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RESUMEN

En la presenta investigacion se tuvo como Objetivo: Determinar la relacion
gue existe entre la gestion de talento humano y el desemperio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 2024. El material y método utilizado fue: Descriptivo
relacional, y de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 51
enfermeros. Las técnicas de recoleccion de datos fueron, dos cuestionarios:
el primero se relaciono con la variable gestion del talento humano, consta de
3 dimensiones; seleccibn de personas, capacitacion de personas y
desarrollo de personas; consta de 30 items. El segundo cuestionario se
relacion6 con la variable desempefio laboral, también se aplicé un
cuestionario, consta de 3 dimensiones; satisfaccion laboral, compensacion y
beneficios y trabajo en equipo; que consta de 18 items. En cuanto a los
Resultados: se encontré que el 64.7 % de enfermeros del servicio de
medicina, tienen regular gestion del talento humano, el 60.8% de enfermeros
refieren que el desempefio laboral es medio. Se observé que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen. Conclusiones: Por todo lo expuesto anteriormente, afirmamos que

existe relacion entre gestion del talento humano y desemperio laboral.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral,

enfermeros



RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi determinar a relacédo entre a gestdo de talentos
humanos e o desempenho no trabalho dos enfermeiros do Departamento de
Medicina do Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024. O material e o
meétodo utilizados foram: descritivo, relacional e quantitativo. A amostra foi
composta por 51 enfermeiros. As técnicas de coleta de dados foram dois
questiondrios: o primeiro estava relacionado a variavel gestdo de talentos
humanos, composta por trés dimensdes: selecdo de pessoas, treinamento de
pessoas e desenvolvimento de pessoas; era composto por 30 itens. O segundo
questionario estava relacionado a variavel desempenho no trabalho. Também foi
aplicado um questionario composto por trés dimensdées: satisfacdo no trabalho,
remuneracao e beneficios e trabalho em equipe; composto por 18 itens. Quanto
aos resultados: verificou-se que 64,7% dos enfermeiros do servico médico tém
gerenciamento regular de talentos humanos, 60,8% dos enfermeiros dizem que
o desempenho no trabalho é médio. Observou-se que existe uma relacao
significativa entre a gestdo de talentos humanos e o desempenho no trabalho
entre os enfermeiros do servico médico do Hospital Guillermo Almenara Irigoyen.
Conclusfes: Com base no exposto, afirmamos que existe uma relacdo entre a

gestdo de talentos humanos e o desempenho no trabalho.

Palavras-chave: Gestdo de talentos humanos, desempenho no trabalho,

enfermeiros.



INTRODUCCION

La gestion del talento es una caracteristica importante para el éxito y el
crecimiento positivo de cualquier organizacion. Sin embargo, muchas empresas
enfrentan diversos desafios, para tener una solidez adecuada, lo que puede
afectar negativamente su productividad, crecimiento y competitividad, no
permitiéndoles alcanzar sus objetivos y lograr la diferenciacion en el mercado
utilizando o convirtiéndose en una ventaja competitiva tanto en el sector publico

o privado, como por ejemplo el sector salud.

El desempefio laboral se refiere a las acciones o comportamientos observados
entre los empleados que son importantes para lograr y alcanzar las metas
organizacionales deseadas y son una de las mayores fortalezas de la

organizacion.

En la actualidad, la deficiente gestion de talento humano es una problematica
frecuente en muchas organizaciones, lo que se observa en una alta tasa de
rotacion de personal, poco desarrollo de habilidades y competencias, falta de
liderazgo que repercute en el desempefio laboral para el logro de objetivos de la

organizacion.

En la actualidad, la mala gestién de talento humano es un problema comudn en
muchas organizaciones, que se manifiesta en la alta rotacion de personal, en el
desarrollo insuficiente de habilidades y falta de liderazgo, lo que afecta el

desemperio laboral en el logro de los objetivos organizacionales.

La gestion de talento humano en el sector salud es necesaria para garantizar la
calidad y la eficiencia al cubrir las necesidades de la poblacion. Esta muchas
veces no es eficiente lo que genera pocos profesionales de la salud calificados,
poca satisfaccion laboral, trayendo limitaciones y eleccion en la capacidad de
desemperio para responder a las necesidades de salud de la poblacién por falta
de desarrollo de competencias en los profesionales que a su vez se ve afectada
por que la gestion no va de acorde a las exigencias del avance constante de

tecnologia y tratamientos medicos.



El sistema de salud entre ellas el Seguro Social de Salud (ESSALUD) refiere que
la escasez de recursos humanos que permitan brindar un servicio mas eficiente.
Por un lado, se requieren mayores recursos para reclutar, capacitar y retener a
los recursos de alto valor, asi como gestionar estrategias que permitan un
desempeiio adecuado que permita incrementar su productividad, calidad y
mejorar la eficiencia de los servicios de salud. Ello evidentemente plantea una
presion adicional a las limitaciones de financiamiento para la salud existentes en

el actual escenario de salud global.

El objetivo de este estudio es determinar la relacion que existe entre la gestion
de talento humano y el desempefio laboral en los enfermeros del servicio de

Medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.
La investigacion esta estructurada de la siguiente forma:

Nuestro primer capitulo aborda la descripcién del problema, los objetivos
generales y especificos, la justificacion y los limites de la investigacion. El
segundo capitulo presenta el marco teorico, incluyendo antecedentes, bases
tedricas, marco conceptual y definiciones. El tercer capitulo comprende las

hipotesis generales y especificas, asi como la operacionalizacion de variables.

En el cuarto capitulo se describe el tipo y disefio de investigacion, el método, la
poblacién y muestra, el lugar de estudio, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, y los aspectos éticos El quinto capitulo detalla los
resultados; El sexto capitulo aborda la discusion de resultados. El séptimo
capitulo aborda las conclusiones y el octavo presenta las recomendaciones y por

altimo en el noveno capitulo las referencias bibliogréficas.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de larealidad probleméatica

A nivel mundial, Chiavenato define la gestion del talento humano como “Las
politicas y procedimientos fundamentales para gestionar los aspectos de los
puestos gerenciales relacionados con el personal o los recursos, abarcando el

reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las recompensas y la evaluacion

del desempefio (1).

