de profesionales en enfermeria ha sido
bueno, pero en su conjunto con el DL ya muestra la baja relacion. Los resultados
descriptivos concuerdan con Baygorrea y Vargas (22) en el que sefiala que previo al
proceso de seleccion del personal de enfermeria se establecen altos puntajes para la
seleccion y de esta manera se puede esperar que el personal pueda desempefiarse con
un buen nivel. En todo caso con respecto a la admision de personal, existe
concordancia en alcanzar la mayor cantidad de puntos para acceder a una vacante.
Por otro lado, en un estudio realizado en EEUU y México por Gémez (25) sefiala

que para desarrollarse profesionalmente en EEUU, es necesario poseer habilidades
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para equilibrar las actividades profesionales y familiares, de comunicacion,
interpersonales, imagen profesional y por ultimo la experiencia, mientras que en
Meéxico consideran que el nivel educativo, en primer lugar seguido de las habilidades
de comunicacion, apoyo familiar y las habilidades para equilibrar actividades
profesionales y familiares constituyen la base para mejorar profesionalmente. En
consecuencia, cada persona y en general las enfermeras que fueron seleccionadas a
una vacante en el INEN y en otras partes del mundo muestran diversas expectativas
o interés por desarrollarse profesionalmente cosa que no es dificil darse cuenta de
ello desde el momento en que somete a las reglas de la admision de profesionales en
enfermeria, pero todas apuntan a mejorar no solo profesionalmente, sino que esto va

acompafiado de mejoras salariales.

3.- Respecto al objetivo especifico dos se determind que la aplicacion de personas
tiene una baja relacion con el DL de las enfermeras de SOP del INEN (Rho=0.398;
p<0.05). Esta conclusion de alguna manera se acerca a lo obtenido por Campos y
Torres (23) donde determinaron una moderada relacion de la seleccion del personal
con el DL de las enfermeras (Rho= 0.627; p<0.05). Al existir este nivel de
tendencias, bajo o moderado, en cuanto a la aplicacion o seleccion de un profesional
en enfermeria se puede deducir que existe poca rigurosidad en cuanto a lo que se
quiere lograr del profesional de enfermeria como por ejemplo su desempefio que por

mas que digan que es bueno, en la practica no lo sea.

4.- El tercer objetivo se demostr6 al determinar que la compensacion de personas
tiene una baja relacion con el DL de las enfermeras del INEN (Rho=0.394; p<0.05).

El tipo de compensacion que el INEN proporciona a los profesionales de enfermeria
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estaria afectando de manera limitada al desempefio, al no ser suficientes como lo
sefala el 58.8% de enfermeras, este resultado concuerda con el trabajo de Garcia
(21) al afirmar que “el salario no satisface a la mayoria de enfermeros”. Si bien es
cierto que las compensaciones son una motivacion para el trabajo, este no determina
el buen DL como se aprecia en el nivel de relacion de moderado a bajo obtenido en

los estudios citados anteriormente.

5. El cuarto objetivo Desarrollo de personas, indudablemente el desarrollo personal
y profesional, logra fomentar las destrezas y habilidades de las enfermeras, lo que se
esperaria en un excelente DL, sin embargo, los datos resultaron en una moderada
relacion (Rho=0.504; p<0.05), para el caso especifico de las enfermeras del INEN.
Un resultado cercano es el obtenido en la investigacion de Rios (30) donde afirma
que el personal de enfermeria evaluado en el Hospital 1° de Octubre del ISSSTE, es
competente porque reflexiona sobre la necesidad y el compromiso que tienen las
enfermeras en el ambito de la solucion de problemas que se presentan diariamente
en su actividad profesional lo que finalmente influye en su formacion y desarrollo
profesional. En general, el desarrollo personal y profesional se realiza por propia
motivacion por el deseo de superacion y que no necesariamente la institucion es

quien facilita y contribuye con ese desarrollo.

6. El quinto objetivo, Mantenimiento de personas, el mantener a las personas en un
puesto de trabajo es ofrecer las condiciones necesarias para la realizaciéon adecuada
de sus labores, en el INEN los ambientes de trabajo garantizan la salud fisica y
mental de las enfermeras, pero esta situacion esta relacionada de manera moderada

con el DL (Rho=0.601; p<0.05). Es claro que existen otros factores, que en su
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conjunto estan contribuyendo con el desempeiio de las enfermeras. Sobre la salud
fisica y mental de las enfermeras un estudio realizado por Almudever y Pérez (24)
afirman que las enfermeras por su trabajo estan propensas a sufrir altas cargas
mentales, por lo que las autoridades del hospital de manera conjunta con el sindicato
modifiquen las condiciones laborales a fin de evitar efectos negativos en la salud

mental y emocional, lo que al final también afectaria el DL de las enfermeras.

7.El sexto objetivo Monitoreo de personas. Las instituciones como el INEN
anualmente realizan evaluaciones de desempefio del personal de salud y personal
administrativo estas acciones de monitoreo tienen una baja relacion con el
desempefio de las enfermeras (Rho=0.255; p<0.05). Esto quiere decir, que el
monitoreo del personal por diferentes medios es restringido probablemente a factores
que no pueden controlar las autoridades del hospital y la oficina de RRHH por lo que
la contribucion al desempefio de las enfermeras es limitado y asi lo confirma el
estudio de Febré et al. (28) donde sefiala que para realizar un monitoreo de las
enfermeras en cuanto a calidad del servicio que brinda es necesario planificar de
manera sistematica, pero concuerda con otros autores que para monitorear ciertos
indicadores, se presenta sesgos de seleccion, del observador, entre otros. Dicho de
otro modo, es dificil realizar un monitoreo objetivo por la presencia de subjetividades
empezando por los propios evaluadores, lo que puede explicar la baja relacion con

el DL.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
1.- Como conclusion, los datos sometidos a contrastacion permitieron determinar que
la GTH tiene una relacion moderada con el DL de las enfermeras, 2022. (Rho= 0.658).
Asimismo, p=,000<0.05, sefiala que existe una tendencia lineal, es decir, si la GTH

mejora entonces el DL de las enfermeras mejorara.

2.- En relacion al primer objetivo especifico, se llegd a determinar que la Admision de
personas tiene una baja relacion con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022
(Rho=0.247). Asimismo, p=0,027<0.05, sefala que existe una tendencia lineal, es decir,

si la admision de personas mejora entonces el DL de las enfermeras mejorara.

3.- En consonancia con el segundo objetivo especifico se ha logrado determinar que la
Aplicacion de personas tiene una baja relacion con el DL de las enfermeras de SOP al
INEN, 2022 (Rho= 0.398). Asimismo, p=0,000255<0.05, sefiala que existe una
tendencia lineal, es decir, si la aplicacion de personas mejora entonces el DL de las

enfermeras mejorara.

4.- Como tercera conclusion se ha determinado que la compensacion de personas tiene
una baja relacion con el DL de las enfermeras de SOP al INEN, 2022 (Rho= 0.394).
Asimismo, p=0,000295<0.05, sefiala que existe una tendencia lineal, es decir, si la

compensacion de personas mejora entonces el DL de las enfermeras mejorara.
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5.- En respuesta al cuarto objetivo especifico, se ha determinado que el desarrollo de
personas tiene una moderada relacion con el DL de las enfermeras de SOP- INEN, 2022
(Rho= 0.504). Asimismo, p=0,000002<0.05, sefiala que existe una tendencia lineal, es

decir, si el desarrollo de personas mejora entonces el DL de las enfermeras mejorara.

6.- En respuesta al quinto objetivo especifico, se ha determinado que el mantenimiento
de personas tiene una moderada relacion con el DL de las enfermeras de SOP- INEN
2022 (Rho= 0.601). Asimismo, p=,000<0.05, sefiala que existe una tendencia lineal, es
decir, si el mantenimiento de personas mejora entonces el DL de las enfermeras

mejorara.

7- La sexta conclusion obedece al sexto objetivo especifico, en el que se ha logrado
determinar que el monitoreo de personas tiene una baja relacion con el DL de las
enfermeras de SOP- INEN 2022 (Rho= 0.255). Asimismo, p=0,022<0.05, sefiala que
existe una tendencia lineal, es decir, si el monitoreo de personas mejora entonces el DL

de las enfermeras mejorara.
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5.2. Recomendaciones
1.- Un aspecto a mejorar en el INEN en especial en la GTH y considerando que el
personal constituye un activo intangible valioso para la institucion, es lograr que las
enfermeras en general alcance un alto desempefio empezando desde el reclutamiento
hasta la retencion de las mejores enfermeras y la mejor manera es incorporar, entre otras
cosas, el uso de la tecnologia en la evaluacion y a su vez el uso de software que permitan
ir mas alla de lo descriptivo que facilite la captacion de nuevos profesionales de la salud,
en particular Enfermeras. Para ello, es necesario que el area de recursos humanos
comprenda las causas por la que la enfermera rinde menos de lo esperado, luego debe
fomentar la comunicacion de manera clara, precisa y un buen ambiente de trabajo, asi
como la formacion continua. Los resultados encontrados en el estudio y las
recomendaciones formuladas al INEN, sobradamente se puede extrapolar a otros

hospitales e Instituciones de salud.

2.- Después de haber aplicado a la vacante, convocado por el INEN, las enfermeras por
lo general empiezan a preocuparse por el futuro laboral y el interés por el desarrollo
profesional, por lo que se recomienda al personal de enfermeria nuevo y no tan nuevo
que definan claramente sus objetivos profesionales y personales en la institucion que
los alberga. Esta misma recomendacion, también aplica para enfermeras que laboran en
otros institutos, hospitales y centros de salud que brinden atencion oncoldgica. No
obstante, en ese camino por llegar a esos objetivos las enfermeras que laboran en los
diversos sectores de salud tienen que tratar de aprender dia a dia pues la ciencia y la
tecnologia no se mantienen inméviles, sobre todo en las ciencias de la salud, y lo que

hoy se sabe mafana suele ser obsoleta o reemplazada por mejores técnicas o
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procedimientos. En ese sentido, para lograr un desarrollo profesional es necesario lograr

un adecuado aprendizaje y capacitaciones permanentes.

