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2. Titulo

Gestidn del talento humano y desempefio laboral del personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo Il -2 Sullana, 2021



3. Resumen

La intencion de la presente tesis ha sido determinar cual es la relacidn entre la gestion del
talento humano y el trabajo o desempefio que realizan el personal de la Unidad de Logistica
del Hospital de Apoyo Il — 2 Sullana. Fue una investigacion de tipo basica, no experimental,
de nivel descriptivo correlacional, de corte transversal y de enfoque cuantitativo. La
poblacion del estudio estuvo compuesta por 30 colaboradores de la empresa en estudio, y la
muestra poblacional fue de 30 colaboradores. Se empled como técnica una encuesta y como
instrumentos se utilizo el cuestionario, el mismo que para su validacion se recurrié a los
juicios de expertos y para su confiabilidad se aplico el Alfa de Cronbach. De acuerdo a las
resultas se determind que la GTH si presenta relacion con el desempefio laboral, en la unidad
de logistica del Hospital de Apoyo Il1-2, durante el afio 2021, conforme a nivel de
significatividad de 0.045 que es inferior a 0.05: por lo que se recomienda que los directivos
de la institucion fortalezcan el sistema de gestidn del recurso principal de la entidad y asi su

desempefio sea mucho mas efectivo.



4. Abstract

The intention of this thesis has been to determine the relationship between the management
of human talent and the work or performance carried out by the staff of the Logistics Unit of
Hospital de Apoyo Il — 2 Sullana. It was a basic, non-experimental research, with a
correlational descriptive level, cross-sectional and quantitative approach. The study
population consisted of 30 employees of the company under study, and the population sample
was 30 employees. A survey was used as a technique and the questionnaire was used as
instruments, the same as for its validation, expert judgments were used and for its reliability,
Cronbach's Alpha was applied. According to the results, it was determined that the GTH is
related to job performance, in the logistics unit of the Support Hospital 11-2, during the year
2021, according to a significance level of 0.045, which is less than 0.05: for what is
recommended that the directors of the institution strengthen the management system of the

main resource of the entity and thus its performance is much more effective.
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5. Introduccion

Antecedentes y fundamentacion cientifica

Antecedentes de nivel internacional

Ramirez et. al. (2019) en su investigacion presentd como objetivo analizar la GTH desde una
perspectiva estratégica enfocado en el sector de mineria de los paises de Venezuela,
Colombia y de Chile. Se hizo uso del método de investigacion cuantitativo, de tipo
descriptivo, y de disefio transversal no experimental. Se llegé aplicar un cuestionario a
cincuenta y cinco trabajadores gerentes, los mismos que estan agregados a la empresa en
estudio. Se llegd a encontrar como resultado que existen diferencias significativas y altas;
asimismo se detectd que la estrategia que predomind es la organizacional, seguida de la
estrategia de los rasgos por ultimo la de actual tendencia, ademas se encontré falencias en el

modelo funcional.

Lépez et. al. (2017) presentaron como objeto de su estudio evaluar la gestion del capital
humano en una entidad de salud, investigacion realizada en el afio 2015, se consideré como
muestra a 32 colaboradores del establecimiento, a quienes se les llegd aplicar un cuestionario
de 68 preguntas relacionado al desempefio, liderazgo, motivacion, cultura organizacional.
Como resultado se obtuvo valores positivos sobre la GTH; por otro lado, se encontré que se
podia mejorar la evaluacion de la gestion del conocimiento en el personal, asi como sus
necesidades de autorrealizacion. Uno de los aspectos poco estimulantes se encontrd la
autonomia para tomar decisiones y la poca disponibilidad para los tiempos libres. Otro de los
aspectos negativos que se encontrd es que los trabajadores reciben pocas recompensas a pesar
del esfuerzo que realizan, ademas de la excesiva burocracia que no contribuye al mejor
desarrollo del personal. Finalmente se llegé a la conclusion que la GTH en el hospital es

positiva, pero con algunos aspectos a mejorar.



Antecedentes de nivel Nacional

Valentin (2017) es su trabajo realizado sobre la GTH y el trabajo que realizan los trabajadores
en el sector salud de Huaylas en el afio 2016, estudio de tipo no experimental y transversal
de un nivel explicativo, presentd como poblacion de estudio a 161 trabajadores entre
trabajadores asistenciales y administrativos de la entidad de la investigacion, llegandoseles a
aplicar la encuesta sobre las variables de estudio. Se concluy6 que existe influencia alta y

significativa entre las variables estudiadas.

Por otro lado, Rojas y Vilchez (2018) presentaron su tesis sobre la GTH y el trabajo realizado
de sus colaboradores en un centro de salud, se tratd de un estudio aplicado, cuantitativo, de
un disefio de investigacion no experimental con un nivel correlacional, se tomé como
muestra, bajo el criterio de inclusion, a cincuenta colaboradores del centro de salud. Se llegd
a utilizar como instrumentos para recoger datos a la entrevista, la encuesta y la observacion.
Se reveld que hay relacion significativa entre las variables abordadas; asimismo hay relacién
entre la variable GTH y las dimensiones del desempefio laboral: calidad del trabajo y trabajo

en equipo en el establecimiento de salud.

Espinoza y Montalvo (2021) en su estudio analizé la GTH y el desempefio que realiza el
personal administrativo de un establecimiento publico en la zona de Huancayo, fue una
investigacion basica, cuyo disefio fue no experimental, correlacional y descriptivo, con un
enfoque cuantitativo. Se consider6 como muestra a la totalidad del personal administrativo
los mismos que fueron un total de 24 trabajadores de la institucion, a esta muestra se le aplicd
un cuestionario que estuvo disefiado de 19 interrogantes relacionadas a las variables de la
investigacion. se concluyd que si hay influencia entre las variables que se abordaron, ademas
de encontrarse dependencia positiva buena, conforme al coeficiente de correlacion de

Pearson.



Castro y Delgado (2020) investigaron sobre las condiciones de la GTH y el desempefio del
personal que labora en el proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo en el afio 2020,
presentaron como proposito determinar un modelo de GTH que ayude a mejorar el
desempefio del personal de la entidad donde se realizd el estudio. Se tratd de una
investigacion basica, no experimental de tipo descriptivo y transversal. Se utiliz6 como
instrumento para recoger informacion un cuestionario formulado con preguntas de cada una
de las variables; concluyendo que hay una aceptable GTH, asi como un aceptable desempefio
laboral, lo que mas resaltaron los trabajadores fueron las capacitaciones y los estimulos que

reciben para que realicen un buen desempefio el personal de la compaiiia.

Ramirez y Vasquez (2019) su tesis sobre la incorporacion de personal y el desempefio de los
trabajadores en una empresa de servicios de Cajamarca en el afio 2018, tuvo el objetivo de
determinar la relacion entre ambas variables. Se encontrd que en la empresa en estudio no se
lleva un adecuado procedimiento para la definicion de puestos, al igual al momento de
realizar el reclutamiento no se realiza conforme a un procedimiento, de la misma manera para
la seleccidon del personal; en cuanto al desempefio del personal se encontrd que en su gran
parte del personal no realizan sus funciones con efectividad, esto se debe a que el recurso
humano no se encuentra involucrado con la cultura de la empresa. Finalmente se pudo
evidenciar que la incorporacion del talento humano presenta relacion directa con el

desempefio laboral que realiza el personal de la empresa Betoscar Servis EIRL

Cano (2019) en su investigacion presentdé como objetivo determinar si existe relacion ente
las variables de su tesis, siendo estas la GTH y el desempefio laboral, fue una investigacion
no experimental, ademas de transversal, de disefio correlacional. Su muestra fue de noventa
y cuatro trabajadores de una empresa comercializadora de Lima. Para el recojo de la
informacion se utilizo un cuestionario para la evaluacion de la GTH y otro para la evaluacion

del desempefio del personal de la compafiia. Se llegd a concluir que existe correlacion directa



positiva alta entre las variables abordadas, conforme al estadistico de Pearson; ademas se
hall6 una reciprocidad entre las dimensiones de la primera variable: integracion,
organizacion, recompensa, desarrollo y retencion del talento humano con la variable

desempefio del personal.