La OMS define el entorno laboral en tres elementos claros dentro del entorno
de un trabajo saludable; La salud del empleado que se incorpora generalmente
tanto en (fisica, mental y social); un entorno de trabajo saludable donde una
organizacion prospera desde el punto de vista de su funcionamiento y de como
consigue sus objetivos y que la salud de la empresa y la del empleado estan
estrechamente vinculadas y por ultimo un entorno de trabajo saludable debe

incluir proteccién a la salud y promocién de la salud (2).

Organizacion Mundial de la Salud (OMS) hace referencia que los recursos
humanos en el area de salud son un grupo ocupacional que desempefia un rol
relevante en el ambito social y comunitario, siendo de gran importancia
socioecon6mica. Principalmente los paises en vias de desarrollo son aquellos
no cuentan en el sector salud con un financiamiento adecuado ademas
presentan carencias en su rectoria, lo cual genera que el avance sea el no
esperado para el logro de las metas planteadas en los Objetivos de Desarrollo
sostenible al 2030, en el area de la salud; ello se debe a la carencia de
profesionales de la salud en las zonas de mayor riesgo. Segun las estadisticas,
hacen falta 2,3 millones de médicos, enfermeros y mas de 4 millones de

trabajadores de la salud en genera (3).

Los recursos humanos son un elemento central en el funcionamiento eficaz y

equitativo del sistema de salud para una respuesta 6ptima ante las necesidades
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de la poblacion. La crisis global de recursos humanos es en este momento uno
de los problemas mas urgentes de los sistemas de salud. Se estima que en
América Latina existe un déficit de 391,000 puestos de trabajo en salud. En
general, se estima que la escasez de recursos humanos en salud es un serio
obstaculo para el logro de los objetivos de los sistemas de proteccién social y
para alcanzar los resultados esperados en las intervenciones en salud (4).

Seguro Social de Salud (ESSALUD) refiere que la escasez de recursos
humanos, especialmente de médicos y enfermeras, plantea una enorme
presion a las organizaciones de salud. Por un lado, se requieren mayores
recursos para reclutar, capacitar y retener a los recursos disponibles, y por otro,
para desplegar incentivos que permitan incrementar su productividad y mejorar
la eficiencia de los servicios de salud. Ello evidentemente plantea una presion
adicional a las limitaciones de financiamiento para la salud existentes en el

actual escenario de salud global (4).

Durante nuestra labor asistencial en el Hospital Guillermo Almenara Irigoyen,
hemos observado que desde hace afios existe regimenes laborales diferentes
como 728, 276, CAS vy personal por terceros, teniendo diferentes

remuneraciones salariales, beneficios, seguro, vacaciones y otras.

En el servicio de medicina, el profesional de enfermeria cumple multiples
funciones paralelamente, lo cual genera una sobre carga de actividades que
puede afectar muchas veces al desempefio influyendo en la calidad del servicio
prestado al paciente; sumado a la falta de personal necesario, carencia de
materiales y equipos deficientes.

No siempre al personal de salud se le brinda las condiciones laborales que le
permita desarrollarse y capacitarse permanente en campo profesional y laboral,
sumado a las horas extras que realiza el personal para compensar la deficiencia
del personal en el servicio, esto hace que se eleve el porcentaje desfavorable

en el desempefio laboral.
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Ademas, el personal de enfermeria refiere “es dificil mantener la calidad de

atencion cuando debemos cubrir multiples funciones simultaneamente “.

Por tanto, se considera apropiado realizar el siguiente estudio.

1.2

Formulacién del problema

1.2.1 Problema general.

¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestion de talento humano y el

desempefio laboral en los enfermeros del servicio de Medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 20247

1.2.2 Problemas especificos.

a)

b)

¢, Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano segun
dimension seleccion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 20247

¢,Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano segun
dimension capacitacion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 20247

¢, Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano segun
dimension desarrollo de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, Lima 20247
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Objetivos

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la gestion de talento humano vy el

desemperio laboral en los enfermeros del servicio de Medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

1.3.2 Objetivos Especificos.

a)

b)

1.4

Establecer la relacion que existe entre la gestidén del talento humano segun
dimensién seleccion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 2024.

Establecer la relacion que existe entre la gestidon del talento humano segun
dimensién capacitacion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 2024.

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano segun
dimensién desarrollo de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 2024.

Justificacion

1.4.1 Justificacion Tebrica

Los resultados del estudio propuesto contribuiran con el conocimiento de la

relacion que pueda existir entre la gestion del talento humano y desempefio

laboral en los enfermeros, dado las deficiencias que existen como falta de

capacitacion al personal, carencia de materiales y equipos deficientes.

Segun Chiavenato refiere a la gestion del talento humano como “El conjunto de

politicas y practicas que se requieren para direccionar los aspectos de los
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cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, abarcando el
reclutamiento, la seleccion, la capacitacidon y la evaluacién del desempefio”.

Asimismo, define el desempefrio laboral como la validez, con que se desempefia
el personal en la organizacién, permitiendo el funcionamiento de la misma;, el

trabajador se desempefa con satisfaccion laboral.

1.4.2 Justificacion Metodolégica:

Los métodos empleados como el deductivo, ademas de los instrumentos de
recoleccion de datos propuestos en la investigacién que ofrecen una base firme

para futuras investigaciones y practicas en el ambito de la gestion en salud.

1.5 Delimitantes de la investigacion (tedrica, temporal, espacial).

Delimitante Tebrico:

De acuerdo a la teoria Idalberto Chiavenato en el 2009 refiere que la gestion del
talento humano como “El conjunto de politicas y practicas que se necesitan para
direccionar los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos el reclutamiento, la seleccién, la capacitacion y

desarrollo del desempefio” (1).

Para la teoria Idalberto Chiavenato en el 2009 en su libro Gestion del Talento
Humano, el desempefio laboral es: la validez (eficacia), con que se desempefia
el personal en la organizacion, permitiendo el funcionamiento de la misma; el

trabajador se desempefia con satisfaccion laboral (1).