3.- Con la finalidad de lograr que las enfermeras, al aplicar a una vacante, cumplan con
su rol docente, el departamento de enfermeria de las diversas instituciones de salud,
deben programar entre los cursos de capacitacion, que anualmente realizan, un curso o
charlas respecto al cuidado de personas desde la perspectiva humanista pero con un
enfoque empirico, es decir, trabajar en las cualidades y requisitos que debe tener la
enfermera para ganar la confianza y atencion de los pacientes o familiares de tal manera

que puedan afianzar el servicio que se les brinda.

4.- La evaluacion que el INEN y otros hospitales realizan a las enfermeras,
indudablemente forman parte de un plan de trabajo, contemplado para el periodo anual
en el que se pone especial énfasis para lograr la acreditacion de cada institucion de
salud. En ese sentido, las instituciones estableceran objetivos y la medicion de avances
para el logro de los estandares, si bien es cierto en el INEN y en hospitales similares no
existen bonos por el buen trabajo realizado, si se compensa a aquellas enfermeras que
realizan horas extras. Sin embargo, se debe evaluar la aplicacion de compensaciones
economicas a la puntualidad, a la mejor enfermera elegido por los mismos pacientes, es

decir, establecer los mecanismos que motiven a las enfermeras a dar lo mejor de si.

5.- El desarrollo del personal viene de la mano con la formacion integral de las
enfermeras en centro quirargico, en tal sentido, el departamento de enfermeria debe
considerar incluir en el plan operativo de cada institucion hospitalaria programas que

contribuyan a desarrollar las habilidades, capacidades y valores de las enfermeras que
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favorezcan su trayectoria profesional y personal, sino lo hace, lamentablemente cada
enfermera tendra que sacrificar sus ingresos mensuales para capacitarse y poder crecer

profesionalmente como parte de su formacion profesional.

6.- Para lograr mantener o retener al profesional capaz en las instituciones de salud, las
autoridades competentes deben proporcionar un entorno de trabajo seguro y saludable,
es esencial que las enfermeras trabajen en un ambiente que promueva la seguridad y la
salud. Esto incluye proporcionar equipos y recursos adecuados para que puedan realizar
su trabajo de manera segura y efectiva, por lo que es necesario considerar en el

presupuesto anual lo sefialado anteriormente.

7.- El monitoreo de las enfermeras en su puesto de trabajo puede ser una herramienta
util para mejorar su DL. Para ello, el departamento de enfermeria, en coordinaciéon con
la oficina de recursos humanos de los hospitales deberia establecer objetivos claros y
medibles para el desempefio de las enfermeras. Esto puede incluir indicadores de
calidad de atencion al paciente, como la satisfaccion del paciente, la tasa de reingreso o

la tasa de complicaciones, uso de instrumentos quirargicos, medicamentos, entre otros.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Metodologia

Variable 1

Dimensiones

(Existe relacion entre la
Gestion del talento

humano y el desempeiio

Establecer la relacion de la
gestion del talento humano

y el desempeiio laboral de

La Gestion del talento humano
tiene relacion con el desempeiio

laboral de las enfermeras de SOP

Poblacion:
80 Enfermeras

especialistas de

Gestion del talento

-Admision de personas
-Aplicacion de personas

-Compensacion de personas

laboral de las enfermeras las enfermeras de SOP del | del Instituto Nacional de SOP del Instituto humano -Desarrollo de personas
de SOP del instituto Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas Nacional de -Mantenimiento de personas
Nacional de Enfermedades | Enfermedades Enfermedades -Monitoreo de personas
Neoplasicas, 2022? Neoplasicas. Neoplasicas.
Muestra:
80 Enfermeras
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable 2 Dimensiones

1. ( Existe relacion entre la
admision de personas y el
desempeiio laboral de las
enfermeras de SOP del
instituto Nacional de
Enfermedades
Neoplasicas, 2022?

2. (Existe relacion entre la

aplicacion de personas y el

1. Determinar la relacion
entre la admision de
personas y el desempefio
laboral de las enfermeras
de SOP del Instituto
Nacional de Enfermedades
Neoplasicas.

2. Determinar la relacion

entre la aplicacion de

. La admision de personas tiene

relacion con el desempefio
laboral de las enfermeras de
SOP del Instituto Nacional de

Enfermedades Neoplasicas.

2. La aplicacion de personas tiene

relacion con el desempefio

laboral de las enfermeras de

Enfoque de
investigacion:

Cuantitativo

Tipo de
investigacion:

aplicada

Desempeiio laboral

-Interés por el desarrollo
profesional

-Misién pedagodgica
-Formacion integral
-Planificar

-Evaluacion




desempeiio laboral de las
enfermeras de SOP del
instituto Nacional de
Enfermedades
Neoplasicas, 2022?

3. (Existe relacion entre la
compensacion de personas
y el desempeiio laboral de
las enfermeras de SOP del
instituto Nacional de
Enfermedades
Neoplasicas, 2022?

4. (Existe relacion entre el
desarrollo de personas y el
desempeiio laboral de las
enfermeras de SOP del
instituto Nacional de
Enfermedades
Neoplasicas, 2022?

5. (Existe relacion entre el
mantenimiento de
personas y el desempefio
laboral de las enfermeras

de SOP del instituto

personas y el desempefio
laboral de las enfermeras
de SOP del Instituto
Nacional de Enfermedades
Neoplasicas.

3. Determinar la relacion
entre la compensacion de
personas y el desempefio
laboral de las enfermeras
de SOP del Instituto
Nacional de Enfermedades
Neoplasicas.

4. Determinar la relacion
entre el desarrollo de
personas y el desempefio
laboral de las enfermeras
de SOP del Instituto
Nacional de Enfermedades
Neoplasicas.

5. Determinar la relacion
entre mantenimiento de
personas y el desempefio
laboral de las enfermeras

de SOP del Instituto

3.

4.

5.

SOP del Instituto Nacional de
Enfermedades Neoplasicas.

La compensacion de
personas tiene relacion con el
desempefio  laboral de las
enfermeras de SOP del Instituto
Nacional de  Enfermedades
Neoplasicas.

El desarrollo de personas
tiene relacion con el desempeiio
laboral de las enfermeras de SOP
del Instituto  Nacional de
Enfermedades Neoplasicas.

El desarrollo de personas
tiene relacion con el desempefio
laboral de las enfermeras de SOP
del Instituto  Nacional de
Enfermedades Neoplasicas.
6. El monitoreo de personas tiene
relacion con el desempeiio laboral
de las enfermeras de SOP del
de

Instituto Nacional

Enfermedades Neoplasicas.

Disefio no
experimental de

corte Transversal

Nivel:

Correlacional




Nacional de Enfermedades
Neoplasicas, 2022?

6. (Existe relacion entre el
monitoreo de personas y el
desempeiio laboral de las
enfermeras de SOP del
instituto Nacional de
Enfermedades

Neoplasicas, 2022?

Nacional de Enfermedades
Neoplasicas.

6. Determinar la relacion
entre el monitoreo de
personas y el desempefio
laboral de las enfermeras
de SOP del Instituto
Nacional de Enfermedades

Neoplasicas.




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de la variable

Variable 1: Gestion del talento humano
La Gestion del talento humano comprende los siguientes rangos: 0-31=Nada, 32-43=Regular, 44-57=Bueno. Asimismo, los rangos para

cada dimension se establecen en la cuarta columna, Escala valorativa (niveles o rangos) de la siguiente tabla

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa

(Niveles o rangos)

1.- Admision de personas: . Nada :0-2
Reclutamiento )
L Ordinal Regular : 3-4
Seleccion
Buena :5-6
2.- Aplicacién de personas Lol Nada :0-2
Disefio de cargos )
.y Ordinal Regular : 3-4
Descripcion de cargos
Buena :5-6
3.- Compensacion de ) Nada :0-4
Remuneracion )
personas . o Ordinal Regular : 5-6
Beneficios y Servicios
Buena :7-9
4.- Desarrollo de personas [Entrenamiento Nada :0-6
Programas de cambio Ordinal Regular : 7-8

Comunicacion Buena :9-12




5.- Mantenimiento de Disciplina Nada :0-9
personas Higiene, seguridad y calidad de vida Ordinal Regular :10-13
Relaciones con los sindicatos Buena :14-18
6.- Monitoreo de Bases de datos Nada :0-2
personas Sistemas de informacion gerencial Ordinal Regular  :3-4
Buena :5-6

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA
VARIABLE

Variable 2: Desempeiio laboral
El desempeio laboral comprende los siguientes rangos: 0-29=Nada, 30-41=Regular, 42-54=Bueno. Asimismo, los rangos para cada

dimension se establecen en la cuarta columna Escala valorativa (niveles o rangos) de la siguiente tabla.

Dimensiones Indicadores Escala de Escala valorativa
R (Niveles o
rangos)
Interés por el desarrollo  |Metas establecidas Nada :0-6
profesional Oportunidades de desarrollo Regular : 7-8
Ordinal
Nivel de conocimiento Buena 1 9-12

INivel de capacidades

Mision pedagogica del  |Gestor de aprendizajes Nada : 0-9
profesional Orienta a otros profesionales Regular : 10-13
INivel de relacion con los colegas Ordinal Buena : 14-18

Contribuye en los proyectos de

mejoramiento de la institucion




Formacion integral Conocimiento de su rol como Nada 0-4
profesional de enfermeria Regular : 5 -
Ordinal

Conoce las tareas a realizar Buena 7-9
Conoce sus funciones

Planificar Proporciona datos profesionales Nada 0-4
Existe congruencia del perfil del Regular 5-6
egresado como especialista Ordinal Buena 7-9
Dispone de recursos materiales para
trabajar

Evaluacién Frecuencia que es evaluado en Nada 0-2
desempefio laboral Ordinal Regular 3-4
INivel de eficacia en el area de trabajo Buena 5-6

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario para medir la Gestion del talento humano

Instrucciones: De antemano se agradece por su participacion al contestar este cuestionario
anonimo, el cual le tomard 20 min como maximo y que tiene como fin describir el
comportamiento de la Gestion del talento humano en la Institucion. (es importante que
conteste todas; si no desea contestar alguna, por favor escriba al lado el motivo). Lea
cuidadosamente cada item y marque con una X el casillero que mejor representa su
respuesta.