Callante y Velasquez (2019) en su estudio realizado acerca del desarrollo del capital humano
y el desempefio que realiza el personal de la UGEL de Arequipa, concluyé que hay una
relacion positiva entra ambas variables estudiadas por lo que se puede deducir que cuanto
mayor sea el desarrollo de los trabajadores mejor llegara ser el desempefio de sus
colaboradores.

Antecedentes a nivel Local

Reyna y Garcia (2018) en su tesis realizada en una entidad publica de Piura presentaron como
objetivo lograr determinar la importancia que tiene la evaluacion del desempefio que realizan
sus trabajadores, se traté de un estudio observacional, prospectivo, transversal y descriptivo.
Se aplico la encuesta a los treinta y cinco funcionarios del centro de empleo de la DRT, y se
obtuvo que el nivel de desempefio de su personal en un 65.71% es adecuado y para el resto

es inadecuado.

Garcés (2020) en su investigacion busco determinar la relacidn que existe las variables de la
GTH vy el desempefio del personal que labora en el colegio de ingenieros de Piura. Fue una
investigacion de tipo correlacional, de disefio no experimental ademas de transversal. Tomo
como poblacion a los trabajadores de la institucion los mismos que son un total de 60, se
consider6 como muestra cincuenta y dos de ellos, aplicandoseles un cuestionario de 29
preguntas, validado aplicAndolo a una muestra piloto de donde se obtuvo un alfa de Cronbach
de 0.836 considerado aceptable. Se llegd a la conclusion que la variable GTH influye de

manera significativa en cada una de las dimensiones del desempefio laboral: tarea individual,



comportamientos y caracteristicas, ademas existe relacion Ita y directa entra las variables de

estudio de esta investigacion.

Fundamentacioén cientifica
Gestion del talento humano - GTH

Es aquella que permite manejar eficazmente la colaboracion de los recursos humanos,
teniendo como meta promover la identificacion de los trabajadores con la empresa, siempre
basandose en elementos importantes como la comunicaciéon y el enfoque participativo.
Cuanto mayor sea la predisposicion que el colaborador tenga para hacer crecer la empresa,
mayor sera también la efectividad de la gestion de este talento humano y por lo tanto el
incremento de la competitividad de la organizacion (Batallas, 2007).

Por otra parte, Montes et al (2006), indica que esta gestion es aquel grupo de actividades a
realizar con el fin de conseguir la productividad del talento humano considerando que es de
gran utilidad para el crecimiento de la empresa.

Importancia y enfoques de GRH
De acuerdo al Ministerio de Salud (MINSA 1999), la importancia de este recurso se puede

evaluar tomando en cuenta tres enfoques:

Primer Enfoque: Crecimiento y Desarrollo de las Organizaciones.

Se encarga de explicar que el pasado siglo (XX) tiene la caracteristica de presentar una
cantidad creciente de empresas que, por medio de su servicio, han permitido que el ser
humano pueda tener un nivel de vida cada vez mejor. Afirmando que este tipo de aportaciones
a la sociedad continuaran dandose en campos como la medicina, hallando curas para
enfermedades que hoy en dia no las tienen. Todos estos avances van de la mano de los

recursos humanos que seran indispensables para llevar a cabo dichos planes.



Segundo Enfoque: Busqueda de la Excelencia en las Organizaciones.

Lo propuso Edward Deming, indicando que una forma en la que la empresa puede mostrarse
competitiva es logrando que los trabajadores se comprometan y se concentren en mejorar su
calidad laboral. Cuando se consigue asentar debidamente una calidad total en la organizacion,
permite seguir adecuadamente el camino hacia la excelencia. Por este motivo se ve a la
calidad total como un proceso de mejora en el cual tienen participacion todos aquellos que

intervienen en la empresa, sin excepcion alguna.

Tercer Enfoque: La Globalizacion.

Indica que las empresas modernas tienen algunas caracteristicas en especifico, las cuales son:
- Globalizada: Es la propension de las empresas a encontrarse en distintos mercados
mundiales.
- Competitiva: Es la presencia de diferentes organizaciones que ofrecen el mismo
servicio y se encuentran en un mismo mercado.
- Cambiante: Es la necesidad de encontrarse en constante variacion debido a los
cambios en las necesidades de la poblacion o a los adelantos que pueda tener la

competencia.

Los actuales mercados globalizados hacen que las organizaciones se vean obligadas a
cumplir con algunas condiciones bésicas, las cuales les permiten verse como empresas
competitivas, estas son cinco:

- El servicio ofrecido debe ser sobresaliente.

- El producto se debe suministrar considerando la cantidad solicitada.

- El producto debe entregado oportunamente.

- Se deben fijar precios moderados.

- El producto debe ser entregado con un servicio éptimo.
Las empresas dedicadas al sector salud no son exceptas de tener que cumplir con estas

condiciones, pues la competencia también existe en este mercado.



Indicadores de la GTH

Segun lo trabajado por Chiavenato (2009), se llegé a identificar los siguientes indicadores:

- Incorporacién:

Se define como un proceso de revision a través del cual solo llegaran a formar parte de la
empresa las personas que cuenten con las caracteristicas que se estan requiriendo. De esta
manera se mantendra a salvo la productividad y la eficiencia de cada uno de los empleados,

por consiguiente, también la operatividad de la organizacion.

Conforme a Vésquez (2006), el procedimiento antes mencionado se debe realizar como una
accién formal, tomando como referencia las necesidades de la empresa al buscar un empleado
y las caracteristicas que este debe poseer al momento de incorporarse en el cargo; lo mas
adecuado es que todos los puntos competentes a tal proceso sean revisados rigurosamente
por un experto en el campo que contiene la labor, ademas de un psicélogo que evalle

debidamente al aspirante al cargo.

- Capacitacion

Es aquel recurso perteneciente a la GTH que se basa en la potenciacion de la capacidad de
los colaboradores, instruyéndolos con los dotes y el conocimiento necesario para hacerse mas
competentes en el cargo que desemperian y de esta manera incrementar la eficacia de la

empresa.

- Retencion
Son las estrategias utilizadas con la finalidad de promover a que las personas se comprometan
con la compafiia y al mismo tiempo satisfagan sus necesidades particulares, esto se realiza a

través de la remuneracion al colaborador y a sus beneficios sociales.



- Desarrollo
Son los procedimientos usados con el fin de acrecentar el desarrollo del trabajador, tanto
profesional como personal. Se considera como parte de la formacion del empleado, buscando

desarrollar sus capacidades y habilidades para que estén al servicio de la entidad.

- Evaluacion
Es la valoracion que se puede obtener al apreciar el desempefio del colaborador en el puesto
que ejecuta. Tiene como utilidad hacer un andlisis del progreso personal del empleado, pero

mas aun la contribucidn que su trabajo hace a la compaiiia.

- Incentivos.
Se definen como la remuneracidn, ya sea tangible o no tangible, que el trabajador percibe y

por la cual invierten sus recursos personales como el tiempo, conocimientos, esfuerzo, etc.

Desempefio laboral

En funcion de lo sostenido por Palaci (2004), esta variable es el valor que el trabajador espera
contribuir a la organizacion por medio de su labor. Las actividades que dicho empleado
realice, de ser correctamente ejecutadas, serviran de aporte para incrementar la eficacia de la
entidad.

Teoria del Desempefio Laboral

Conforme a lo sostenido por Robbins y Coulter (2000), el desempefio laboral se centra en
evaluar lo valiosa que es una empresa teniendo en cuenta el cumplimiento de sus objetivos y

propdsitos laborales.

El concepto que representa a esta variable se refiere a la forma con la que se realiza el trabajo.

Conforme a esto, se analizan las cualidades del colaborador, el uso que les da al momento de



trabajar y el nivel en el que las posee. También se le puede relacionar con un incremento en

el sueldo, pero estas situaciones no son muy frecuentes. (Garcia, 2017)

Importancia del desempefio laboral

De acuerdo con Chiang y San Martin (2017), el desempefio debe ser considerado de suma
importancia, de la misma manera como se valora la rentabilidad, ya que esta variable
representa alcanzar los objetivos laborales propuestos en un tiempo determinado, haciendo

uso eficiente de los recursos proporcionados.