Delimitante temporal:

Este trabajo de investigacion se realiz6 en el periodo de mayo 2023 a mayo 2024.
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Delimitante espacial:

La investigacion se realizé en el servicio de medicina del Hospital Guillermo

Almenara Irigoyen. El area de estudio se encuentra ubicado Av. Grau N° 800, La

Victoria, Peru.
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MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes internacional y nacional

2.1.1 Internacionales

Al Aina Ry Atan T. (Mexico, 2024) en su estudio de investigacion titulado “El
efecto de la Gestion del talento humano en el desempenio laboral”. Objetivo:
Determinar el efecto de la gestidén del talento humano en el desempefio laboral
del personal en una empresa de servicios agricolas vicios agricolas en el
estado de Sonora, México. Metodologia: correlacional-causal con un disefio
no experimental de corte transversal de tipo cuantitativo en una muestra de
138 trabajadores a los cuales se les aplico una encuesta. Resultados: la
gestion del talento humano en su desarrollo es la que impacta mas en el
desempefio laboral (t de Student 2,503 y valor p 0,01); se observé que la
dimensién de atraccion es la segunda que mas afecta al desempefio laboral
(t de Student 2,166 y valor p 0,03). La retencién no tuvo efecto en el
desempefio laboral. (t de Student 0,769 valor p 0,44). Conclusién la gestién
del talento humano permite la mejora del desempefio laboral, pero existe un
efecto variable entre las dimensiones de la gestidén del talento humano sobre

el desempefio laboral en la empresa sujeto de estudio (5).

Ronquillo (Ecuador, 2022) en su estudio titulado “Gestién del talento humano
y su incidencia en la productividad y desempefio laboral de los empleados del
consejo cantonal de proteccion de derechos del canton, la troncal”. Objetivo:
Evaluar la gestion del talento humano del personal administrativo / operativo
y su influencia en la productividad y desempefio laboral”. Metodologia disefio
no experimental, correlacional y de enfoque mixto, la informacion fue
recolectada a través de un cuestionario donde participaron 38 empleados de
la institucion. Resultados el 100% manifiesto que la institucién no tiene un
modelo de gestion de talento humano, es decir no tienen una guia para sus

obligaciones. El 91% indico que la empresa debe contar con un modelo de
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gestiébn de talento humano, el 9% opino que no estd de acuerdo ni en
desacuerdo. El 74% indico que no posee conocimientos, habilidades y
actitudes que le ayuden en sus actividades laborales diaria y mejorar su
desemperio y el 26% indica que si. El 74% indico que los procesos de gestion
del talento humano (reclutamiento, seleccion, contratacion y capacitacion) son
malos. Conclusidn: la gestion del talento humano incide en la productividad
y desempeiio laboral, y es importante que la organizacion cuente con un
modelo de gestion que integre y desarrolle de manera adecuada sus procesos

para el logro de objetivos (6).

Curiel (Colombia, 2022), en su investigacion titulada “Gestion de talento
humano en el desempeiio laboral de los centros de desarrollo infantiles del
instituto colombiano de bienestar familiar de Riohacha DETC”. Objetivo:
Evaluar la gestion del talento humano en el desempefio laboral en los centros
de desarrollo. Metodologia disefio no experimental y de campo, descriptivo
transversal de enfoque cuantitativo, la muestra fue de 224 trabajadores, la
técnica empleada fue la encuesta, mediante la aplicacién de un cuestionario
de 22 items, midi6é el comportamiento de las variables. Resultados: segun la
variable gestion del talento humano el 56,47% del personal considera que la
institucién siempre tiene en cuenta la capacitacion profesional y motivacion
para el logro de metas, donde el 31,25% afirmé que casi siempre con el
(4,42%) ubicandose en la categoria muy alta y la desviacién estandar de 0,75
sefialando una muy baja dispersién de las respuestas. En referencia a la
variable desempefio laboral del personal, el 57,14% considera que se sienten
motivados y desempefian mejor sus funciones, el 34,82% afirma que casi
siempre, se obtuvo un 4,46, la desviacién estandar de 0,71, sefialando una
baja dispersion de las respuestas. Conclusion: La gestion de talento humano
influye favorablemente en el desempefio del personal que es evaluado a
través del trabajo derivado de las nuevas habilidades aprendidas y las

actitudes frente a sus funciones para el logro de objetivos de la institucion (7).
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Chicaiza E et al. (Ecuador, 2022), en su estudio de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y el desempefio laboral. Caso de estudio Lacteos
Maribella”. Objetivo: Analizar la influencia del talento humano en el
desempeiio laboral de la empresa de lacteos Maribella. Metodologia:
utilizaron un disefio no experimental con enfoque cuantitativo en una muestra
de 15 colaboradores en la empresa de lacteos Maribella, la informacién se
obtuvo por cuestionario. Resultados: arrojaron una correlacion positiva alta
entre la gestion del talento y el desempefio laboral (Rho=0,845; p=0,00).
Ademas de una correlacion moderada y positiva entre el desempefio laboral
y las ventajas competitivas de la empresa (Rho=0,552; p=0,00). Una
correlacion positiva alta entre los objetivos estratégicos y en el desempefio
laboral (Rho=0,76; p=0,00). Conclusion: la gestion del talento humano esta
relacionada a un mayor desempefio laboral y este ultimo puede influir en el

logro de ventajas competitivas en la organizacion de estudio (8).

Zevallos (Bolivia, 2019), en su estudio de investigacion titulado “Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa de
industria de ceramicas Mattaz Zeballos en Sucre”. Objetivo: Determinar como
influye un modelo adecuado de gestion del talento humano en el desempefio
laboral de la empresa. Metodologia: estudio no experimental, transversal,
cuantitativo en un total de 30 trabajadores operativos y 7 trabajadores del area
administrativa de la Empresa INCERMAZ S.R.L, la informacion se recolecto
mediante cuestionario. Resultados: arrojo una correlacion positiva alta entre
la relacion del desempefio laboral con la aplicacién de un modelo de gestion
del talento humano (Rho=0.687; p=0,00). Conclusién: existe correlacién
positiva con modelo de gestibn de talento humano con la mejora del

desempenio laboral en la empresa sujeto de estudio (9).
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Siguas, J (Ica, 2022), en su estudio de investigacién titulado “Gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal de salud de la Sanidad
PNP Pisco - Ica, 2021”. Objetivo: Determinar la relacidon entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Metodologia: cuantitativo,
descriptivo correlacional en 80 profesionales de salud de la PNP, se realiz6
una encuesta. Resultados: el 96 % refirio un nivel alto de desempefio laboral
y 5 % consideraron que tenian un nivel medio. Asimismo, el 96,25% indico
que se tiene un nivel alto de gestidon de talento humano y el 3,75% un nivel
medio, se obtuvo un grado de correlacion positiva (rho = 0, 860) de nivel alto
para la relacion entre la variable gestién de talento humano y el desempefio
laboral. Conclusidn: la gestion del talento humano se relaciona con un mejor

desempefio laboral del personal de salud de la Sanidad PNP Pisco — Ica (10).