Ante una duda, puede consultarla con la colega (la persona quien le entreg6 el cuestionario).

I.- Datos generales:
Edad: a) 18-29 ( ) b) 30-59( ) 60 amasafios( )
Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Estado Civil soltera ( ) casado ( ) conviviente ( )

II.- Datos especificos

Gestion del talento humano

Buena
Regular
Nada

Admision de personas

1.- He postulado a este puesto de trabajo por aviso de

convocatoria.

2.- He sido seleccionada de acuerdo al perfil del puesto.

Aplicacion de personas

3.- Existe especificacion del contenido del cargo.

4.- El cargo que ocupo esta debidamente descrito: que hago,

cuando, como, donde y porque lo hago.

Compensacion de personas




5.- Estoy de acuerdo con la remuneracion percibida.

6.- Estoy de acuerdo con los beneficios recibidos.

7.- Accedo a los servicios que ofrece la institucion.

Desarrollo de personas

8.- Frecuentemente me capacito en mi area de trabajo.

9.- Participo de programas de desarrollo profesional

10.- Participo de programas de desarrollo personal.

11.- Participo en programas de comunicacion interna.

Mantenimiento de personas

12.- Conozco y aplico el codigo de conducta laboral .

13.- Mantengo la disciplina laboral.

14.- Las condiciones de higiene en el servicio son satisfactorias.

15.- Existe seguridad laboral en el servicio y en la institucion.

16.- Em términos generales, la calidad de vida en el trabajo es

satisfactorio.

17.- Mantengo buenas relaciones con el sindicato de

enfermeras.

Monitoreo de personas

18.- Me encuentro registrado en la base de datos de del servicio

donde laboro.

19.- Estoy segura de estar dentro del sistema de informacion de

la institucion.




RANGO DE VALORES

GESTION DE TALENTO HUMANO
El instrumento para medir el Talento Humano estd compuesto por 19 items o

proposiciones, los mismos que contienen los siguientes rangos de medicion:

Nada Regular Buena
Desempefio laboral 31 o menos 32-43 44 - 57
Admision de personas 2 0 menos 3-4 5-6
Aplicacion de personas 2 0 menos 3-4 5-6
Compensacion de personas 4 0 menos 5-6 7-9
Desarrollo de personas 6 0 menos 7-8 9-12
Mantenimiento de personas 9 0 menos 10-13 14 - 18
Monitoreo de personas 4 0 menos 5-6 7-9

Cuestionario para medir el Desempeiio laboral

Instrucciones: De antemano se agradece por su participacion al contestar este cuestionario
anonimo, el cual le tomard 20 min como maximo y que tiene como fin describir el
comportamiento de la Gestion del talento humano en la Institucion. (es importante que
conteste todas; si no desea contestar alguna, por favor escriba al lado el motivo). Lea
cuidadosamente cada item y marque con una X el casillero que mejor representa su
respuesta.

Ante una duda, puede consultarla con la colega (la persona quien le entregé el cuestionario).

L.- Datos generales:
Edad: a) 1829 ( ) b) 30-59( ) 60 amasafos( )
Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Estado Civil: casada( ) soltera( ) conviviente ( )

IT Datos especificos:



Desempefio laboral

Buena

Regular

Nada

[u—

Interés por el desarrollo profesional

1.- Este semestre he cumplido con las metas establecidas.

2.- La institucion me ofrece oportunidades de desarrollo

profesional y laboral.

3.- Poseo el suficiente conocimiento como para desarrollar mi

trabajo en el servicio.

4.- Poseo las capacidades para desarrollar mi trabajo en el
servicio (trabajo en equipo, gestionar emociones, dirigir
reuniones, comunicacion efectiva, resuelve conflictos, influye

en otras personas).

Mision pedagégica

5.- Usa la tecnologia para transmitir sus conocimientos a

colegas y/o pacientes.

6.- Realiza trabajo colaborativo y manejo efectivo de equipo.

7.- Establece estrategias que apoyen el trabajo en equipo.

8.- Evaluia el aprendizaje en sus colegas y/o pacientes.

9.- Mantengo buenas relaciones con mis colegas.

10.- Formo parte de un proyecto para mejorar la institucion.

Formacion integral

11.- Actualmente, para la labor que realizo necesito actualizar

mis conocimientos en mi especialidad.

12.- Conozco realmente las tareas a realizar en el servicio.

13.- Conozco mis funciones dentro del servicio.

Planificar

14.- Todos mis datos se encuentran actualizados en la Direccion

de Recursos Humanos de la Institucion.




15.- Mi perfil de egresado como especialista es congruente con
el perfil que requiere la Institucion y sobre todo el servicio

donde laboro.

16.- Tengo a disposicion los recursos materiales para efectuar

mi labor como Enfermera.

Evaluacion

17.- La direccidon de Recursos Humanos de la institucion evalua

constantemente nuestro desempefio en el trabajo.

18.- Los resultados de la evaluacidon han sido satisfactorios o

eficaces.

RANGO DE VALORES

DESEMPENO LABORAL
El instrumento para medir el desempeifio laboral estd compuesto por 18 items o

proposiciones, los mismos que contienen los siguientes rangos de medicion:

Nada Regular Buena
Desempefio laboral 29 o0 menos 30 - 41 42-54
Interés por el desarrollo profesional 6 0 menos 7-8 9-12
Mision pedagogica 4 0 menos 5-6 7-9
Formacion integral 4 0 menos 5-6 7-9
Planificar 4 0 menos 5-6 7-9
Evaluacion 2 0 menos 3-4 5-6




Anexo 3. Validez del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Magister:

Jaqueline Elizabeth Palomino Cossio

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion de Salud
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion de Salud.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE
OPERACIONES DEL  INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES
NEOPLASICAS, 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir
a Usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion del talento Humano.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin antes
agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

HERMOZA RIOFANO, AYDEE SKYO
DNI N° 20053698



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del talento humano
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento y seleccion de

personas.

Dimensiones de las variables:
1.- Admisiéon de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa. Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas. Incluyen

reclutamiento y seleccion de personas.

2.- Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompanar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las

personas y evaluacion del desempefio

3.- Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas,

remuneracion y beneficios, y servicios sociales

4.- Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e

integracion.

5.- Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones ambientales
y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de relaciones

sindicales.

6.- Evaluacion de personas: procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de

informacion gerencial.



Variable 2: Desempefio laboral
Evaluar del desempefio laboral, tienen diversos beneficios los cuales presenta de la
siguiente manera Interés por el desarrollo profesional, Mision pedagogica, formacion

integral, Planificar y Evaluacion.

Dimensiones de las variables:

1.- Interés por el desarrollo profesional: En la medida en que se proponga un sistema
que presente metas alcanzables de mejoramiento y oportunidades de desarrollo profesional,
los talentos se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y alentados cuando esferas de la
vida del empleado. Mejora su conocimiento y capacidades en relacion a si mismo, a sus

roles, el contexto de la organizacion y educacional y sus aspiraciones de carrera.

2.- Mision pedagoégica: Esto ocurrira en la medida que se cumpla el objetivo anterior.
Mejorara su modo de ensefiar, sus conocimientos de contenido, sus funciones como gestor
de aprendizajes y como orientador de jovenes, sus relaciones con colegas y su contribucion

a los proyectos de mejoramiento de su institucion.

3.- Formacion integral: En la medida en que se cuente con profesionales que estan alerta
respecto a su rol, tareas y funciones, saben como ejecutarlas y mejorarlas, aprendizajes de

los profesionales, como también en sus necesidades de desarrollo personal.

4.- Planificar: Supone actividades como el diagndstico de la situacion de los empleados,
la ambientacion de las areas, el perfil del egresado del grado, la inscripcion inicial con

todos sus datos completos, el control de estadisticas, dotacion de recursos.

5.- Evaluacion: La direccion y la supervision evaluan al profesional, la evaluacion del

empleado y la eficacia de su desempefio en el area que le corresponde.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa
(Niveles o rangos)
1.- Admision de personas: . Nada :0-2
Reclutamiento _
. Ordinal Regular : 3-4
Seleccion
Buena :5-6
2.~ Aplicacion de personas ) Nada :0-2
Disefio de cargos )
.y Ordinal Regular : 3-4
Descripcion de cargos
Buena :5-6
3.- Compensacion de ) Nada :0-4
Remuneracion )
personas . o Ordinal Regular : 5-6
Beneficios y Servicios
Buena :7-9
4.- Desarrollo de personas Entrenamiento Nada :0-6
Programas de cambio Ordinal Regular : 7-8
Comunicacion Buena 9-12




5.- Mantenimiento de Disciplina Nada :0-9
personas Higiene, seguridad y calidad de vida Ordinal Regular :10-13
Relaciones con los sindicatos Buena :14-18

6.- Monitoreo de Bases de datos Nada :0-2

personas Sistemas de informacion gerencial Ordinal Regular  :3-4

Buena :5-6

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA

VARIABLE
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de Escala valorativa
medicion (Niveles o
rangos)
Interés por el desarrollo  |[Metas establecidas Nada :0-6
profesional Oportunidades de desarrollo _ Regular : 7-8
INivel de conocimiento Ordinal Buena :9-12
INivel de capacidades
Mision pedagogica del  |Gestor de aprendizajes Nada : 0-9
profesional Orienta a otros profesionales Regular : 10-13
INivel de relacion con los colegas Ordinal Buena : 14-18
Contribuye en los proyectos de
mejoramiento de la institucion
Formacion integral Conocimiento de su rol como Nada :0-4
profesional de enfermeria Ordinal Regular : 5-6
Conoce las tareas a realizar Buena :7-9