Factores del desempefio laboral

Con base en lo expuesto por Arias (2011), el desempefio laboral se rige por distintas

dimensiones, tales que se pueden dar a conocer como:

- Conocimiento: Hace referencia al conjunto de saberes tedricos y practicos que permiten

al trabajador realizar su labor de manera adecuada.

- Habilidades: Se refiere a las capacidades que el empleado tenga y estén relacionadas al

cargo que desempefia.

- Personalidad: Contiene la capacidad de la persona para relacionarse con su entorno, asi

como las emociones y el caracter que exterioriza.

- Expectativas: Hace alusion a lo que se espera del desempefio, refiriéndose tanto a las

recompensas como a las sanciones por sus actos.

El liderazgo en el desempefio laboral.
Este factor es un elemento de gran importancia dentro del desempefio, ya que existe una gran

cantidad de colaboradores que pueden contar con esta cualidad.



De acuerdo a lo mencionado con Rodriguez (2017), ser lider implica tener algunas
capacidades que lo distinguen del resto, como pueden ser, la creatividad o la aptitud de
analisis al proponer las estrategias que se utilizaran con el fin de guiar adecuadamente el

desempefio de los colaboradores.

Una persona que ejerza el liderazgo es un elemento fundamental en la entidad, esto debido a
gue se necesita alguien capaz de manejar conscientemente a su equipo de trabajo y logrando
que sean mas eficientes. Este lider tiene que contar con cualidades tales como la proactividad,
el poder de iniciativa, la innovacion y sobre todo la buena comunicacion con el resto de los

colaboradores. Referente a esto, Weber citado por Malvaiz (2015) comenta:

El concepto de lo que conforma el liderazgo se puede reducir a breves términos; un lider debe
encaminar a su equipo de forma habilidosa con el objetivo de alcanzar los propositos de la
empresa. Se le puede conocer como un guia o un jefe, ya que este es el cargo que se les
ofrece, siendo en cualquiera de dichos casos que debe contar con aquellas caracteristicas

favorables que conforman el caracter de un lider.

Justificacion de la investigacion

Justificacion Teorica

La presente tesis busca cooperar en perfeccionar la gestion del recurso humano y el
desempefio que realiza el personal del Hospital de Apoyo, 2021. Por otro lado, la
investigacion es relevante, porque comprobard la relacion que existe entre las variables
gestion del talento humano y el desempefio laboral y corroborara las teorias existentes para

que aporte conocimientos, procedimientos y ademas ampliar referencias futuras.
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Justificacion practica

La investigacion ejecutada es importante para empresas publicas como privadas. Se conoce
que es primordial que en las organizaciones exista una buena gestion del recurso humano
para que estos se encuentren satisfechos y motivados al realizar su trabajo, lo que repercute
en la productividad y rendimiento, favoreciendo al llegar a efectuar las metas y objetivos de
la institucion de salud.

Justificacion Metodologica

El método consiste en llevar a cabo un diagnoéstico de los resultados obtenidos, respondiendo
al problema formulado, utilizando la encuesta como tecnica, el cuestionario como
instrumento y su procesamiento en software para lograr medir las variables abordadas. Se
validaron los instrumentos a usar, asi como sus técnicas; pudiendo ser usados en

investigaciones similares.

Problema

La investigacion intenta medir el nivel de la GTH y el desempefio que realizan los
colaboradores de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana, durante el periodo
2021, cuyos resultados podran considerarse como herramienta para el andlisis y desarrollo
de estrategias orientadas para la mejora del talento humano en el Hospital de Apoyo - 1l
Sullana. Y de esta manera se estaria contribuyendo al bienestar de los trabajadores,
brindandole una mejor calidad de vida. Visto a los antes mencionado, se plantea la siguiente

interrogante:

¢Cdémo se relaciona la GTH y el desempefio laboral del personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2, 2021?

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

11



Definicidn conceptual

Gestidn del talento humano

El recurso mas importante de toda institucion es una herramienta necesaria para desafiar 1os
retos que se muestran en la actualidad, situando el nivel de competitividad de cada persona
en la entidad donde labora. (Mora, 2012).

Desempefio laboral

Cubillos et al. (2014) sefiala que el desempefio que realiza cada trabajador se ajusta por los
elementos que se afinan entre si, y la entidad debe tomar en cuenta en la destreza en el instante
de realizar la seleccion del personal, de la misma forma se necesita evaluar periddicamente
el desempefio de los colaboradores para poder mantener el equilibrio entre las destrezas y la

motivacion.

Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Gestién del talento humano

Variable 2: Desempefio laboral

12



Definicion Definicion
Variables conceptual operacional Dimensién Indicador items
El recurso mas | La gestibn del .
Planeamiento Preg. 01
importante de toda | capital humano es
S Preg. 02
institucion es una | un proceso .
Reclutamiento
herramienta mediante el cual se Incorporacion
necesaria para | atrae, capta, Preg. 03
afrontar los retos | selecciona e Seleccion Preg. 04
que se presentan en | incorpora a los
la actualidad, | mejores candidatos Preg. 05
Vari_ab|e 1 | situando el nivel de | para la empresa. Remuneracion Preg. 06
Gi;ﬁ';:tgel competitividad de BT 07
Retencién Higiene y reg.
humano cada persona en la sequridad
entidad donde
Relaciones Preg. 08
labora. (Mora, sindicales
2012). Preg. 09
Capacitacion Preg. 10
Desarrollo Desarrollo del Preg. 11
personal
Preg. 12
Desarrollo

organizacional
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Definicion conceptual Definicion i
Variables operacional Dimension Indicador Items
El desempefio que realiza | Se refiere a la Realizacion del Preg. 13
. . trabajo
cada trabajador se ajusta por | manera como los
Preg. 14
los elementos que se afinan | trabajadores Aporte de id
- porte de ideas
entre si, y la entidad debe | realizar sus | Habilidad Preg. 15
tomar en cuenta en la | actividades en - B Preg. 16
. Orientacion de
destreza en el instante de | una resultados
realizar la seleccién del | organizacion, . . Preg. 17
personal, de la misma forma | tratando de Manejo de equipos
. se necesita evaluar | alcanzar los
Variable 2 o o Preg. 18
Desempefio periédicamente el | objetivos de la
laboral desempefio de los | misma. Conocimiento | Procedimientos Preg. 19
colaboradores para poder
mantener el equilibrio entre | ) Preg. 20
las destrezas y la hhovaclones
tecnologicas
motivacion. (Cubillos, 5
, Relaciones Preg. 21
Velasquez y Reyes, 2014) interpersonales
Preg. 22
Personalidad Trabajo en equipo Preg. 23
Preg. 24

Apertura al cambio
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Hipdtesis

H1: La GTH se relaciona con el desempefio laboral del personal de la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo I11-2, 2021.
HO: La GTH no se relaciona con el desempefio laboral del personal de la unidad de

logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Objetivos

Obijetivo general
Determinar la relacion entre la GTH con el desempefio laboral del personal de la unidad

de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021.

Obijetivos especificos

Describir la GTH con el desempefio laboral del personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Analizar el desempefio laboral del personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1-2, 2021.

Establecer la relacion entre la incorporacion del talento humano con el desempefio laboral
del personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Determinar la relacion entre la retencion del talento humano con el desempefio laboral
del personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021.

Analizar la relacion entre el desarrollo del talento humano con el desempefio laboral del

personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.
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6. Metodologia
Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo

En funcién al problema descrito y a los objetivos expuestos, fue no experimental, de nivel
descriptivo correlacional, de corte transversal y cuantitativa. Esto se debe a que se observo
y procedio a describir el actuar de cada una de las variables sin llegar a influenciar en
cada una de ellas.

Disefio de la Investigacion

El disefio utilizado en esta investigacién fue, descriptivo — correlacional, de corte
transversal.

Fue Correlacional, puesto que lleg6 a establecer la correspondencia entre las variables
abordadas, y transversal debido que la informacion fue recolectada en un momento Unico

en el tiempo, sin tener que modificar las condiciones que existen.