Cornejo, A (Lima, 2022) en su estudio titulado “Gestion del talento humano
en el desempefio laboral del personal de enfermeria en un hospital nivel Ill.
Lima, 2022”. Objetivo: Evaluar la influencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral del enfermero. Metodologia: aplico un estudio de
tipo basica, cuantitativo, transversal y correlacional causal en una muestra de
120 enfermeros, se recolecto la informacidon mediante cuestionario.
Resultados: no existe correlacion signicativa entre las variables de estudio
segun (Chi cuadrado = 1.735, p-valor = .420). Conclusion: la gestién del

talento humano no influye en el desemperio laboral de las enfermeras (11).

Blacido, T (Callao, 2021) en su investigacion titulada “Gestién del talento
humano y el desempeiio laboral del personal de enfermeria en un hospital
nacional en el Callao, 2021”. Objetivo: Determinar de qué manera la gestion
del talento humano se relaciona con el desempefo laboral del personal de
enfermeria en la institucion de estudio. Metodologia: no experimental, basico,

cuantitativo, descriptivo correlacional transversal en una muestra fue de 70
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enfermeros y utiliz6 como técnica la encuesta. Resultados: No existe relacién
estadisticamente significativa entre las variables de estudio (p=0.187 >0.05).
Conclusion: No existe una relacion entre la gestion del talento humano vy el

desemperio laboral del personal de enfermeria en la poblacion de estudio (12).

Campos y Torres (Lima, 2019) en su estudio de investigacion titulado
“‘Gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal de
enfermeria de la unidad de cuidados intensivos adultos del hospital nacional
dos de mayo, 2019”. Objetivo: Establecer la asociacion entre la Gestion del
Talento Humano y desempefio laboral en la poblacion de estudio.
Metodologia:  cuantitativo, observacional, transversal, descriptiva-
correlacional. Resultados: el nivel de gestion de talento humano fue regular
en un 53,1 %, y en su dimension seleccion de personas fue regular con un
75%; en su dimension capacitacion de personas fue regular con un 65,6% y
en su dimensién desarrollo de personas fue regular con 71,9%. para la
variable desempefio laboral se observé un nivel medio con un 50%, en su
dimensién eficacia en el personal fue medio en el 50%, y en su dimensién
motivacion laboral fue bajo con un 50%. Conclusion existe relaciéon entre la

gestion de talento humano y desempefio laboral (13).

Encarnacién, M (JesUs Maria, 2019) en su estudio de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de enfermeria
de Medicina Interna 6C del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins,
Jesus Maria 2019”. Objetivo: Determinar la relacién de la gestion del talento
humano y desempefio laboral en la poblacion de estudio. Metodologia:
Realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo, de corte transversal y nivel
descriptivo correlacional en una muestra de 67 enfermeras. Resultados:
correlacion positiva moderada (Rho=0.408; p=0,00). Conclusién: la gestion
del talento humano tiene relacion con el desempefio laboral en la poblacion
de estudio (14).
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2.2 Bases Tedricas.

2.2.1 Teoria del Gestion del talento humano.
- Teoria ldalberto Chiavenato en el 2009

Refiere que la gestién del talento humano como “El conjunto de politicas y
practicas que se requieren para direccionar los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, abarcando el
reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y la evaluacién del desempeno”;
el cumplimiento de los procesos integra a la organizacion y son ejecutados de
acuerdo a las metas y objetivos de la organizacion. El cumplimiento busca la

satisfaccion de los trabajado (15).
- teoriade Alles, Martha

Refiere la gestion adecuada de recursos humanos permite mantener a la
organizacion productiva, eficiente y eficaz, mediante la disposicion adecuada
de su recurso humano. El objetivo de la gestion de recursos humanos son los
individuos y sus relaciones en la organizacién, asi como generar y conservar
un ambiente laboral favorable, propiciar el desarrollo de las habilidades y
capacidades de los colaboradores, que favorezcan y hagan posible el

desarrollo individual y organizacional sostenido (16).
- Teoria Martinez en el 2013

Refiere que el talento humano es una integracion de multiples aspectos y
caracteristicas de un individuo. Contar con personas en una organizacion, no
representa siempre que se cuente adecuadamente con talento humano , para
ello este debe tener el componente diferenciador (se hacer, quiero hacerlo, y
puedo hacerlo) que le permitira diferenciarse, ser competente y atractivo para

una organizacion (17).
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2.2.2 Teoria del Desempefio Laboral

La teoria Idalberto Chiavenato en el 2009 en su libro Gestion del Talento
Humano, el desempefio laboral es: la validez (eficacia), con que se
desemperia el personal en la organizacion, permitiendo el funcionamiento de
la misma; el trabajador se desempefia con satisfaccién laboral; también
sostiene que son acciones que el trabajador realiza solo y trabajando en
equipo que estén encaminadas a conseguir los objetivos de la organizacion.

Por eso un buen desempefio es el punto clave para la organizacion.
- Teoria Morales Cartaya, en el 2009

Se considera como un proceso continuo de evaluacion del personal en cuanto
al cumplimiento de su competencia comprobada, habilidades y resultados
laborales para alcanzar los objetivos de la institucion, esto debe de ser
realizado por el encargado del area, debe iniciar con la autoevaluacion del
personal y los criterios de los compafieros de trabajo del area. Es esencial
evaluar el desempefio para fomentar el desarrollo individual (18).