Conoce sus funciones

Planificar Proporciona datos profesionales Nada 0-4
Existe congruencia del perfil del Regular 5-6
egresado como especialista Ordinal Buena 7-9
Dispone de recursos materiales para
trabajar

Evaluacién Frecuencia que es evaluado en Nada 0-2
desempeiio laboral Ordinal Regular -
INivel de eficacia en el area de trabajo Buena 5-6

Fuente: Elaboracion propia




GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL

INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia” Claridad® Sugerencias
Variable 1: Gestion del talento humano
DIMENSION 1: Admision de personas Si No Si No Si No
1 |l.- He postulado a este puesto de trabajo por aviso de convocatoria. | X X X
2 [2.- He sido seleccionada de acuerdo al perfil del puesto X X X
DIMENSION 2: Aplicacion de personas Si No S5i No Si No
3 [3.- Existe especificacion del contenido del cargo. X X X
4 .- El cargo que ocupo esta debidamente descrito: que hago. X X X
cuando, como, donde y porque lo hago.
DIMENSION 3: Compensacion de personas Si No Si No Si No
5 [5.- Estoy de acuerdo con la remuneracion percibida. X X X
6 |b.- Estoy de acuerdo con los beneticios recibidos. X X X
7 |7.- Accedo a los servicios que ofrece la institucion X X X
DIMENSION 4: Desarrollo de personas X X X
8 [8.- Frecuentemente me capacito en mi area de trabajo. X X X
9  [9.- Participo de programas de desarrollo profesional X X X
10 [10.- Participo de programas de desarrollo personal. X X X




11 [11.- Participo en programas de comunicacion interma X X X
DIMENSION 5: Mantenimiento de personas Si  |No Si No Si [No
12 [12.- Conozco y aplico el cddigo de conducta laboral X X X
13 [13.- Mantengo la disciplina laboral. X X X
14 |14.- Las condiciones de higiene en el servicio son % X X
satisfactorias.
15 [15.- Existe seguridad laboral en el servicio y en la institucion. | X X X
16 [16.- En términos generales, la calidad de vida en el trabajo X X X
les salisfactorio.
17 [17.- Mantengo buenas relaciones con la asociacion de X X X
enfermeras.
DIMENSION 5: Monitoreo de personas Si |No Si No Si [No
18 [18.- Me encuentro registrado en la base de datos de del X X X
servicio donde laboro.
19 [19.- Estoy segura de estar dentro del sistema de informacion| X X X
de la institucién
VARIABLE 2: Desempeiio laboral
DIMENSION 1: Estimular y favorecer el interés por el Si No Si No | Si | No
desarrollo profesional
1 |[1.- Este semestre he cumplido con las metas establecidas. X X X
2 [2.- La institucion me ofrece oportunidades de desarrollo X X X

profesional y laboral.




3 [3.- Poseo el suficiente conocimiento como para desarrollar X X X
mi trabajo en el servicio.

4 .- Poseo las capacidades para desarrollar mi trabajo en el x X X
servicio (trabajo en equipo, gestionar emociones, dirigir
reuniones, comunicacion efectiva, resuelve conflictos, influye
len oiras personas)

DIMENSION 2: Misién pedagdgica del profesional de Si No Si No | Si No
Enfermeria

5 [5.- Usa la tecnologla para transmitir sus conocimientos a X X X
colegas y/o pacientes.

6 [6.- Realiza trabajo colaborativo v manejo efectivo de equipo. | X X X

7 |7.- Establece estrategias que apoyen el trabajo en equipo. X X X

8 [B.- Evalia el aprendizaje en sus colegas y/o pacienies. b X X

9 |9.- Mantengo buenas relaciones con mis colegas. X X b 4

10 [10.- Formo parte de un proyecto para mejorar la institucidn X X X
DIMENSION 3: Formacién integral de los profesionales Si  [No Si No Si [No

11 |11.- Actualmente, para la labor que realizo necesito X ¥ X
actualizar mis conocimientos en Enfermeria.

12 [12.- Conozco realmente las tareas a realizar en el servicio. X X X

13 [13.- Conozco mis funciones dentro del servicio X X X
DIMENSION 4: Planificar Si |No Si Noe [Si |No

14 |14 .- Todos mis datos se encuentran en la direccidn de X X X
Recursos Humanos de la Institucion

16 |15.- Mi perfil de egresado como profesional de Enfermeria es| X X %

congruente con el perfil que requiere la Institucién y sobre




todo el servicio donde laboro

lefectuar mi labor como Enfermera

16 [16.- Tengo a disposicién los recursos materiales para X

DIMENSION 4: Evaluacion Si

No

Si

No Si  |No

levalia constantemente nuestro desempefio en el trabajo.

17 (17 .- La direccion de Recursos Humanos de |a institucion X

eficaces

18 [18.- Los resultados de la evaluacién han sido satisfactorios 0| X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Ps. Jakeline Elizabeth Palomino Cossio

DNI: 20053914
Especialidad del validador: Especialista en Gestion Publica
Correo electrénico: jpalominocossio@gamil.com

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

20.de Setiembre del 2020




CARTA DE PRESENTACION

Doctor:
Crisostomo Paquiyauri, Yony

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion de Salud
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para

desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion de Salud.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE
OPERACIONES DEL INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES
NEOPLASICAS, 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir

a Usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion del talento Humano.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin antes

agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

HERMOZA RIOFANO, AYDEE SKYO
DNI N° 20053698



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del talento humano
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse procesos

de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento y seleccion de personas.

Dimensiones de las variables:
1.- Admisién de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa.
Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento

y seleccion de personas.

2.- Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las

personas y evaluacion del desempefio

3.- Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion y

beneficios, y servicios sociales.

4.- Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar ¢ incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de

cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

5.- Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion de

la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de relaciones sindicales.

5.- Evaluacion de personas: procesos empleados para acompaifiar y controlar las actividades
de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de informacion

gerencial.



Variable 2: Desempefio laboral

Evaluar del desempeiio laboral, tienen diversos beneficios los cuales presenta de la siguiente
manera Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional, Nivel de la mision
pedagogica del profesional de Enfermeria, Nivel de formacion integral, Planificar y

Evaluacion.

Dimensiones de las variables:

1.- Interés por el desarrollo profesional: En la medida en que se proponga un sistema que
presente metas alcanzables de mejoramiento y oportunidades de desarrollo profesional, los
talentos se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y alentados cuando esferas de la vida
del empleado. Mejora su conocimiento y capacidades en relacion a si mismo, a sus roles, el

contexto de la organizacion y educacional y sus aspiraciones de carrera.

2.- Misién pedagégica: Esto ocurrird en la medida que se cumpla el objetivo anterior.
Mejorara su modo de ensefar, sus conocimientos de contenido, sus funciones como gestor
de aprendizajes y como orientador de jovenes, sus relaciones con colegas y su contribucion

a los proyectos de mejoramiento de su institucion.

3.- Formacion integral: En la medida en que se cuente con profesionales que estan alerta
respecto a su rol, tareas y funciones, saben cémo ejecutarlas y mejorarlas, aprendizajes de

los profesionales, como también en sus necesidades de desarrollo personal.

4.- Planificar: Supone actividades como el diagnoéstico de la situacion de los empleados, la
ambientacion de las areas, el perfil del egresado del grado, la inscripcion inicial con todos

sus datos completos, el control de estadisticas, dotacion de recursos.

5.- Evaluacién: La direccion y la supervision evaluan al profesional, la evaluacion del

empleado y la eficacia de su desempefio en el area que le corresponde.



Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa
(Niveles o rangos)
1.- Admision de personas: . Nada :0-2
Reclutamiento .
y Ordinal Regular  : 3-4
Seleccion
Bueno :5-6
2.- Aplicacién de personas Lol Nada :0-2
Disefio de cargos )
., Ordinal Regular : 3-4
Descripcion de cargos
Buena :5-6
3.- Compensacion de ) Nada :0-4
Remuneracion )
personas . o Ordinal Regular :5-6
Beneficios y Servicios
Buena :7-9
4.- Desarrollo de personas Entrenamiento Nada :0-6
Programas de cambio Ordinal Regular : 7-8
Comunicacion Buena :9-12
5.- Mantenimiento de Disciplina Nada :0-9
personas Higiene, seguridad y calidad de vida Ordinal Regular : 10-13
Relaciones con los sindicatos Buena 0 14-18




6.- Monitoreo de

personas

Bases de datos

Sistemas de informacion gerencial

Ordinal

Nada
Regular

IBuena

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA

VARIABLE
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de Escala valorativa
medicion (Niveles o
rangos)
Interés por el desarrollo  |Metas establecidas Nada :0-6
profesional Oportunidades de desarrollo Regular : 7-8
Ordinal

INivel de conocimiento Buena :9-12
INivel de capacidades

Mision pedagogica Gestor de aprendizajes Nada :0-9
Orienta a otros profesionales Regular  :10-13
INivel de relacion con los colegas Ordinal Buena . 14-18
Contribuye en los proyectos de
mejoramiento de la institucion

Formacion integral INivel de conocimiento de su rol como Nada :0-4

profesional de enfermeria Ordinal Regular : 5-6
Conoce las tareas a realizar Buena :7-9




Conoce sus funciones

Planificar Proporciona datos profesionales Nada :0-4
Existe congruencia del perfil del Regular : 5-6
egresado de enfermeria Ordinal Buena 7-9
Dispone de recursos materiales para
trabajar

Evaluacion Frecuencia que es evaluado en Nada 0-2

desempefio laboral Ordinal Regular -
INivel de eficacia en el area de trabajo Buena 5-6

Fuente: Elaboracion propia




GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPESNO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL
INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS

N DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® = Claridad” Sugerencias

Variable 1: Geston del talento humano

ENSION 1: Admusion de personas

1 1.- He postulado a este puesto de trabajo por aviso de convocatona

2 2. He sido seleccionada de acuerdo al perfil del puesto

R’ x x 2

DIMENSION 2: Aplicacion de personas

3 P.-WW&M“W

4 E.-Buppmdmm:pam
3: Cwbm

s r.-MbMahwm

6 .- Estoy de acuerdo con los bencficios recibidos.