DONDE:

/ 1 n = Muestra

Ox = Variable 1 (Gestion del talento humano)

n r -
I Oy = Variable 2 (Desempeiio laboral)
Ovy r = Relacion entre las dos variables

Poblacion — Muestra:
Poblacion:

La poblacién de estudio fueron los colaboradores de la Unidad de Logistica del Hospital

de Apoyo Il — 2 Sullana, los mismos que fueron un total de treinta (30)
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Muestra:
La muestra fueron los 30 colaboradores de la Unidad de Logistica del Hospital de Apoyo

I1 — 2 Sullana, los mimos que sumaron un total de 30.

Técnicas e instrumentos de investigacion:

Técnicas:
Se procedi6 a utilizar como técnica la encuesta, la cual fue elaborada para la recopilacion
de toda la informacion que se necesito para la tesis.

Instrumentos:

Se hizo uso de un cuestionario de 24 interrogantes, se disefié en base a las variables de
esta tesis, y sirvié para recoger datos necesarios para esta investigacion.

Este instrumento fue autorizado a través del juicio de expertos y para conocer su
confiabilidad se le utilizo el Alfa de Cronbach, donde se obtuvo el valor de 0,852 para la

variable GTH y 0,761 para la segunda variable desempefio laboral.

Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos que se recogieron se procesaron en el paquete estadistico SPSS version 25. Los
resultados obtenidos se tabularon, analizaron e interpretaron por medio de tabas y figuras
estadisticas formalmente estructuradas; asimismo nos apoyamos del Microsoft Excel para
la presentacion. Finalmente, las tablas y figuras permitieron llegar a las conclusiones y

formular las recomendaciones oportunas.
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7. Resultados

Tabla 1.
Relacion entre GTH y el trabajo de sus colaboradores
Pruebas de chi-cuadr.

Val df Sig. Asint. (bil.)
Chi-cuadr de Pears 290,833 255 ,041
Rzén de veros 119,655 255 1,000
Asoc lin. x lin. 12,423 1 ,000
# caso vélid 30

a. 288 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,05.

Interpretacion

Acorde a la tabla 01 el nivel de significancia es inferior a 0.05, siendo el valor de 0.041,

consecuentemente, se llega aceptar la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula;

es decir la GTH si tiene relacion con el trabajo que realiza el personal de la unidad de

logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Tabla 2.

Correlac. entre la GTH y trabajo que realiza el personal

GTH Desempefio labor.
Correlc de P. 1 ,655™
Gestiondel TH ~ S9- (bil) ,000
N 30 30
Correlc de P. ,655™ 1
Desempefio labor. S9: (bil) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo, en la tabla 02 se puede demostrar que el coeficiente de reciprocidad de

Pearson es 0.655, lo que representa que entre la GTH y el trabajo que realiza el personal,

hay una reciprocidad positiva alta. Asi mismo se corrobora segun el nivel de significancia
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que es inferior a 0.05, siendo su valor de 0.000, la GTH si tiene relacion con el trabajo

que realiza el personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Tabla 3.
Nivel de la GTH en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021

Fr. Porcent. Porcent. VIdo Porcent acu.
Malo 4 13,3 13,3 13,3
Regular 25 83,4 83,3 96,7
Bueno 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 03, el 83.4% del personal encuestado de la unidad de logistica del

Hospital de Apoyo 11-2, 2021, consideraron que la gestion del talento humano tiene un
nivel regular, el 13,3% consideraron que tiene un nivel malo y el 3,3% consideraron que

tiene un nivel bueno.

Tabla 4
Nivel del desempefio laboral del personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo

11-2, 2021

Fr. Porcent. Porcent. VIdo Porcent acu.
Malo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 15 50,0 50,0 53,3
Bueno 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 04, el 50% del personal encuestado de la unidad de logistica del

Hospt de Apy I1-2, 2021, consideraron que el desempefio laboral tiene un nivel regular,

el 46.7% consideraron que tiene un nivel bueno y el 3,3% consideraron que tiene un nivel

malo.
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Tabla5s

Relacion entre la dimension incorporacién de la GTH y desempefio laboral
Pruebas de chi-cuadr

Val df Sig. Asint. (bil.)
Chi-cuadr de Pears 175,042° 165 ,028
Rz6n de veros 94,702 165 1,000
Asoc lin. x lin. 8,541 1 ,003
# caso valid 30

a. 192 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Interpretacion

Acorde a la tabla 05 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.028 < 0.05); por lo
tanto, la dimension incorporacion de GTH si se relaciona con el trabajo que realiza el
personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021.

Tabla 6.

Correlacion entre la dimension incorporacion de GTH y trabajo que realiza el personal

Incorporacion Des. Lab.
Correlc de P. 1 ,943**
Incorporacion Sg. (bi) ,000
N 30 30
Correlc de P. 543" 1
Desempefio laboral S9- (Pil) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo, en la tabla 06 se demuestra que el coeficiente de reciprocidad de Pearson es
0.543, lo que representa que entre la dimension incorporacion de GTH vy el trabajo que
realiza el personal, existe una correlacion moderada. Asi mismo se corrobora segun el

nivel de significancia inferior al 0.05 (0.000 < 0.05), que la incorporacion si se relaciona
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con el trabajo que realiza el personal en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo II-
2, 2021.

Tabla 7

Relacion entre la dimension retencion de GTH y trabajo que realiza el personal
Pruebas de chi-cuadr

Val df Sig. Asint. (bil.)
Chi-cuadr de Pears 126,093a 105 007
Rzo6n de veros 77,226 105 ,981
Asoc lin. x lin. 4,965 1 026
# caso valid 30

a. 128 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 07 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.007 < 0.05); por
lo tanto, la dimensidn retencion de la gestion del talento humano si se relaciona con el

desempefio laboral, en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Tabla 8.
Correlacion entre la dimension retencion de GTH y trabajo que realiza el personal
Retencion Des. Lab
Correlc de P. 1 A14*
Retencion Sg. (bil) 023
N 30 30
Correlc de P. 414* 1
Desempefio laboral S9- (bil) ,023
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion
De acuerdo, en la tabla 08 se puede demostrar que el coeficiente de reciprocidad de

Pearson es 0.414, lo que representa que entre la dimension retencion de GTH y el trabajo
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que realiza el personal, existe una correlacion moderada. Asi mismo se corrobora segun
el nivel de significancia que es inferior al 0.05 (0.023 < 0.05), que la retencion si se
relaciona con el trabajo que realiza el personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1-2, 2021.

Tabla 9

Relacion entre la dimension desarrollo de la gestion del talento humano y trabajo que
realiza el personal
Pruebas de chi-cuadr

Val df Sig. Asint. (bil.)
Chi-cuadr de Pears 154,896 120 018
Rzén de veros 86,246 120 991
Asoc lin. x lin. 12,841 1 ,000
# caso valid 30

a. 144 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 09 el nivel de significancia que es inferior a 0.05 (0.018 < 0.05);
consecuentemente, la dimension desarrollo de GTH si se relaciona con el trabajo que

realiza el personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021.

Tabla 10.