- Teoria Palaci en el 2005

Refiere que el desempefio laboral es el valor que se estima que el personal
que labora aporte a la organizacién a partir de las diversas actividades y
acciones que desarrolla durante un periodo de tiempo. Estas acciones y
comportamientos individuales y de todos los trabajadores en diferentes
momentos temporales a la vez permitiran mejorar la eficiencia de la

organizacion (19).
- Robbins en el 2004

Hace referencia como uno de los principios esenciales de la psicologia del
desempefo, es el establecimiento de metas, que va permitir activar
positivamente el comportamiento y mejorar el desempefio, porque direcciona

a la persona a dirigir sus esfuerzos sobre metas mas complejas (19).
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2.3 Marco conceptual

2.3.1 Gestion del Talento Humano.

Es el plan de una institucién para reclutar, capacitar y retener trabajadores de
alto rendimiento, consta de tres dimensiones: seleccidn de recursos humanos,
capacitacion de personas y desarrollo de personas. La vision del talento
humano en las empresas en general ha sido variante a lo largo del tiempo.
Debido a que anteriormente, el &rea de recursos humanos se centraba en
funciones como contratacion, nomina y beneficios. Actualmente las
organizaciones entienden mas el impacto positivo de contar con un equipo de
personas calificados que estén comprometidos e implicados con los objetivos
de la organizacion (15).

La adecuada gestion del talento humano en las organizaciones genera
diversos beneficios a la institucién. La administracion del desempefio optimo
de los trabajadores , genera una vision clara de las habilidades que se
necesitan para el éxito de las organizaciones, asi como para el logro de
ventajas competitivas que los diferencien positivamente en su sector o en el
mercado, por lo cual la gestién favorece a los siguientes aspectos: Reduccién
significativa, mejoramiento continuo, fomentacién e interiorizacion de una

cultura organizacional, mejoramiento del clima y satisfaccién laboral (20).

Dimension 1: Seleccién de personas

Consiste en elegir a la persona adecuada para el puesto laboral. Es decir la
seleccidn busca entre los postulantes reclutados a los méas idéneos para los
puestos disponibles con el fin de conservar o incrementar la eficiencia y el
desempeiio, asi como la productividad para el logro de ventajas competitivas

de la organizacion (15).
Se considera la seleccion del personal como un proceso de gran relevancia

dentro de una organizaciéon, porque es la fase donde se elige quienes se

integraran al recurso humano de la organizacion, elegir al personal idoneo es
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importante para el desarrollo de las actividades de manera correcta y de esta
manera se direccionen y permitan el logro de los objetivos buscados por la
organizacion. En la seleccién, se encuentra las fases de reclutamiento y
elaboracion del perfil de la persona adecuada para el puesto, donde se realiza

la evaluacioén de la hoja de vida, pruebas de conocimiento y entrevista. (15).

Dimension 2: Capacitacion de personas

Es el proceso educativo de periodo breve, ejecutado de forma sisteméatica y
organizada, que permite que el personal laboral obtenga conocimientos, asi
como el desarrollo de habilidades y competencias de acuerdo a objetivos
establecidos. Este proceso busca la transferencia de conocimientos
especificos relacionados al ambito laboral, actitudes frente a aspectos
competentes a la empresa, la realizacion de actividades que permitan a la

persona la adquisicion, mejora y proceso de habilidades y competencias.

Es asi que la capacitacion permitira que el personal que labora en una
organizacion tenga las posibilidades de adquirir nuevos conocimientos que los
aplicara en el area de sus funciones, es necesario realizar la elaboracion de
un plan de capacitacion correcto, donde se considere el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes. Por lo tanto se puede concluir que la
capacitacién es un instrumento para optimizar las acciones y actitudes de

nuestro personal, que dard como resultado un desempefio mas eficiente (15).

Dimension 3: Desarrollo de personas

El proceso de desarrollo humano esta estrechamente relacionado con la
educacién. En otras palabras, refleja la necesidad de que las personas
realicen su potencial interior desde adentro hacia afuera, significa la
exteriorizacion de los estados latentes y los talentos creativos de las personas.
Cualquier modelo de formacién, coaching, educacién, formacion o desarrollo
debe garantizar que las personas sean capaces de rendir al maximo de su

potencial (tanto innato como adquirido).
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El desarrollo del talento es mas que proporcionar informacion para que
puedan aprender nuevos conocimientos, habilidades y capacidades para ser
mas productivos. Lo mas importante es brindarles informacion basica para
aprender nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que cambiaran sus
hébitos y comportamientos y los hardn mas eficaces en el trabajo. La
formacién es mas que solo informacion porque refleja la riqueza de la
personalidad humana y las organizaciones estan empezando a darse cuenta
de ello. El proceso de desarrollo consta de tres niveles superpuestos:

formacidn, desarrollo de personas y desarrollo organizacional (15).

2.3.2 Desempefio Laboral

El desempefio laboral se define como acciones o comportamientos de los
empleados que son importantes para el logro de las metas organizacionales.
Esto significa que el buen desempefio laboral es el activo organizacional mas

importante (21).

La importancia de este enfoque es que el desempefio de los empleados esta
estrechamente relacionado con las habilidades que poseen y depende de las
metas a alcanzar, seguidas de las politicas, estandares, vision y misiéon de la

organizacion. (21).

La evaluacion del desempefio implica identificar, medir y gestionar el
desempefio de las personas en una organizacion. La identificacion se basa
en el analisis del puesto y esta disefiada para determinar qué areas de trabajo
deben examinarse al medir el desempefio. La medicién es un elemento
fundamental de un sistema de evaluacién y tiene como objetivo determinar
como se compara el desempefio con un parametro objetivo. La gestidon es
fundamental para cualquier sistema de evaluacion y debe ser mas que una
actividad orientada al pasado, pero para aprovechar todo el potencial de su

fuerza laboral, las organizaciones deben estar orientadas al futuro (15).
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Dimensién 1: Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado en que los empleados disfrutan
de su trabajo, aunque no hay consenso sobre si esto se refiere Unicamente a
procesos afectivos o cognitivos. De hecho, aunque algunos autores como
Fisher (2000) afirman que la satisfaccion laboral es una afectiva o emocional
hacia el trabajo como un todo. Otros, como Weiss, 2002, lo definen como un
juicio valorativo positivo 0 negativo que una persona hace sobre su situacion
laboral. Se cree que la satisfaccion laboral es el resultado de procesos
emocionales y cognitivos a través de los cuales el sujeto evalUa su experiencia
laboral (22).

Por otro lado, Blum y Naylor en 1988, nos dieron un concepto muy similar
cuando sostuvieron que la satisfaccion laboral se puede definir como el
resultado de diferentes condiciones que tiene el trabajador hacia su trabajo,
los componentes que influyen, pueden ser, los compafieros, salario,
Supervisor o jefe inmediato, ascensos, condiciones de trabajo, etc. Los
empleados que estdn muy satisfechos con su trabajo exhibiran actitudes
positivas, mientras que los empleados que estan insatisfechos exhibiran

actitudes negativas (22).