7 [7.- Accedo a los servicios que offece la mstitucion

szmbnamam

o R | H| X B X X B x| X £

o R R R XK R| x| X

8 r-anm--'“bw

”

9 .- Participo de programas de desarrollo profesional

x| »l | | | x| x| B »x| x| R % xX B

<

10 10.- Participo de programas de desarrollo personal.




1" Tw-" % ﬂlm , de comunicacion intema
‘ %@t&mam

12 (i2.- CoNoZCo y aphco & Codigo ge Conaucia iavoi sl X X X
13 13 - Mantengo la disciplina laboral. X X X
14 14 - Las condiciones de higiene en el servicio son X X X
15 15 - Existe seguridad laboral en el servicio y en la institucién. | X X X
16 16 - En términos generales, la cakdad de vida en el trabajo X X X
- satisfactonio.
17 17 - Mantengo buenas relaciones con la asociacion de X X X
§: Mondoreo de personas si ‘Fl
18 18.- Me encuentro registrado en la base de datos de del X X X
donde laboro.
19 19.- Estoy segura de estar dentro del sistema de informacion | X X X
la institucion
VARIABLE 2: Desempefio laboral
‘ 1: Estimular y favorecer el interés por el Si  No Si No  Si No
profesional
1 |1.- Este semestre he cumplido con las metas establecidas. X X X
2 2.-Lainstitucién me ofrece oportunidades de desarrolio X X X
y laboral. - ak




3 3.-Poseo el suficente conocimiento como para desarrollar
en el servicio.

4 4-Poseo las capacidades para desarroliar mi trabajo en el

~ Usa la tecnologia para transmtir sus conocimientos a
y/o pacientes.
- Realiza trabajo colaborativo y manejo efectivo de equipo

- Establece estrategias que apoyen el trabajo en equipo.

.Iﬂ.ﬂ

- Evala el aprendizaje en sus colegas y/o pacientes.

9.- Mantengo buenas relaciones con mis colegas.

10 10.- Formo parte de un proyecto para mejorar la institucion

‘ 3: Formacion integral de los profesionales
m

11 11.- Actuaimente, para la labor que realizo necesito
mis conocimientos en

 Enfermeria.
12 12.- Conozco reaimente las tareas a realizar en el servicio.

13 13- mmmmum

—_— —— —

4: Planificar

14 14 - Todos mis datos se encuentiran en la direccion de
Humanos de la Institucion

Recursos
15 15.- Mi perfil de egresado como profesional de Enfermeria
, con el perfil que requiere la Institucion y sobre




1odo el servicio donde laboro T | I

16 16 - Tengo a disposicion 08 recursos materiales para B x

M 2 , Sy b LT e
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: CRISOSTOMO PAQUIYAURI, YONY
DNI: 28298274

Especialidad del validador: LICENCIADO EN ENFERMERIA, MAGISTER EN GESTION PUBLICA, MAGISTER EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Correo electrénico: yonycp@20hotmail.com

29 de octubre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco Nota: Suficiencia, se dice suficenca cuando los items
formulado. planteados son suficientes para medir la dimension
2Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo g |-

3Claridad: Se entiende sin dficultad aiguna el enunciado del L ;;,—’7\

item, es conciso, exacto y directo

Firma del experto informante
h ‘
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CARTA DE PRESENTACION

Doctor:
Carlos Alfonso Monja Manosalva

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion de Salud
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion de Salud.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE
OPERACIONES DEL INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES
NEOPLASICAS, 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir a Usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion del talento Humano

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin antes
agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

HERMOZA RIOFANO, AYDEE SKYO
DNI N° 20053698



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del talento humano
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento y seleccion de

personas.

Dimensiones de las variables:
1.- Admision de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa.
Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas. Incluyen

reclutamiento y seleccion de personas.

2.- Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las

personas y evaluacion del desempefio.

3.- Compensacion de personas: procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion

y beneficios, y servicios sociales.

4.- Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de

cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

5.- Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones ambientales
y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de relaciones

sindicales.

5.- Evaluacion de personas: procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de

informacion gerencial.



Variable 2: Desempefio laboral

Evaluar del desempefio laboral, tienen diversos beneficios los cuales presenta de la
siguiente manera Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional, Nivel de la
mision pedagogica del profesional de Enfermeria, Nivel de formacion integral, Planificar

y Evaluacion.

Dimensiones de las variables:

1.- Interés por el desarrollo profesional: En la medida en que se proponga un sistema
que presente metas alcanzables de mejoramiento y oportunidades de desarrollo profesional,
los talentos se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y alentados cuando esferas de la
vida del empleado. Mejora su conocimiento y capacidades en relacion a si mismo, a sus

roles, el contexto de la organizacion y educacional y sus aspiraciones de carrera.

2.- Misiéon pedagdgica del profesional de Enfermeria: Esto ocurrird en la medida que se
cumpla el objetivo anterior. Mejorara su modo de ensefiar, sus conocimientos de contenido,
sus funciones como gestor de aprendizajes y como orientador de jovenes, sus relaciones

con colegas y su contribucion a los proyectos de mejoramiento de su institucion.

3.- Formacion integral: En la medida en que se cuente con profesionales que estan alerta
respecto a su rol, tareas y funciones, saben como ejecutarlas y mejorarlas, aprendizajes de

los profesionales, como también en sus necesidades de desarrollo personal.

4.- Planificar: Supone actividades como el diagnoéstico de la situacion de los empleados,
la ambientacion de las areas, el perfil del egresado del grado, la inscripcion inicial con todos

sus datos completos, el control de estadisticas, dotacion de recursos.

5.- Evaluacion: La direccion y la supervision evaluan al profesional, la evaluacion del

empleado y la eficacia de su desempefio en el area que le corresponde.



Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Escala de mediciéon Escala valorativa
(Niveles o rangos)
1.- Admision de personas: . Nada :0-2
Reclutamiento .
y Ordinal Regular  : 3-4
Seleccion
Buena :5-6
2.- Aplicacion de personas ) Nada :0-2
Disefio de cargos .
o Ordinal Regular  : 3-4
Descripcion de cargos
Buena :5-6
3.- Compensacion de ) Nada :0-4
Remuneracion .
persona ' o Ordinal Regular : 5-6
Beneficios y Servicios
Buena 1 7-9
4.- Desarrollo de personas [Entrenamiento Nada :0-6
Programas de cambio Ordinal Regular : 7-8
Comunicacion Buena ©9-12
5.- Mantenimiento de Disciplina Nada :0-9
personas Higiene, seguridad y calidad de vida Ordinal Regular :10-13
Relaciones con los sindicatos Buena :14-18




6.- Monitoreo de

personas

Bases de datos

Sistemas de informacion gerencial

Ordinal

Nada
Regular

Buena

:0-2
13-4
:5-6

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA

VARIABLE

Variable 2: Desempeiio laboral

Conoce sus funciones

Dimensiones Indicadores Escala de Escala valorativa
medicion (Niveles o
rangos)
Interés por el desarrollo  [Metas establecidas Nada :0-6
profesional Oportunidades de desarrollo . Regular  : 7-8
Nivel de conocimiento Ordinal Buena 9-12
Nivel de capacidades
Mision pedagogica Gestor de aprendizajes Nada :0-9
Orienta a otros profesionales Regular  : 10-13
Nivel de relacione con los colegas Ordinal Buena : 14-18
Contribuye en los proyectos de
mejoramiento de la institucion
Formacion integral Nivel de conocimiento de su rol como Nada 0-4
profesional de enfermeria Regular -
Ordinal
Conoce las tareas a realizar Buena 7-9




Planificar Proporciona datos profesionales Nada 0-4
Existe congruencia del perfil del Regular -
egresado de enfermeria Ordinal Buena 7-9
Dispone de recursos materiales para
trabajar

Evaluacion Frecuencia que es evaluado en Nada :0-2
desempeifio laboral Ordinal Regular : 3-4
Nivel de eficacia en el area de trabajo Buena 5-6

Fuente: Elaboracion propia




GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL
INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS 2020

DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
Variable 1: Gestion del talento humano
DIMENSION 1: Admisién de personas Si No Si No | Si | No
1.- He postulado a este puesto de trabajo por aviso de X X X
convocatoria.
2.- He sido seleccionada de acuerdo al perfil del puesto X X X
DIMENSION 2: Aplicacion de personas Si No Si No | Si | No
3.- Existe especificacion del contenido del cargo. X X X
4.- El cargo que ocupo esta debidamente descrito: que hago,
cuando, como, donde y porque lo hago.
DIMENSION 3: Compensacion de personas Si No Si No | Si | No
5.- Estoy de acuerdo con la remuneracion percibida. X X X
6.- Estoy de acuerdo con los beneficios recibidos. X X X
7.- Accedo a los servicios que ofrece la institucion X X X
DIMENSION 4: Desarrollo de personas X X X
8.- Frecuentemente me capacito en mi area de trabajo. X X X
9.- Participo de programas de desarrollo profesional X X X




10

10.- Participo de programas de desarrollo personal.

11

11.- Participo en programas de comunicacion interna

DIMENSION 5: Mantenimiento de personas

Si

No

Si

No

Si

No

12

12.- Conozco y aplico el codigo de conducta laboral

13

13.- Mantengo la disciplina laboral.