Correlacion entre la dimension desarrollo de la gestion del talento humano y trabajo que
realiza el personal

Desarrollo Des. Lab
Correlc de P. 1 ,665**
Desarrollo Sg. (bil) ,000
N 30 30
Correlc de P. ,665** 1
Desempefio laboral Sg. (bil) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion
De acuerdo, en la tabla 06 se puede demostrar que el coeficiente de reciprocidad de

Pearson es 0.665, lo que representa que entre la dimension desarrollo de GTH y el trabajo
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que realiza el personal, existe una correspondencia positiva alta. Asi mismo se corrobora
segun el nivel de significancia que es inferior al 0.05 (0.000 < 0.05), que el desarrollo si
se relaciona con el trabajo que realiza el personal de la unidad de logistica del Hospital
de Apoyo I11-2, 2021.
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8. Andlisis y discusion

Se encontrd que la GTH si se relaciona con el trabajo que realiza el personal de la unidad
de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021; de acuerdo a la tabla 01 el nivel de
significancia que es inferior a 0.05 (0.041 < 0.05) lo que representa que la GTH si tiene
relacion o reciprocidad con el trabajo que realiza el personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo I1-2, 2021, consecuentemente, se llega aceptar la hipétesis alternativa
y se refuta la nula; resultados que coinciden con Valentin (2017) quien concluy6 que
existe influencia alta y significativa entre las variables estudiadas, GTH y desempefio del
personal en el sector salud de Huaylas en el afio 2016; por su parte, Batallas, (2007) sefiala
que la GTH es aquella que permite manejar eficazmente la colaboracion de los recursos
humanos, teniendo como meta promover la identificacion de los trabajadores con la
empresa, siempre basandose en elementos importantes como la comunicacion y el
enfoque participativo. Cuanto mayor sea la predisposicion que el colaborador tenga para
hacer crecer la empresa, mayor serd también la efectividad de la gestion de este
personal y consecuentemente el incremento de la competitividad de la organizacion;
ademas segun, Palaci (2004) sostienen que el desempefio laboral es el valor que el
empleado espera contribuir a la compafiia por medio de su labor. Las actividades que
dicho empleado realice, de ser correctamente ejecutadas, servirdn de aporte para
incrementar la eficacia de la entidad. Asimismo, conforme a la tabla 03, el 83.4% del
personal encuestado de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021,
consideran que la GTH posee un nivel regular, el 13,3% juzgan que tiene un nivel malo
y el 3,3% consideran que tiene un nivel bueno; a diferencia de Castro y Delgado (2020)
quienes concluyeron que existe un nivel aceptable del PEHCBM 2020; por su lado,
Ramirez et. al. (2019) muestra en su estudio que en el sector de mineria de Venezuela,
Colombiay Chile la GTH le da mayor importancia a la estrategia de tipo organizacional;
ademas, se fundamenta con Mora (2012) quien sefiala que el recurso mas importante de
toda institucion es una herramienta necesaria para hacer frente a los retos que se vienen
presentando en la actualidad, situando el nivel de competitividad de cada persona en la
entidad donde labora. Adicionalmente, de acuerdo a la tabla 04, el 50% del personal
encuestado de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021, consideran que el
desempefio laboral posee un nivel regular, el 46.7% consideran que tiene un nivel bueno

y el 3,3% consideran que tiene un nivel malo, resultados que difieren de Reyna y Garcia
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(2018) en su tesis realizada en una entidad publica de Piura se llegd a obtener que el nivel
de desempefio de su personal en un 65.71% es adecuado y para el resto es inadecuado,
fundamentandose con Cubillos, et al. (2014) sefiala que el desempefio que realiza cada
trabajador se ajusta por los elementos que se afinan entre si, y la entidad debe tomar en
cuenta en la destreza en el instante de realizar la seleccion del personal, de la misma forma
se necesita evaluar periédicamente el desempefio de los colaboradores para poder
mantener el equilibrio entre las destrezas y la motivacion. De esta manera, conforme a la
tabla 05 el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.028 < 0.05); consiguientemente,
la dimension incorporacion de GTH si se relaciona con el trabajo que realiza el personal
de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021, resultados que coinciden con
Ramirez y Vasquez (2019) quienes evidenciaron que la incorporacion de personal si tiene
relacion de forma directa con el desempefio que realizan las personas de la empresa
Betoscar Servis EIRL de Cajamarca, se fundamenta con VVasquez (2006), quien considera
que la incorporacion de personal se debe realizar como una accién formal, tomando como
referencia las necesidades de la empresa al buscar un empleado y las caracteristicas que
este debe poseer al momento de incorporarse en el cargo; lo mas adecuado es que todos
los puntos competentes a tal proceso sean revisados rigurosamente por un experto en el
campo gue contiene la labor, ademaés de un psicélogo que evalte debidamente al aspirante
al cargo. También, de acuerdo a la tabla 07 el nivel de significatividad es menos de 0.05
(0.007 < 0.05); consiguientemente, la dimension retencion de GTH si presenta relacion
con el trabajo que realiza el personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo II-
2, 2021, coincidiendo con Cano (2019) quien hallé que hay relacion directa y alta entre
la dimension retencion del recurso humano y el desempefio que realizan los recursos
humanos de la empresa comercial DECO en Lima; fundamentandose con Chiavenato
(2009) quien manifiesta que los procesos de retencion son las estrategias utilizadas con
la finalidad de promover a que las personas se comprometan con la compafiia y al mismo
tiempo satisfagan sus necesidades particulares, esto se realiza a través de la remuneracién
al colaborador y a sus beneficios sociales. Finalmente, conforme a la tabla 05 el nivel de
significatividad es inferior a 0.05 (0.018 < 0.05); consiguientemente, la dimensién
desarrollo de GTH si se relaciona con el desempefio laboral, en la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo I1-2, 2021; coincidiendo con Callante y Velasquez (2019) que en su
estudio realizado acerca del desarrollo del capital humano y el desempefio que realiza el
personal de la UGEL de Arequipa, concluy6 que hay una relacion positiva entra ambas

variables estudiadas por lo que se puede deducir que cuanto mayor sea el desarrollo de
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los trabajadores mejor llegara ser el desemperfio de sus colaboradores. se fundamenta con
Chiavenato (2009) quien refiere que el desarrollo de personal son los procedimientos
usados con el fin de acrecentar el desarrollo del trabajador, tanto profesional como
personal. Se considera como parte de la formacion del empleado, buscando desarrollar

sus capacidades y habilidades para que estén al servicio de la entidad.
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9. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

La GTH si presenta relacion con el trabajo que desarrollo el personal de la unidad
de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021; por el nivel de significatividad
inferior a 0.05 (0.041 < 0.05) consecuentemente, se llega aceptar la hipdtesis
alternativa y se rechaza la nula.

El 83.4% del personal encuestado de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo
I1-2, 2021, opinan que la gestion del talento humano posee un nivel regular, el
13,3% juzgan que tiene un nivel malo y el 3,3% juzgan que tiene un nivel bueno
El 50% del personal encuestado de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo Il1-
2, 2021, consideran que el desempefio laboral tiene un nivel regular, el 46.7%
consideran que tiene un nivel bueno y el 3,3% consideran que tiene un nivel malo
La dimension incorporacion de GTH si tiene relacion con el desempefio laboral, en
la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021, de acuerdo al nivel de
significatividad que fue inferior a 0.05 (0.028 < 0.05.

La dimensidn retencion de GTH si se presenta relacion con el desempefio laboral,
en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021, conforme al nivel de
significatividad que fue inferior a 0.05 (0.007 < 0.05).

La dimension desarrollo de la gestion del talento humano si se relaciona con el
desempefio laboral, en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021,
debido al nivel de significatividad que fue inferior 0.05 (0.018 < 0.05).
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Recomendaciones

Los directivos del &rea de gestion de personal del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana,
deben disefiar estrategias que involucre al personal de la institucion y conlleve a
mejorar su desempefio

Fortalecer las acciones que realizan los directivos del area de Recursos humanos
del Hospital de Apoyo 11-2 Sullana, para mejorar la percepcion que tiene los
colaboradores hacia la gestion que realizan.

Evaluar de manera periddica el desempefio del personal del Hospital de Apoyo II-
2 Sullana, para alcanzar niveles altos en el desarrollo de sus actividades.

Revisar de manera periodica los procesos de incorporacion de personal del Hospital
de Apoyo I1-2 Sullana para que el personal asociado a la institucion cumpla con las
necesidades de la entidad y realice sus funciones de manera efectiva.

Disefar estrategias de retencion de personal para que el recurso humano se sienta
satisfecho de laborar en el del Hospital de Apoyo I1-2 Sullana y optimice su
desempefio.

Fortalecer los sistemas de capacitacion y desarrollo de personal en el Hospital de
Apoyo 11-2 Sullana, para que se realice acorde a lo que necesiten y requieren los
colaboradores de manera que fortalezca sus capacidades y puedan ponerlas en

practica al desempefiar sus funciones.
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12. Anexos y apéndice.

Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA
Gestion del talento humano H1: La gestion del talento | Objetivo general TIPO.
y desempefio laboral del | (Como se relaciona la humano se relaciona | Determinar larelacion entre la gestiondel | No experimental
personal de la Unidad de | gestion  del  talento con el desempefio | talento humano con el desempefio laboral

Logistica del Hospital de
Apoyo Il -2 Sullana, 2021.

humano y el desempefio
laboral del personal de la
unidad de logistica del
Hospital de Apoyo I1-2,
20217

laboral del personal de
la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo
11-2, 2021.

La gestion del talento
humano no se
relaciona  con el
desempefio laboral del
personal de la unidad
de logistica  del
Hospital de Apoyo I1-
2,2021.

HO:

del personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

Objetivos especificos

1. Describir la gestion del talento
humano con el desempefio laboral del
personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

2. Analizar el desempefio laboral del
personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

3. Establecer la relacion entre la
incorporacién del talento humano
con el desempefio laboral del
personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

4. Determinar la relacion entre la
retencion del talento humano con el
desempefio laboral del personal de la
unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1-2, 2021.

5. Analizar la relacion entre el
desarrollo del talento humano con el
desempefio laboral del personal de la
unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2, 2021.

DISENO.
Descriptivo, correlacion,
de corte transversal

POBLACION.
30 colaboradores de la
unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2,
2021.

MUESTRA.
30 colaboradores de la
unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2,
2021.

TECNICA.
Encuesta

INSTRUMENTO.
Cuestionario
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Anexo 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Definicion Definicion
Variables conceptual operacional Dimensién Indicador items
El recurso mas | La gestion  del Planeamiento ¢En la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, se cuenta con el
importante de toda | capital humano es personal conforme a lo planificado?
institucion es una | un r0Ceso ¢Cuando se requiere incorporar personal en la unidad de logistica del
P Reclutamiento Hospital de Apoyo 11-2 se realiza acorde a las necesidades de la
herramienta mediante el cual se Incorporacién institucién?
necesaria para | atrae, capta, ¢La seleccién de p_ersonal, er_1, la unida_d de logistica del H(_)spital de
) Seleccion Apoyo I1-2, se realiza en funcion al perfil del puesto de trabajo)?
afrontar los  retos | selecciona € ¢El proceso de seleccién de personal se realiza acorde a los documentos
que se presentan en | incorpora a los normativos del Hospital de Apoyo 11-2
la actualidad, | mejores candidatos ¢La remuneracion que percibe en la unldaq de logistica del Hospital de
. . Apoyo 11-2, es acorde a su puesto de trabajo?
Variable 1 : . Remuneracion —— . - - —
c situando el nivel de | para la empresa. ¢Existe un sistema de remuneraciones justas y equitativas para el
Gestion del competitividad  de personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2?
talen Retencion Higiene ¢Las condiciones de higiene y seguridad en la unidad de logistica del
humano cada persona en la seguri dagi/ Hospital de Apoyo 11-2, son las apropiadas para los trabajadores de la
entidad donde institucion?
Relaciones ¢Existen buenas relaciones entre el sindicato del Hospital de Apoyo I1-
labora. (Mora, sindicales 2, y los directivos de la institucion?
2012). ¢La capacitacion del personal de la unidad de logistica del Hospital de
L Apoyo 11-2, se realiza segun las necesidades del trabajador?
Capacitacion - — - - — - —
10. ¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucién
de conocimientos recibidos en las capacitaciones?
Desarrollo Desarrollo del

personal

11. ;La preparacion que recibe en la unidad de logistica del Hospital de

Apoyo I1-2, contribuye a su desarrollo personal y profesional?

Desarrollo
organizacional

12. (EIl personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2,

contribuye constantemente con el desarrollo de la instituciéon?
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Definicion conceptual Definicion 3
Variables operacional Dimension Indicador Items
El desempefio que realiza | Se refiere a la Realizaci6 1. ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2,
ealizacion del ; L T
. . . realizan sus labores con habilidad y esmero en beneficio de la
cada trabajador se ajusta por | manera como los trabajo institucion?
los elementos que se afinan | trabajadores 2. ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2,
entre si, y la entidad debe | realizar sus Habilidad Aporte de ideas aportz'al ideas para rgallzar un l?ugn trabajo en. la institucién?
o 3. ¢Los jefes de launidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, toman
tomar en cuenta en la | actividades en en cuenta los aportes que brinda el personal de esta area?
destreza en el instante de | una Orientacién de 4. ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo II-2,
) » L orienta sus esfuerzos a lograr los resultados esperados por la
realizar la seleccion del | organizacion, resultados institucion?
personal, de la misma forma | tratando de Maneio de equinos | 2 ¢E! personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2,
se necesita evaluar | alcanzar los ) quip hace buen uso de los equipos logrando un mejor desempefio laboral?
Val’iab|e~2 periédicamente el | objetivos de la 6. ¢EI personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2,
Desempeno N . conoce los procedimientos que se tienen que cumplir en la institucion
laboral desempefio de los | misma. ; donde labora?
imi Procedimientos - - — -
colaboradores para poder Conocimiento 7. ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2,
| eauilibri cumple con los procedimientos establecidos por la institucion al
mantener el equilibrio entre momento de realizar sus funciones?
las  destrezas y la Innovaciones 8. ¢Se prepara al personal de la unidad de logistica del Hospital de
motivacion. (Cubillos, tecnolégicas Apoyo I~I—2, en aspectos tecnoldgicos para que mejoren su
desempefio?
Velasquez y Reyes, 2014) Relaciones 9. (Existen buenas relaciones entre el personal de la unidad de logistica
interpersonales del Hospital de Apoyo 11-2?
10. ¢ Se fomenta el trabajo en equipo en la unidad de logistica del Hospital
Trabajo en equipo de Apoyo 11-27
Personalidad | quip 11. ¢Se alcanza un mejor desempefio cuando el personal de la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo 11-2, trabaja en equipo?
12. ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2,

Apertura al cambio

siempre esta dispuesta al cambio?
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ANEXO 03

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

Estimado colaborador, soy la alumna Francia Aguirre Carmen Maria egresada de la USP, y para
mi trabajo de investigacion es muy importante tu colaboracion en responder son sinceridad el
siguiente cuestionario. Recuerda que es anonimo y por la ética en la investigacion, no se
compartira tu identificacion.

Gracias

El presente instrumento pretende medir la relacion entre la gestion del talento humano con el

desempefio laboral del personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

INSTRUCCIONES:

e Desarrolla todos los reactivos.
o Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
e El desarrollo de este test tiene una duracion méxima de 20 minutos.
e Marque con una “X” la respuesta conveniente.
e Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:
1 Total desacuerdo
2 Desacuerdo
3 Indiferente
4 De acuerdo
5 Completamente de acuerdo
ENUNCIADO )
1 | ¢En la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, se cuenta con el
personal conforme a lo planificado?
2 | ¢(Cuéndo se requiere incorporar personal en la unidad de logistica del Hospital
de Apoyo Il1-2 se realiza acorde a las necesidades de la institucion?
3 | ¢Laseleccion de personal, en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-
2, se realiza en funcion al perfil del puesto de trabajo)?
4 | ¢El proceso de seleccion de personal se realiza acorde a los documentos
normativos del Hospital de Apoyo I1-2
5 | ¢Laremuneracion que percibe en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo
11-2, es acorde a su puesto de trabajo?
6 | ;Existe un sistema de remuneraciones justas y equitativas para el personal de
la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2?
7 ¢Las condiciones de higiene y seguridad en la unidad de logistica del Hospital
de Apoyo 1l1-2, son las apropiadas para los trabajadores de la institucion?
8 | ¢Existen buenas relaciones entre el sindicato del Hospital de Apoyo 11-2, y
los directivos de la institucion?
9 | (La capacitacion del personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo
11-2, se realiza segun las necesidades del trabajador?
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10

¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o ejecucidn de
conocimientos recibidos en las capacitaciones?

11 | ;La preparacion que recibe en la unidad de logistica del Hospital de Apoyo
11-2, contribuye a su desarrollo personal y profesional?

12 | ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, contribuye
constantemente con el desarrollo de la institucion?

13 | (El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, realizan sus
labores con habilidad y esmero en beneficio de la institucion?