Dimensién 2: Compensacion y Beneficios

La compensacion es la recompensa que los empleados esperan de su trabajo.
Las estrategias para recompensar a los empleados, establecen los elementos
primordiales para estimular y motivar, siempre y cuando las metas
organizacionales sean alcanzadas y los objetivos del individuo sean
satisfechos. Por tanto, el paso de determinar los incentivos se convierte en el
proceso de gestion mas importante en el area responsable de los recursos

humanos (15).

Recompensas: son pagos, bonificaciones o reconocimientos por el trabajo
realizado por una persona, este reconocimiento es importante para mantener

a las personas en la organizacion y mejorar su desempefio. Los sistemas de
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pago o beneficios utilizados por las organizaciones son variables. Algunas
organizaciones todavia utilizan procesos fijos, rigidos o estandarizados,
mientras que otras utilizan procesos mas flexibles, progresivos y complejos
para motivar y retener a los empleados en la organizacion. No se tienen en

cuenta las caracteristicas individuales de su funcionamiento (15).

La remuneracion se basa en el tiempo que permanece el trabajador en la
organizacion, no en el desempefio o las funciones realizadas. El modelo
actual piensa en personas integras y complejas, es decir, el lider de la
organizacion debe anticipar y saber que las personas estan motivadas por
diversos incentivos, como recompensas, metas alcanzables, satisfaccion en

la organizacion, la satisfaccion de sus necesidades personales, etc (15).

Por ultimo, se pueden mencionar las compensaciones 0 recompensas no
monetarias que pueden motivar mas a los empleados, por un lado las
compensaciones monetarias ayudan a reforzar la responsabilidad y por otro
lado las compensaciones no monetarias refuerzan el compromiso y la
identidad con la organizacion. Las organizaciones obtienen conocimientos,
habilidades, destrezas y experiencia de los empleados, por lo que el sistema
de recompensa debe considerarse como el sistema mas importante para que
los empleados se sientan recompensados y reconocidos en funcion de su
desempeiio. En un mundo donde todo cambia y evoluciona, es necesario que

las formas de compensacion cambien y evolucionen a esta velocidad (15).

Dimension 3: Trabajo en Equipo.

El trabajo en equipo consiste en realizar una accion entre un grupo de
personas. Puede ser realizado por un determinado conjunto de individuos que
poseen conocimientos especificos, y a los cuales se les asignan roles en un
equipo de trabajo con el afan de cumplir con un mismo objetivo. Para llegar a
la meta es importante tener en cuenta que el logro obtenido pertenece a todo
el equipo y no existe individualidad ni superioridad de un integrante en

particular (23).
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El trabajo en equipo se refiere a un conjunto de estrategias, métodos y
procedimientos utilizados por un grupo de personas que trabajan unidos para
lograr sus obijetivos. El equipo se esfuerza por lograr un objetivo comun y esta
convencido de que obtendra el resultado, poniendo en practica las
competencias, habilidades, capacidades, y todo aquello que posee cada
integrante del equipo; a esta asociacion de términos podemos llamarlo

sinergia (24).

La sinergia, en lengua vernacula, tiene una interpretacion positiva y se utiliza
para expresar un resultado mas favorable, es decir, cuando varios elementos
o miembros de una organizacion trabajan de manera ordenada o coordinada.
Se entiende que la sinergia positiva se produce cuando los resultados
alcanzados por el equipo son mejores que los obtenidos trabajando
individualmente, lo que se puede expresar con el dicho “uno méas uno es tres”
(24).

Tipos de equipos.

Chiavenato, indica que existe gran variedad de equipos, entre los que

podemos mencionar:

Equipos funcionales cruzados. - esta formado por personas que pertenecen a
diferentes areas de la organizacion, pero que en algin momento necesitan

trabajar juntas para lograr un objetivo comun.

Equipos de proyectos. - son aquellos conformados por espacialitas que
buscan disefiar servicios o productos nuevos, entonces se retnen solo para

concretar el proyecto, al final cada integrante volvera a su puesto especifico.

Equipos auto direccionados.- esta formado por personas capacitadas para
realizar diversas tareas, que se reunen frecuentemente con los empleados o

clientes de la organizacion para tomar decisiones o resolver problemas (15).
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2.4 Definicién de términos bésicos.

Desempefio. - Es el cumplimiento, ejecucién, desempefio de un deber en
relacion con un cargo, profesion o carrera, teniendo en cuenta el conocimiento

gue cada uno tiene de su trabajo (25).

Enfermeros. — es quien abarca los cuidados autbnomos que se prestan a las
personas de todas las edades, familias, grupos y comunidades, e incluye la
promocion de la salud, la prevencion de la enfermedad y los cuidados de los
enfermos, discapacitados y personas moribundas (26).

Gestion. - La gestion es un conjunto de procedimientos y acciones realizadas

para lograr objetivos especificos (27).

Talento Humano. - Se refiere a las habilidades, conocimientos y capacidades

de los empleados que prestan servicios en la empresa (28).
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en los enfermeros del servicio de Medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

3.1.2 Hipotesis especificas.

a) Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano segun
dimension seleccion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 2024.

b) Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segun
dimension capacitacion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, Lima 2024.

c) Existe relacidon significativa entre la gestion del talento humano segun
dimensién desarrollo de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de Medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, Lima 2024.
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3.2 Operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS METODO TECNICA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El conjunto de | Acciones que utiliza Facilidad de
politicas y | el profesional de comunicacion
procedimientos enfermeria para SELECCION DE Seleccidén de | 1,2,3,4,5,6, Deductivo Encuesta
esenciales para | gerenciar el talento PERSONAS personal 78910
gestionar los | humano en bases a Realizacion de e
aspectos de los | sus elementos para labores
puestos gerenciales | gestionar.
relacionados con las
personas o recursos,
GESTION | abarcando el Capacitaciondel | 11,12,13,14
DEL reclutamiento, la personal Deductivo Encuesta
TALENTO | seleccion, la CAPACITACION Uso de recursos 15,16,17,
HUMANO capacitacion, las DE PERSONAS Evaluacion de
recompensas y la personal 18,19,20
evaluacion del
desempefio (15).
Oportunidad de 21,22,23,24
superacion
DESARROLLO DE Uso de ,25,26,27, Deductivo Encuesta
PERSONAS tecnologias
Atencion 28,29,30

personalizada
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DESEMPENO
LABORAL

Son las acciones o
comportamientos
observados en los
trabajadores que son
relevantes para logro
de los objetivos de la
instituciéon. Es la
fortaleza mas
importante con la que
cuenta una institucién
(21).