14

14.- Las condiciones de higiene en el servicio son
satisfactorias.

15

15.- Existe seguridad laboral en el servicio y en la institucion.

16

16.- En términos generales, la calidad de vida en el trabajo es
satisfactorio.

17

17.- Mantengo buenas relaciones con la asociacion de
enfermeras.

el I o e o e e

el el o o B eSS

el el o e o e eSS

DIMENSION 5: Monitoreo de personas

Si

No

Si

No

Si

No

18

18.- Me encuentro registrado en la base de datos de del
servicio donde laboro.

i

s

s

19

19.- Estoy segura de estar dentro del sistema de informacion
de la institucion




VARIABLE 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: Interés por el desarrollo profesional

Si

No

Si

No

Si

No

1.- Este semestre he cumplido con las metas establecidas.

2.- La institucion me ofrece oportunidades de desarrollo
rofesional y laboral.

3.- Poseo el suficiente conocimiento como para desarrollar mi
trabajo en el servicio.

4.- Poseo las capacidades para desarrollar mi trabajo en el
servicio (trabajo en equipo, gestionar emociones, dirigir
reuniones, comunicacion efectiva, resuelve conflictos, influye
en otras personas)

ol I B A B

ol B A B

DIMENSION 2: Mision pedagogica

Si

No

Si

No

Si

No

5.- Usa la tecnologia para transmitir sus conocimientos a
colegas y/o pacientes.

6.- Realiza trabajo colaborativo y manejo efectivo de equipo.

7.- Establece estrategias que apoyen el trabajo en equipo.

8.- Evaltia el aprendizaje en sus colegas y/o pacientes.

o L Q| &

9.- Mantengo buenas relaciones con mis colegas.

10.- Formo parte de un proyecto para mejorar la institucion

el I o e e e

el I o e e e

el I o e e e




DIMENSION 3: Formacion integral

Si

No

Si

No

Si

No

11

11.- Actualmente, para la labor que realizo necesito actualizar
mis conocimientos en mi especialidad.

12

12.- Conozco realmente las tareas a realizar en el servicio.

13

13.- Conozco mis funciones dentro del servicio

DIMENSION 4: Planificar

Si

No

Si

No

Si

No

14

14.- Todos mis datos se encuentran actualizados en la
Direccion de Recursos Humanos de la Institucion

15

15.- Mi perfil de egresado como especialista es congruente
con el perfil que requiere la Institucion y sobre todo el
servicio donde laboro

16

16.- Tengo a disposicion los recursos materiales para efectuar
mi labor como Enfermera

DIMENSION 4: Evaluacion

Si

No

Si

No

Si

No

17

17.- La direccion de Recursos Humanos de la institucion
evalua constantemente nuestro desempefio en el trabajo.

18

18.- Los resultados de la evaluacion han sido satisfactorios o

eficaces




Observaciones (precisar si hay suficiencia): =] mfﬁé g“;ﬁbwk 1/:3&'}5:0»

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...-~ 25/ G1 o\ 5“’3’“"59’/';“— S d’* %»"ﬂ %W
one. LG 048282 |
Especialidad del validador: @W'W/Zé""

TPertinencia: El item corresponde al concepto
teérico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado
para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién



CARTA DE PRESENTACION

Magister:

Pedro Deza Ruiz

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE

EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion de Salud
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para

desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion de Salud.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE
OPERACIONES DEL INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES
NEOPLASICAS, 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir

a Usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion del talento Humano.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin antes

agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

HERMOZA RIOFANO, AYDEE SKYO
DNI N° 20053698



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del talento humano
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse procesos

de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento y seleccion de personas.

Dimensiones de las variables:
1.- Admisién de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa.
Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento

y seleccion de personas.

2.- Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las

personas y evaluacion del desempefio

3.- Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion y

beneficios, y servicios sociales.

4.- Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar ¢ incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de

cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

5.- Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion de

la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de relaciones sindicales.

5.- Evaluacion de personas: procesos empleados para acompaifiar y controlar las actividades
de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de informacion

gerencial.

Variable 2: Desempefio laboral

Evaluar del desempeiio laboral, tienen diversos beneficios los cuales presenta de la siguiente



manera Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional, Nivel de la mision
pedagogica del profesional de Enfermeria, Nivel de formacion integral, Planificar y

Evaluacion.

Dimensiones de las variables:

1.- Interés por el desarrollo profesional: En la medida en que se proponga un sistema que
presente metas alcanzables de mejoramiento y oportunidades de desarrollo profesional, los
talentos se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y alentados cuando esferas de la vida
del empleado. Mejora su conocimiento y capacidades en relacion a si mismo, a sus roles, el

contexto de la organizacion y educacional y sus aspiraciones de carrera.

2.- Misién pedagégica: Esto ocurrird en la medida que se cumpla el objetivo anterior.
Mejorara su modo de ensefiar, sus conocimientos de contenido, sus funciones como gestor
de aprendizajes y como orientador de jovenes, sus relaciones con colegas y su contribucion

a los proyectos de mejoramiento de su institucion.

3.- Formacion integral: En la medida en que se cuente con profesionales que estan alerta
respecto a su rol, tareas y funciones, saben cémo ejecutarlas y mejorarlas, aprendizajes de

los profesionales, como también en sus necesidades de desarrollo personal.

4.- Planificar: Supone actividades como el diagnoéstico de la situacion de los empleados, la
ambientacion de las areas, el perfil del egresado del grado, la inscripcion inicial con todos

sus datos completos, el control de estadisticas, dotacion de recursos.

5.- Evaluacién: La direccion y la supervision evaltian al profesional, la evaluacion del

empleado y la eficacia de su desempefio en el area que le corresponde.



Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa
(Niveles o rangos)
1.- Admision de personas: . Nada :0-2
Reclutamiento )
. Ordinal Regular @ 3-4
Seleccion
Buena :5-6
2.- Aplicacion de personas ] Nada :0-2
Disefio de cargos ]
o Ordinal Regular 3-4
Descripcion de cargos
Buena :5-6
3.- Compensacion de ] Nada :0-4
Remuneracion )
persona . o Ordinal Regular : 5-6
Beneficios y Servicios
Buena :7-9
4.- Desarrollo de personas [Entrenamiento Nada :0-6
Programas de cambio Ordinal Regular : 7-8
Comunicacion Buena :9-12
5.- Mantenimiento de Disciplina Nada :0-9
personas Higiene, seguridad y calidad de vida Ordinal Regular  :10-13
Relaciones con los sindicatos Buena : 14-18




6.- Monitoreo de

personas

Bases de datos

Sistemas de informacion gerencial

Ordinal

Nada
Regular

'Buena

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA

VARIABLE
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de Escala valorativa
medicion (Niveles o
rangos)

Interés por el desarrollo  |[Metas establecidas Nada :0-6

profesional Oportunidades de desarrollo _ Regular 0 7-8
INivel de conocimiento Ordinal Buena :9-12
INivel de capacidades

Mision pedagogica Gestor de aprendizajes Nada :0-9
Orienta a otros profesionales Regular : 10-13
INivel de relacione con los colegas Ordinal Buena :14-18
Contribuye en los proyectos de
mejoramiento de la institucion

Formacion integral INivel de conocimiento de su rol como Nada :0-4

profesional de enfermeria Ordinal Regular :5-6
Conoce las tareas a realizar Buena :7-9




Conoce sus funciones

Planificar Proporciona datos profesionales Nada 0-4
Existe congruencia del perfil del Regular 5-6
egresado de enfermeria Ordinal Buena 7-9
Dispone de recursos materiales para
trabajar

Evaluacion Frecuencia que es evaluado en Nada 0-2
desempeiio laboral Ordinal Regular -
INivel de eficacia en el area de trabajo Buena -6

Fuente: Elaboracion propia




GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL

INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia'! |Relevancia® | Claridad” Sugerencias
Variable 1: Gestion del talento humano
IMENSION 1: Admision de personas Si No Si No | Si | No
1 |1.- He postulado a este puesto de trabajo por aviso de convocatoria. | X X X
2 [2.- He sido seleccionada de acuerdo al perfil del puesto X X
DIMENSION 2: Aplicacion de personas Si No Si No Si No
3 .- Existe especificacion del contenido del cargo. X
4 H4.- El cargo que ocupo estd debidamente descrito: que hago, X X
cuando, como. donde y porque lo hago.
DIMENSION 3: Compensacion de personas Si No Si No Si No
5 |5.- Estoy de acuerdo con la remuneracion percibida. X X X
6 [6.- Estoy de acuerdo con los beneficios recibidos. X X 34
7 |7.- Accedo a los servicios que ofrece la institucion X X X
IDIMENSION 4: Desarrollo de personas X X X
8 [8.- Frecuentemente me capacito en mi drea de trabajo. X X X
9 9.- Participo de programas de desarrollo profesional X X X
10 |10.- Participo de programas de desarrollo personal. X X X

vl



An

11 [11.- Participo en programas de comunicacion interna
DIMENSION 5: Mantenimiento de personas Si  |No Si No Si No
12 [12.- Conozco y aplico el cédigo de conducta laboral X X X
13 |13.- Mantengo la disciplina laboral. X X X
14 [14 - Las condiciones de higiene en el servicio son X X X
isfactorias.
15 [15.- Existe seguridad laboral en el servicio y en la institucion. | X X X
16 [16.- En términos generales, la calidad de vida en el trabajo X X X
les satisfactorio.
17 |17 - Mantengo buenas relaciones con la asociacion de X X X
nfermeras.
DIMENSION 5: Monitoreo de personas Si  No ] No i |No
18 [18.- Me encuentro registrado en la base de datos de del X X X
iservicio donde laboro.
19 [19.- Estoy segura de estar dentro del sistema de informacién| X X X
de la institucién
VARIABLE 2: Desempefio laboral
DIMENSION 1: Estimular y favorecer el interés por el Si No Si No | Si | No
desarrollo profesional
1 |1.- Este semestre he cumplido con las metas establecidas. X X X
2 [2.- La institucién me ofrece oportunidades de desarrollo X X X
rofesional y laboral.