14 | ;Elpersonal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, aporta ideas
para realizar un buen trabajo en la institucion?

15 | (Los jefes de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, toman en
cuenta los aportes que brinda el personal de esta area?

16 | ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, orienta sus
esfuerzos a lograr los resultados esperados por la institucion?

17 | ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, hace buen
uso de los equipos logrando un mejor desempefio laboral?

18 | ;El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, conoce los
procedimientos que se tienen que cumplir en la institucion donde labora?

19 | ¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, cumple con
los procedimientos establecidos por la institucién al momento de realizar sus
funciones?

20 | ;Se prepara al personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2,
en aspectos tecnoldgicos para que mejoren su desempefio?

21 | ¢(Existen buenas relaciones entre el personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2?

22 | ;Se fomenta el trabajo en equipo en la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2?

23 | ¢Se alcanza un mejor desempefio cuando el personal de la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo 11-2, trabaja en equipo?

24 | ;EI personal de la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, siempre

esta dispuesta al cambio?
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ANEXO 04

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento, Cuestionario, que hace parte de
la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y desempeiio laboral del personal de la Unidad de
Logistica del Hospital de Apoyo II -2 Sullana, 2021™.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de

sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:
FORMACION ACADEMICA:

TIEMPO 8 afios

Objetivo de la investigacion:

Yesenia Margot Avila Alcalde

Administracion de empresas y negocios
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Asesoria empresarial

CARGO ACTUAL : Docente

INSTITUCION: Universidad San Pedro

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano con el desempenio laboral del personal de la unidad
de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

ésta.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicion de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar

la dimension completamente.
-Los items son suficientes.

CLARIDAD

adecuadas.

- No cumple con el criterio

-El item no es claro

1
El item se comprende | 2.Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintictica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

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

-El item es claro, tienc seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

. No cumple con el criterio

-El item no tiene relacion logica con la dimension.

!
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la di ion.
con ladimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.

-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA

. No cumple con ¢l criterio

-El item puede ser climinado sin que se vea afectada la

!
El item es esencial o | 2.Bajonivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y desempeiio laboral del personal de la Unidad de Logistica del Hospital de Apoyo II -2 Sullana, 2021.

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(Si debe modificarse
un item por favor
indique)

Planeamiento

¢(En la unidad de logistica del Hospital de Apoyo II-2,
se cuenta con el personal conforme a lo planificado?

Reclutamiento

(Cuando se requiere incorporar personal en la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo II-2 se realiza acorde a
las necesidades de la institucion?

Seleccion

¢(La seleccion de personal, en la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, se realiza en funcion al perfil
del puesto de trabajo)?

¢(El proceso de seleccion de personal se realiza acorde a
los documentos normativos del Hospital de Apoyo 1I-2

Remuneracion

¢;La remuneracion que percibe en la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo II-2, es acorde a su puesto de
trabajo?

(Existe un sistema de remuneraciones justas y
equitativas para el personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apovo 11-2?

Higiene y seguridad

¢(Las condiciones de higiene y seguridad en la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo II-2. son las apropiadas
para los trabajadores de la institucion?

Relaciones
sindicales

(Existen buenas relaciones entre el sindicato del
Hospital de Apoyo 1I-2, y los directivos de la
institucion?

Capacitacion

¢La capacitacion del personal de la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo II-2. se realiza segin las
necesidades del trabajador?

(Se realiza seguimiento y monitoreo de la
implementacion y/o ejecucion de conocimientos
recibidos en las capacitaciones?
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Desarrollo del
personal

¢;La preparacion que recibe en la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, contribuye a su desarrollo
personal y profesional?

Desarrollo
organizacional

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 1II-2, contribuye constantementie con el
desarrollo de la institucion?

Realizacion del
trabajo

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, realizan sus labores con habilidad y esmero
en beneficio de la institucion?

Aporte de ideas

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1I-2, aporta ideas para realizar un buen trabajo en
la institucion?

(Los jefes de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, toman en cuenta los aportes que brinda el
personal de esta drea?

Orientacion de
resultados

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, orienta sus esfuerzos a lograr los resultados
esperados por la institucion?

Manejo de equipos

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 1I-2, hace buen uso de los equipos logrando un
mejor desempeno laboral?

Procedimientos

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1I-2, conoce los procedimientos que se tienen
que cumplir en la institucion donde labora?

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, cumple con los procedimientos establecidos
por la institucion al momento de realizar sus funciones?

Innovaciones
tecnolégicas

;Se prepara al personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, en aspectos tecnologicos para
que mejoren su desempeno?

Relaciones (Existen buenas relaciones entre ¢l personal de la
interpersonales unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2?
Trabajo'en equipo ;Se fomenta el trabajo en equipo en la unidad de

logistica del Hospital de Apoyo 11-2?
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:Se alcanza un mejor desempeno cuando el personal de 4 4 4
la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, trabaja
en equipo?

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de 4 4 4
Apoyo I1I-2, siempre esta dispuesta al cambio?

Apertura al cambio

Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene mstrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativasu | X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: Mg. Yesenia Margot Ayila Alcalde Fecha:
Teléfono: 966624699 email: Yesenia avila@usanpedro.edu.pe
NS
Fina' |




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento, Cuestionario, que hace parte de
la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y desempeiio laboral del personal de la Unidad de
Logistica del Hospital de Apoyo II -2 Sullana, 2021”.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente: aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de

sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.
FORMACION ACADEMICA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS.
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MARKETING, CULTURA ORGANIZACIONAL.

TIEMPO 33 ANOS

INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

Objetivo de la investigacion:

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano con el desempeiio laboral del personal de la unidad

de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIO.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

adecuadas.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenccen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algtin aspecto de la dimension pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicion de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta, la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

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

-El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA I. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion logica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con ladimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estid midiendo.
RELEVANCIA I. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2.Bajonivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y desempeiio laboral del personal de la Unidad de Logistica del Hospital de Apoyo 11 -2 Sullana, 2021.

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(Si debe modificarse
un item por favor
indique)

Planeamiento

(En la unidad de logistica del Hospital de Apoyo II-2,
se cuenta con el personal conforme a lo planificado?

Reclutamiento

(Cuando se requiere incorporar personal en la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo II-2 se realiza acorde a
las necesidades de la institucion?

Seleccion

(La seleccion de personal, en la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, se realiza en funcién al perfil
del puesto de trabajo)?

(El proceso de seleccion de personal se realiza acorde a
los documentos normativos del Hospital de Apoyo I1-2

Remuneracion

¢;La remuneracion que percibe en la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo II-2, es acorde a su puesto de
trabajo?

(Existe un sistema de remuneraciones justas y
equitativas para el personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2?

Higiene y seguridad

¢;Las condiciones de higiene y seguridad en la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo II-2, son las apropiadas
para los trabajadores de la institucion?

Relaciones
sindicales

(Existen buenas relaciones entre el sindicato del
Hospital de Apoyo II-2, y los directivos de la
institucion?

Capacitacion

;La capacitacion del personal de la unidad de logistica
del Hospital de Apoyo 1I-2, se realiza segin las
necesidades del trabajador?

;Se realiza seguimiento y monitoreo de la
implementacion y/o ejecucion de conocimientos

recibidos en las capacitaciones?
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Desarrollo del
personal

(La preparacion que recibe en la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, contribuye a su desarrollo
personal y profesional?

Desarrollo
organizacional

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 1I-2, contribuye constantemente con el
desarrollo de la institucién?

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2, realizan sus labores con habilidad y esmero
en beneficio de la institucion?

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, aporta ideas para realizar un buen trabajo en
la institucion?

(Los jefes de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, toman en cuenta los aportes que brinda el
personal de esta area?

Realizacion del
trabajo

Aporte de ideas
Orientacion de
resultados

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2, orienta sus esfuerzos a lograr los resultados
esperados por la institucion?

Manejo de equipos

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 1I-2, hace buen uso de los equipos logrando un
mejor desempenio laboral?

Procedimientos

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, conoce los procedimientos que se tienen
que cumplir en la institucion donde labora?