Disposicion del
profesional de
enfermeria que
realizan su trabajo y
va hacer medido
mediante la

satisfaccion laboral,
compensacion,
beneficios y el trabajo
en equipo

Reconocimiento
por parte de la

direccion.
SATISFACCION Remuneracion 13 ass
LABORAL E)?Tr]t:'pac'on ol 789 Deductivo Encuesta
decisiones
Oportunidades de
mejora laboral
dentro de la
institucion
Recompensa 0]
reconocimiento
ante un trabajo
COMPENSACION cumplido
Y BENEFICIOS Incentivos por 11,12 Deductivo Encuesta
parte de la
institucion, ante el
buen desarrollo de
las funciones
Comunicacion
entre quienes
conforman el
equipo de trabajo
TRABAJO EN Cooperacién para | 13,14,15,16 Deductivo Encuesta
EQUIPO sacar adelante los
trabajos 17,18

Colaboracion entre
los integrantes
Relaciones
laborales de
empatia.
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1 Disefio Metodologico.

El disefio del estudio fue no experimental, porque no se manipulan las variables,
descriptivo relacional porque permite observar y describir la relacién que existen
entre las dos variables y de corte transversal ya que segun Hernandez Sampieri
en su obra Metodologia de la investigacion (29); debido a que la informacién para

la evaluacion de las variables en estudio, se tom6 en un momento determinado:

Fig. 1 Diagrama correlacional

Donde:

M : Muestra Representativa de estudio: Enfermeras del servicio del

medicina del hospital Alimenara del servicio de
O1 : Observacion 1 de la variable: Gestion del talento humano.
r : Posible Relacion entre variables de estudio.

02 : Observacién 2 de la variable: Desempefio laboral.

4.2  Metodo de investigacion.

La presente investigacion fue de método hipotético - deductivo ya que se busco
dar respuesta a nuestro problema identificado, las mismas que generd el
planteamiento de nuestras hipotesis. También para las diversas etapas del
desarrollo de la presente investigacion se fundamentaron desde lo general hasta

lo especificos de los fenomenos estudiados (29).
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4.3 Poblacién y muestra.

4.3.1 Poblacion.

La poblacion estuvo constituida por 106 enfermeros que laboran en los servicios
de Medicina del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

4.3.2 Muestra.

Para hallar la muestra se utilizé el muestreo estratificado.

Poblacion % Muestra
Medicina 1 26 25% 13
Medicina 2 33 31% 15
Medicina 3 26 25% 13
Medicina 5 21 20% 10
Total 106 100% 51

La muestra estuvo constituida por 51 enfermeros del servicio de Medicina

del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, Lima- 2024.

Criterios de Inclusién

e Todos los enfermeros que se encuentren laborando en el servicio de
medicina en el momento del estudio

Criterios de Exclusion

e Enfermeros que se encuentren de vacaciones y/o licencia por embarazo,

enfermedad.

4.4  Lugar de estudio y periodo desarrollado.

El lugar de estudio se realizo en el servicio de medicina del Hospital Nacional
Guillermo Almenara Irigoyen. El procedimiento de permiso que se usé para la

autorizacion fue el siguiente: Se present6 el documento del comité de ética de la
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UNAC, al area de investigacion de la institucion Hospital Nacional Guillermo

Almenara Irigoyen para su respectivo permiso y la aplicacion del instrumento.

El Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, antiguamente llamado
Hospital Obrero, es un centro hospitalario publico peruano situado en Lima y
administrado por EsSalud, tiene categorizado en el tercer nivel de atencion 2,

gue corresponde a los institutos especializados, por el Ministerio de Salud.

4.5 Técnicas e instrumentos para larecolecciéon de la informacién.

Técnica: La técnica utilizada fue la Encuesta, usada para relacionar ambas

variables.

Instrumento: Se utilizé dos cuestionarios para la recoleccion de datos, ambos
modificados y adaptados por los investigadores. Se recolecto la informacién de

la siguiente manera:

Variable gestion del talento humano: se utilizé el cuestionario consta de 3
dimensiones; seleccidn de personas, capacitacion de personas y desarrollo de
personas; se estructuro en 30 items, con opciones de repuesta: nunca/muy
pocas veces / a veces /casi siempre/siempre, con una escala de medicidon que

incluyo las categorias: mala, regular y buena.

La escala empleada para sus respuestas con respecto a la variable gestion del
talento humano es tipo Likert, para determinar la confiabilidad del instrumento se
utilizé la prueba de Alfa de Cronbach con un resultado 0,828, siendo un valor
altamente confiable se asume que el instrumento es valido para su aplicaciéon

con fines de investigacion y desarrollo.
Escala de Likert

1: Nunca

2: Muy pocas veces

3: A veces
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4: Casi siempre
5: Siempre

Escalay rangos:

Pmin= 30 Pmax = 150 R= 120
NIVELES INTERVALO DE LOS
PUNTAJES TOTALES
Mala 30 - 70
Regular 70 - 110
Buena 110 - 150

Confiabilidad y validez: Alfa de Cronbach: 0,828

Para la segunda variable, se utilizé el cuestionario de desemperio laboral, que
evalla el desempefio en el trabajo a través de tres dimensiones: satisfaccion
laboral, compensacion y beneficios y trabajo en equipo. El cuestionario consta
de 18 preguntas. Los primeros nueve enunciados evallan la satisfaccion laboral,
los siguientes dos evalUan la compensacion y beneficio y los 7 Ultimos evalian

el trabajo en equipo.

Las respuestas se recolectan utilizando una escala tipo Likert. Este cuestionario
ha sido previamente validado mediante juicio de expertos (n=5), quienes dieron

un dictamen favorable en cuanto a su claridad, coherencia y relevancia.