] - Y
I £ '
S i X
f J =
e de un proyec! X X X
~IDIMENSION 3: Formacion integral de los profesionales i No CREN TR
11 [11- Actualmente, para la labor que realizo necesito X £ X
. ar mis conocimientos en Enfermeria.
12 [12.- Conozco realmente las tareas a realizar en el servicio. X X X
13 113 .- Conozco mis funciones dentro del servicio X X X
DIMENSION 4: Planificar i |No Si No si
14 |14 .- Todos mis datos se encuentran en la direccion de X X X
Recursos Humanos de |a Institucion
15 [15.- Mi perfil de egresado como profesional de Enfermeria es| X X X
ngruente con el perfil que requiere la Institucién y sobre




odo el servicio donde laboro

efectuar mi labor como Enfermera

16 [16.- Tengo a disposicion los recursos materiales para X

DIMENSION 4: Evaluacién Si

No

i No Si |No

evalla constantemente nuestro desempeiio en el trabajo.

17 [17 - La direccién de Recursos Humanos de la institucion X

leficaces

18 |18 .- Los resultados de la evaluacién han sido satisfactorios 0| X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir[ 1] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: PEDRO ENRIQUE DEZA RUIZ

DNI: 29628893

Especialidad del validador: MEDICO NEUROCIRUJANO, MAGISTER EN GESTION PUBLICA Y AUDITOR MEDICO

Correo electrénico: dezaruiz@yahoo.es

1pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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CARTA DE PRESENTACION

Magister:
Luis Javier Bazan Tanchiva

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion de Salud
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informaciéon necesaria para
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Gestion de Salud.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE
OPERACIONES DEL INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES
NEOPLASICAS, 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir a Usted, ante su connotada experiencia en temas de Gestion del talento Humano

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin antes
agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

HERMOZA RIOFANO, AYDEE SKYO
DNI N° 20053698



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Gestion del talento humano
Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provision o suministro de personas. Incluyen reclutamiento y seleccion de

personas.

Dimensiones de las variables:
1.- Admision de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa.
Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas. Incluyen

reclutamiento y seleccion de personas.

2.- Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las

personas y evaluacion del desempefio.

3.- Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion

y beneficios, y servicios sociales.

4.- Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de

cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

5.- Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones ambientales
y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administracion
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de relaciones

sindicales.

5.- Monitoreo de personas: procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de datos y sistemas de

informacion gerencial.



Variable 2: Desempefio laboral

Evaluar del desempefio laboral, tienen diversos beneficios los cuales presenta de la
siguiente manera Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional, Nivel de la
mision pedagogica del profesional de Enfermeria, Nivel de formacion integral, Planificar

y Evaluacion.

Dimensiones de las variables:

1.- Interés por el desarrollo profesional: En la medida en que se proponga un sistema
que presente metas alcanzables de mejoramiento y oportunidades de desarrollo profesional,
los talentos se sentiran estimulados a tratar de alcanzarlas y alentados cuando esferas de la
vida del empleado. Mejora su conocimiento y capacidades en relacion a si mismo, a sus

roles, el contexto de la organizacion y educacional y sus aspiraciones de carrera.

2.- Misiéon pedagdgica del profesional de Enfermeria: Esto ocurrird en la medida que se
cumpla el objetivo anterior. Mejorara su modo de ensefiar, sus conocimientos de contenido,
sus funciones como gestor de aprendizajes y como orientador de jovenes, sus relaciones

con colegas y su contribucion a los proyectos de mejoramiento de su institucion.

3.- Formacion integral: En la medida en que se cuente con profesionales que estan alerta
respecto a su rol, tareas y funciones, saben como ejecutarlas y mejorarlas, aprendizajes de

los profesionales, como también en sus necesidades de desarrollo personal.

4.- Planificar: Supone actividades como el diagnoéstico de la situacion de los empleados,
la ambientacion de las areas, el perfil del egresado del grado, la inscripcion inicial con todos

sus datos completos, el control de estadisticas, dotacion de recursos.

5.- Evaluacion: La direccion y la supervision evaluan al profesional, la evaluacion del

empleado y la eficacia de su desempefio en el area que le corresponde.



Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala valorativa
(Niveles o rangos)
1.- Admision de personas: . Nada :0-2
Reclutamiento )
. Ordinal Regular  : 3-4
Seleccion
Buena :5-6
2.- Aplicacion de personas ] Nada :0-2
Disefio de cargos ]
o Ordinal Regular  : 3-4
Descripcion de cargos
Buena :5-6
3.- Compensacion de ] Nada :0-4
Remuneracion )
persona . o Ordinal Regular : 5-6
Beneficios y Servicios
Buena :7-9
4.- Desarrollo de personas [Entrenamiento Nada :0-6
Programas de cambio Ordinal Regular  : 7-8
Comunicacion Buena :9-12
5.- Mantenimiento de Disciplina Nada :0-9
personas Higiene, seguridad y calidad de vida Ordinal Regular  :10-13
Relaciones con los sindicatos Bueno 1 14-18




6.- Monitoreo de

personas

Bases de datos

Sistemas de informacion gerencial

Ordinal

Nada
Regular

'Buena

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA

VARIABLE
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de Escala valorativa
medicion (Niveles o
rangos)

Interés por el desarrollo  [Metas establecidas Nada :0-6

profesional Oportunidades de desarrollo _ Regular :7-8
INivel de conocimiento Ordinal Buena :9-12
INivel de capacidades

Mision pedagogica Gestor de aprendizajes Nada : 0-9
Orienta a otros profesionales Regular  : 10-13
INivel de relacione con los colegas Ordinal Buena : 14-18
Contribuye en los proyectos de
mejoramiento de la institucion

Formacion integral INivel de conocimiento de su rol como Nada :0-4

profesional de enfermeria Ordinal Regular : 5-6
Conoce las tareas a realizar Buena :7-9




Conoce sus funciones

Planificar Proporciona datos profesionales Nada 0-4
Existe congruencia del perfil del Regular 5-6
egresado de enfermeria Ordinal Buena 7-9
Dispone de recursos materiales para
trabajar

Evaluacion Frecuencia que es evaluado en Nada 0-2
desempeiio laboral Ordinal Regular -
INivel de eficacia en el area de trabajo Buena -6

Fuente: Elaboracion propia




GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL

INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS

T

2

N° DIMENSIONES / items Pertinencia” |Relevancia Claridad’ Sugerencias
Variable 1: Gestion del talento humano
DIMENSION 1: Admision de personas Si No Si No Si No
1 |1.- He postulado a este puesto de trabajo por aviso de convocatoria. [X X
2 .- He sido seleccionada de acuerdo al perfil del puesto
DIMENSION 2: Aplicacion de personas Si No Si No Si No
3 [3.- Existe especificacion del contenido del cargo.
4 W.- El cargo que ocupo esta debidamente descrito: que hago, X
cuando, como, donde y porque lo hago.
DIMENSION 3: Compensacion de personas Si No Si No Si No
5 |5.- Estoy de acuerdo con la remuneracion percibida.
6 |6.- Estoy de acuerdo con los beneficios recibidos. X X X
7 [7.- Accedo a los servicios que ofrece la institucion X X X
DIMENSION 4: Desarrollo de personas X X X
8 [8.- Frecuentemente me capacito en mi area de trabajo. X X X
9 [9.- Participo de programas de desarrollo profesional X X X
10 |10.- Participo de programas de desarrollo personal. X X X




11 [11.- Participo en programas de comunicacion interna
DIMENSION 5: Mantenimiento de personas Si No Si No Si |No
12 [12.- Conozco y aplico el cédigo de conducta laboral X X X
13 [13.- Mantengo la disciplina laboral. X X X
14 |14.- Las condiciones de higiene en el servicio son X X X
satisfactorias.
15 |15.- Existe seguridad laboral en el servicio y en la institucion. [X X X
16 |16.- En términos generales, la calidad de vida en el trabajo X X X
es satisfactorio.
17 |17.- Mantengo buenas relaciones con la asociacion de X X X
enfermera§.
DIMENSION 5: Monitoreo de personas Si  |No Si No Si |No
18 |18.- Me encuentro registrado en la base de datos de del X X X
servicio donde laboro.
19 |19.- Estoy segura de estar dentro del sistema de informacion X X X
de la institucion
VARIABLE 2: Desempeiio laboral
DIMENSION 1: Interés por el desarrollo profesional Si No Si No | Si No
1 |[1.- Este semestre he cumplido con las metas establecidas. X X X
2 [2.- Lainstitucion me ofrece oportunidades de desarrollo X X X
profesional y laboral.
3 [3.- Poseo el suficiente conocimiento como para desarrollar X X X

mi trabajo en el servicio.




4 4.- Poseo las capacidades para desarrollar mi trabajo en el X X X
servicio (trabajo en equipo, gestionar emociones, dirigir
reuniones, comunicacion efectiva, resuelve conflictos, influye
en otras personas)

DIMENSION 2: Misién pedagdgica Si No Si No | Si No

5 [5.- Usa la tecnologia para transmitir sus conocimientos a X X X
colegas y/o pacientes.

6 [6.- Realiza trabajo colaborativo y manejo efectivo de equipo. X X X

7 |7.- Establece estrategias que apoyen el trabajo en equipo. X X X

8 [8.- Evalua el aprendizaje en sus colegas y/o pacientes. X X X

9 |9.- Mantengo buenas relaciones con mis colegas. X X X

10 [10.- Formo parte de un proyecto para mejorar la institucion X X X
DIMENSION 3: Formacién integral Si No Si No Si  |No

11 |11.- Actualmente, para la labor que realizo necesito X X X
actualizar mis conocimientos en mi especialidad.