¢(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, cumple con los procedimientos establecidos
por la institucion al momento de realizar sus funciones?

Innovaciones
tecnologicas

(Se prepara al personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, en aspectos tecnologicos para
que mejoren su desemperio?

Relaciones
interpersonales

(Existen buenas relaciones entre el personal de la
unidad de logistica del Hospital de Apoyo 11-27

Trabajo en equipo

(Se fomenta el trabajo en equipo en la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo 11-2?
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;Se alcanza un mejor desempeiio cuando el personal de 4 4 B B
la unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2, trabaja
en equipo?
R : : :
Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a anadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SIX NO

Validado por: Msc Pablo Arnulfo Santos Diaz

Fecha: 10-06-2022

Teléfono: 943643426 Email: Pablito 165333 @hotmail.com
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento, Cuestionario, que hace parte de
la investigacion titulada: *Gestion del talento humano y desempeiio laboral del personal de la Unidad de
Logistica del Hospital de Apoyo II -2 Sullana, 2021”.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de

sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: WILMER FILOMENO ROBLES ESPIRITU
FORMACION ACADEMICA: DOCTOR EN ADMINISTRACION
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: UNIDAD DE PERSONAL Y LOGISTICA

TIEMPO:

10 ANOS.

INSTITUCION: HOSPITAL LA CALETA.

Objetivo de la investigacion:

CARGO ACTUAL: ADMINISTRATIVO

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano con el desempeiio laboral del personal de la unidad
de logistica del Hospital de Apoyo 11-2, 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

adecuadas.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algtin aspecto de la dimension pero no
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicion de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su [ 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

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

-El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion logica con la dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que estd midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y desempeio laboral del personal de la Unidad de Logistica del Hospital de Apoyo II -2 Sullana, 2021.

OBSERVACIONES
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | (Sidebemodificarse
un item por favor
indique)
Plaicisiieits ¢(En la unidad de logistica del Hospital de Apoyo II-2, 4 4 B 4 NINGUNA
se cuenta con el personal conforme a lo planificado?
(Cuando se requiere incorporar personal en la unidad de 4 4 -4 + NINGUNA
Reclutamiento logistica del Hospital de Apoyo 11-2 se realiza acorde a
las necesidades de la institucion?
;La seleccion de personal, en la unidad de logistica del 4 -4 R 4 NINGUNA
Hospital de Apoyo 1I-2, se realiza en funcién al perfil
Seleccion del puesto de trabajo)?
,El proceso de seleccion de personal se realiza acorde a 4 4 4 4 NINGUNA
los documentos normativos del Hospital de Apoyo 11-2
(La remuneracion que percibe en la unidad de logistica 4 4 -4 4 NINGUNA
del Hospital de Apoyo II-2, es acorde a su puesto de
o trabajo?
ReTmnE (Existe un sistema de remuneraciones justas y 4 Bl 4 B NINGUNA
equitativas para el personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo 11-2?
¢;Las condiciones de higiene y seguridad en la unidad de 4 4 4 4 NINGUNA
Higiene y seguridad logistica del Hospital de Apoyo II-2, son las apropiadas
para los trabajadores de la institucion?
Reliciones g,ExisFen buenas relaciones entre e! sipdicato del 4 4 4 4 NINGUNA
gy Hospital de Apoyo II-2. y los directivos de la
sindicales L R
institucion?
¢;La capacitacion del personal de la unidad de logistica 4 4 4 4 NINGUNA
del Hospital de Apoyo II-2, se realiza segin las
Capacitacion necesidades del trabajador?
;Se realiza seguimiento y monitoreo de la 4 4 4 4 NINGUNA

implementacion  y/o ejecucion de conocimientos

recibidos en las capacitaciones?
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Desarrollo del
personal

;La preparacion que recibe en la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, contribuye a su desarrollo
personal y profesional?

NINGUNA

Desarrollo
organizacional

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, contribuye constantemente con el
desarrollo de la institucion?

NINGUNA

Realizacion del
trabajo

¢(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1-2, realizan sus labores con habilidad y esmero
en beneficio de la institucion?

NINGUNA

Aporte de ideas

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2, aporta ideas para realizar un buen trabajo en
la institucion?

NINGUNA

(Los jefes de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2. toman en cuenta los aportes que brinda el
personal de esta area?

NINGUNA

Orientacion de
resultados

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo II-2, orienta sus esfuerzos a lograr los resultados
esperados por la institucion?

NINGUNA

Manejo de equipos

¢El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo 11-2, hace buen uso de los equipos logrando un
mejor desempeiio laboral?

NINGUNA

Procedimientos

¢(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1I-2, conoce los procedimientos que se tienen
que cumplir en la institucion donde labora?

NINGUNA

(El personal de la unidad de logistica del Hospital de
Apoyo I1-2, cumple con los procedimientos establecidos
por la institucion al momento de realizar sus funciones?

NINGUNA

Innovaciones
tecnologicas

;Se prepara al personal de la unidad de logistica del
Hospital de Apoyo II-2, en aspectos tecnologicos para
que mejoren su desempeno?

NINGUNA

Relaciones
interpersonales

(Existen buenas relaciones entre el personal de la
unidad de logistica del Hospital de Apoyo I1-2?

NINGUNA

Trabajo en equipo

;Se fomenta el trabajo en equipo en la unidad de
logistica del Hospital de Apoyo I11-27

NINGUNA
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;Se alcanza un mejor desempeiio cuando el personal de 4 4 o 4 NINGUNA
la unidad de logistica del Hospital de Apoyo 1I-2, trabaja
en equipo?
. (El personal de la unidad de logistica del Hospital de 4 4 4 4 NINGUNA
Apertura al cambio . SR o
Apoyo I1I-2. siempre esta dispuesta al cambio?
Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X NINGUNA
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X NINGUNA
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial. X NINGUNA
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X NINGUNA
respuesta, sugiera los items a anadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIx NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SIx NO

Validado por: Doctor WILMER ROBLES ESPIRITU

| Fecha: 12/06/2022

Firma:
Teléf.: 945663591

\ )

Email: wilmer.robles@usanpedro.edu.pe

WnlW\ﬂn Robles Espirity

#7 DNI'™NY 32043576
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APENDICE 1
Estadisticas de fiabilidad
Gestidn del talento humano

Estadisticas de total de elemento
Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
852 12
APENDICE 2

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

1 32,20 48,400 ,512 ,842

2 32,30 44,233 ,855 ,815

3 32,60 42,711 ,904 ,809

4 32,40 43,822 ,855 ,814

5 32,30 48,011 , 756 ,827

6 32,50 44,500 712 ,825

7 32,70 51,789 445 ,846

8 32,20 57,956 -,069 ,880

9 32,50 45,167 ,819 ,818

10 32,60 44,044 ,894 ,812

11 31,60 58,933 -,130 ,876

12 31,30 62,678 -,561 ,883
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE

APENDICE 3

Gestion del talento humano

ip| 'TEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 3
2 3 3 4 4 3 4 3 2 4 3 3 3
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 2 1 1 2 1 2 3 1 1 3 4
5 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 4 4
6 4 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 4
7 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 4 4
8 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4
9 2 3 2 3 2 4 2 3 3 3 2 4
10 1 1 1 1 3 1 1 5 1 1 5 5
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APENDICE 4
Estadisticas de fiabilidad
Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
761 12
APENDICE 5

Estadisticas de total de elemento
Desempefio laboral

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

1 40,30 16,900 ,688 ,725

2 40,50 17,611 ,565 137

3 40,90 15,211 484 134

4 40,40 19,378 ,018 778

5 40,20 19,067 ,225 ,760

6 40,80 15,511 ,366 ,758

7 41,00 14,000 ,589 ,718

8 41,10 18,767 ,231 ,759

9 40,40 17,600 187 132

10 40,80 19,511 ,000 (78

11 40,50 13,167 741 ,689

12 40,40 17,156 491 737
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ITEM
12

ITEM
11

ITEM
10

ITEM
9

ITEM
8

ITEM
7

APENDICE 6

Desempefio laboral
ITEM
6

ITEM
5

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE

ITEM
4

ITEM
3

ITEM
2

ITEM
1

10
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