12 [12.- Conozco realmente las tareas a realizar en el servicio. [X X X

13 [13.- Conozco mis funciones dentro del servicio X X X
DIMENSION 4: Planificar Si  No Si No Si  |No

14 |14.- Todos mis datos se encuentran actualizados en la X X X
Direccion de Recursos Humanos de la Institucién

15 [15.- Mi perfil de egresado como especialista es congruente X X X

con el perfil que requiere la Institucion y sobre todo el
servicio donde laboro




16 |[16.- Tengo a disposicion los recursos materiales para X X X
efectuar mi labor como Enfermera
DIMENSION 4: Evaluacion Si  |No Si No Si  |No
17 (17.- La direccion de Recursos Humanos de la institucion X X X
evalua constantemente nuestro desemperio en el trabajo.
18 18.- Los resultados de la evaluacion han sido satisfactorios o [X X X
eficaces

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Mg. Luis Javier Bazan Tanchiva

DNI: 16662187
Especialidad del validador: Estadistico
Correo electronico: luisbazan2017@hotmail.com

1pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

20.de Setiembre del 2020

T T
Firma 7él experto informante




Resultado de juicio de expertos

Tabla 1. Resultados de la V de Aiken de cada dimension de la variable Gestion del Talento
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PERTINENCIA | RELEVANGIA | CLARIDAD ®

- N A

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dimensiones RELEVANCI |CLARIDA |Promedio
PERTINENCIA | A D
Admision de personas 1,00 1,00 1,00 1,00
Aplicacion de personas 1,00 1,00 1,00 1,00

Compensacion de
personas 0,93 0,93 0,87 0,91
Desarrollo de personas 0,90 1,00 0,95 0,95

Mantenimiento de
personas 0,90 1,00 0,97 0,96
Monitoreo de personas 1,00 1,00 1,00 1,00
Promedio 0,96 0,99 0,96 0,97




Tabla 2. Resultados de 1a V de Aiken de cada dimension de la variable

Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Promedio
PERTINENCIA |RELEVANCIA | CLARIDAD
Interés por el desarrollo
profesional 0,90 0,95 0,90 0,92
Mision pedagogica 1,00 1,00 1,00 1,00
Formacion integral 1,00 1,00 1,00 1,00
Planificar 1,00 1,00 1,00 1,00
Evaluacion 1,00 1,00 0,90 0,97
Promedio 0,98 0,99 0,96 0,98




Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Datos de la muestra piloto para determinar la confiabilidad del instrumento Gestion del

talento humano.

MUESTRA PILOTO |
ftem |Enfl |Enf2 |Enf3 |Enf4 |EnfS |Enf6 |Enf7 |Enf8 |Enf9 |Enfl0
gtl 3 1 2 3 1 1 1 2 1 1
gt2 1 1 2 3 2 1 1 1 1 2
gat3 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1
gtd 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1
gat5 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2
gt6 3 1 2 2 1 1 1 1 2 2
gt7 3 1 2 3 1 2 3 1 2 1
at8 1 2 2 1 1 3 3 2 3 2
gt9 3 1 2 3 1 1 2 1 2 1
gt10 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1
gtll 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1
gtl2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1
gtl3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1
gtl4 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1
gtl5 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1
gtl6 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1
gtl7 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1
gtl8 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1
gt19 3 1 2 2 1 1 1 1 1 1

Estadisticos total-elemento de alfa de Cronbach para el cuestionario Gestion del talento

humano
Media de la escala Varianza de la Corr. elemento- | Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se total corregida si se elimina el
elemento elimina el elemento
elemento
gtl 26,00 28,000 747 , 799
gt2 26,10 33,878 ,121 ,838
gt3 26,20 35,733 -,101 ,842
gtd 26,30 31,122 ,505 ,817
at5 26,20 39,067 -,613 ,861
gto 26,00 30,000 ,638 ,809
gt? 25,70 26,900 ,849 , 791




gt8 25,60 39,600 -476 874
gt9 25,90 26,989 ,901 ,788
gtl0 26,40 35,378 -,035 ,837
gtll 26,30 30,678 ,835 ,805
gtl2 26,30 35,344 -,035 ,839
gtl3 26,40 30,711 ,609 811
gtl4 26,30 32,456 489 ,819
gtl5 26,30 30,900 ,790 ,807
gtl6 26,30 33,122 ,364 ,824
gtl7 26,20 30,178 ,870 ,302
gtl8 26,10 30,544 ,182 ,806
gt19 26,20 28,400 871 , 7195

Datos de la muestra piloto para determinar la confiabilidad del instrumento Desempefio

laboral.
MUESTRA PILOTO
ftem |Enfl |Enf2 |Enf3 |Enf4 |Enf5 |Enf6 |Enf7 |Enf8 |Enf9 |Enfl0
dll 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3
di2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3
di3 1 2 1 1 3 3 2 2 2 2
dl4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
dis 1 1 3 2 3 3 1 1 1 1
dle 3 1 3 1 1 1 3 3 3 3
dl7 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2
di8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
di9 2 1 3 3 3 3 2 2 2 2
diio 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
dill 2 1 3 3 3 3 2 2 2 2
dl12 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3
di13 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3
dl14 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2
di1s 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3
dlie6 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3
dl17 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2
diisg 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3




Estadisticos total-elemento de alfa de Cronbach para el cuestionario Desempefio laboral

Media de la escala

si se elimina el

Varianza de la

escala si se elimina

Corr. elemento-

total corregida

Alfa de Cronbach

si se elimina el

elemento el elemento elemento
di 40,70 27,122 ,374 ,823
di2 40,70 24,233 ,692 ,804
di3 41,60 26,711 221 ,834
dl4 41,50 28,944 ,000 ,831
dis 41,80 23,956 ,440 ,823
di6 41,30 27,789 ,008 ,862
d17 41,50 25,389 ,702 ,808
dig 40,50 28,944 ,000 ,831
di9 41,20 24,178 ,650 ,806
diio 40,50 28,944 ,000 ,831
diil 41,20 24,178 ,650 ,806
diiz 40,70 27,122 ,374 ,823
di3 40,90 22,322 ,928 , 786
di4 41,60 27,600 ,375 ,824
diis 40,90 21,656 ,838 ,788
dite 41,00 26,667 ,367 ,823
diz 41,40 24,711 ,693 ,805
dig 40,50 28,944 ,000 ,831




Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica
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"DECERD DE LA IGUALDAD DE OPORTUMIDADES PAFIA MUJERES ¥ HOMBRES®
“MNO DE LA UMDAD, L& PAZ ¥ EL DESARROLLO"
Lima, 08 de marzo 2023
N* C N
Licenciada
AYDEE HERMOZA RIOFAND
Investigador Principal
Prasente, -
De nuestra consideracion;

Es gralo dirigimos a usted para saludare cordialmente y a la vez informarla que el Comité Revisor de
Protocolos de Investigacion del INEN, revalud el documento que confiene el levantamiento de
obsenvaciones, APRUEBAN el prolocoln Titulado: "GESTION DEL TALENTO HUMAND Y
DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL INSTITUTO
NACIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS, 2023". INEN 23.09.
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Sin olro particular, guedames de ysted.
Atentaments,

M.C. Ofella Coanqui Gonzdles
Presidenta de| CRPI-INEN e S

i = A

Miembro Titular del CRPLINEN

Cefhichiva
OCGA,




Anexo 6: Formato de consentimiento informado

Consentimiento informado

El propodsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en
ella como participantes,

Por este medio se le invita a participar en la investigacion titulado “GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE
OPERACIONES DEL INSTITUTO NATIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS
2022” Si usted accede a participar en este estudio se le pedird responder preguntas en un
cuestionario. La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria, la informacion que
se recolecte serd confidencial y no se usard para ningun otro propdsito fuera de esta
investigacion, tampoco afectard su estado fisico ni mental, ni vulnerard ninguno de sus
derechos consagrados en la Constitucion Politica del Pert. Sus respuestas al cuestionario
seran codificadas usando un niimero de identificacion, seran veraces y anonimas.

Si tiene alguna duda sobre este trabajo de investigacion, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. Igualmente, si alguna de las preguntas durante la
entrevista le parecen incomodas tiene usted derecho de hacérselo saber al investigador o de
no responderlas.

Si usted desea hacer una consulta puede escribir a Aydee Hermoza responsable del estudio,

correo: aydeehr22(@gmail.com o llamar al teléfono 992 771 032.

Agradezco de antemano por su participacion

Firma del Participante Fecha



Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos
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Lima, 08 de marze 2023

AN c N

Licanciada

AYDEE HERMOZA RIOFAND
Investigador Principal
Presants, -

De nuestra consideracion;

Es gralo dirigimos a usted para saludare cordialmente y a la vez informarla que el Comité Revisor de
Protocolos de Investigacion del INEN, revalud el documento que confiene el levantamiento de
obsenvaciones, APRUEBAN el prolocoln Titulado: "GESTION DEL TALENTO HUMAND Y
DESEMPENO LABORAL DE ENFERMERAS DE SALA DE OPERACIONES DEL INSTITUTO
NACIONAL DE ENFERMEDADES NEOPLASICAS, 2023". INEN 23.09.
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Sin ofro particular, quedames de usted.
Atentaments,

M.C. Ofelia Coanqui Gonziles
Presidenta del CRPHNEN

M.C. Elizabeth Diaz Pérez
Miembro Titular del CRPLINEN

Cefhichiva
OCGA,




Anexo 8: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Admision personas 471 80 ,000 427 80 ,000
Aplicacion ,354 80 ,000 ,732 80 ,000
Compensacion , 113 80 ,013 ,927 80 ,000
Desarrollo ,128 80 ,002 ,927 80 ,000
mantenimiento ,205 80 ,000 ,903 80 ,000
Monitoreo ,483 80 ,000 ,433 80 ,000
Gestion del talento humano ,088 80 ,047 ,966 80 ,033
Desempeno ,097 80 ,063 ,965 80 ,028

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 9: Informe del asesor de turnitin