Para este estudio en particular, el cuestionario también pas6 por una prueba
piloto, obteniendo un coeficiente alfa de Cronbach de 0,811, lo que confirma su

alta confiabilidad.
Escala de Likert
1: Nunca

2: A veces

3: Casi siempre
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4: Siempre

Escalay rangos:

Pmin=0 Pmax =54 R= 54
NIVELES INTERVALO DE LOS
PUNTAJES TOTALES
Bajo 0 - 18
Medio 18 - 36
Alto 36 - 54

Confiabilidad y validez: Alfa de Cronbach: 0,811

4.6  Anédlisisy procesamiento de datos.

Una vez culminada la recoleccion de datos se procedi6 al procesamiento de la
informacion a través de una base de datos en el programa de Excel 2010; para
luego ser exportados al Software estadistico SPSS 26 para realizar el analisis
estadistico descriptivo e inferencial. Se utilizaran tablas de contingencia y
gréaficos correspondientes a las variables y sus dimensiones; mientras para la
prueba de hipétesis se utilizo la estadistica inferencial con su técnica del Rho

Spearman.

4.7  Aspectos Eticos en Investigacion.

Los autores de la investigacion se responsabilizan por la informacion que se
emita en el informe de tesis, de acuerdo al reglamento del codigo de ética de la
investigacion de la UNAC, Resolucion de Consejo Universitario N°260-2019-CU,
donde se sefiala los principios éticos como norma de comportamiento
conductual, asi como también los autores estan de acuerdo con el reglamento
en donde reconoce que la investigacion es una funcion esencial y obligatoria en
la UNAC, por ello los investigadores son responsables de los procedimientos y

evaluacion de su investigacion.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

Tabla5.1.1

Gestion del talento humano en los enfermeros del servicio de medicina del

Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.

Gestion del
talento humano N° %
Mala 7 13.7
Regular 33 64.7
Buena 11 21.6
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcién: Al analizar la variable gestion del talento humano, se observo
que el 64.7 % de encuestados, tienen regular gestion del talento humano,
mientras el 21.6% afirma que la gestion del talento es buena, pero 13.7%

refieren que hay una mala gestién del talento humano.
Figura 1

Gestion del talento humano en los enfermeros del servicio de medicina del

Hospital Guillermo Almenara, 2024

Gestion del talento humano
64.7%
70.0 H Mala
60.0 4 Regular
50.0 H Buena
40.0

300 21.6%

13.7%

200
Sy =

0.0

Mala Regular Buena
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Tabla 5.1.2

Gestion del talento humano en su dimension seleccion de personas en los
enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Seleccion
de personas N° %
Mala 17 33.3
Regular 22 43.1
Buena 12 235
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcion: Al analizar la dimension seleccion de personas, en la tabla se
observa que el 43.1% de enfermeros, refieren que la seleccion de personas
es regular, mientras el 33.3%, afirmaron que hay una mala seleccién, sin
embargo, existe un grupo de encuestados que refieren que es buena la

seleccion de personas, representado por el 23.5%.
Figura 2

Gestion del talento humano en su dimension seleccion de personas en los
enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Seleccion de personas

43.1%

BMala

450
40.0 A 33.3%
35.0
30.0 -
250
20.0 -
15.0 A
10.0 -
5.0
0.0 -

ERegular

23.5% BBuena

Mala Regular Buena
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Tabla 5.1.3

Gestion del talento humano en su dimension capacitacion de personas en
los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Capacitacion

de personas N° %
Mala 9 17.6
Regular 22 43.1
Buena 20 39.2
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcién: Al analizar la dimension capacitacion de personas, se puede
observar que el 43.1% de enfermeros, refieren que la capacitacion de
personas es regular, mientras el 39.2%, afirma, que hay buena capacitacion
de personas, sin embargo, existe un grupo de encuestados que refieren que
es mala la capacitacion de personas, representado por el 17.6%.

Figura 3
Gestion del talento humano en su dimension capacitacion de personas en
los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Capacitacion de personas
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Tabla 5.1.4

Gestion del talento humano en su dimension desarrollo de personas de las

enfermeras del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Desarrollo de

personas N° %

Mala 2 3.9
Regular 39 76.5
Buena 10 19.6
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcion: Al analizar la dimension desarrollo de personas, se puede
observar que el 76.5% de enfermeros, refieren que el desarrollo de personas
es regular, mientras el 19.6%, afirma, que el desarrollo de personas es
buena, pero existe un grupo de enfermeros que mencionan que el desarrollo

de personas es mala, representado por el 3.9%.

Figura 4
Gestion del talento humano en su dimensién desarrollo de personas en los
enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Desarrollo de personas
76.5%

80.0 - OMala
70.0 A
60.0 - BRegular

50.0 4 EBuena

40.0 A
30.0 ~
20.0 A
10.0
0.0 -

Mala Regular Buena

41



Tabla 5.1.5

Desempefio laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.

Desempefio
laboral N° %
Bajo 6 11.8
Medio 31 60.8
Alto 14 27.5
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcién: Al analizar la variable desempefio laboral, se puede observar
gue el 60.8% de encuestados refieren que el desempefio laboral es de
medio, mientras el 27.5% su desempefio laboral es alto y en menor
porcentaje el 11.8% presentan un desemperio laboral bajo.

Figura 5

Desempefio laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.

Desempeno laboral
0,
70.0 60.8% u Bajo
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Tabla 5.1.6

Desempefio laboral en su dimension satisfacciéon laboral en los enfermeros

del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.

Satisfaccion
laboral N° %
Bajo 14 27.5
Medio 24 47.1
Alto 13 25.5
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcién: Al analizar la dimension satisfaccion laboral, se puede ver que

el 47.1% de encuestados refieren que la satisfaccion laboral es medio,

mientras el 27.5% tienen satisfaccion laboral bajo y en menor porcentaje el

25.5% presentan satisfaccion laboral alto.

Figura 6

Desempefio laboral en su dimensién satisfaccién laboral en los enfermeros

del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.
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Tabla 5.1.7

Desempefio laboral en su dimensién compensacion y beneficio en los

enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.

Compensaciony
beneficio N° %
Bajo 7 13.7
Medio 25 49.0
Alto 19 37.3
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcién: Al analizar la dimensién compensacion y beneficios, se puede
ver que el 49% de encuestados refieren que la compensacion y beneficios
es medio, mientras el 37.3% de la compensacion y beneficios es alto y en
menor porcentaje el 13.7% admiten que la compensaciéon y beneficios es

bajo.

Figura 7
Desempefio laboral en su dimension compensacion y beneficio en los
enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, 2024.
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Tabla 5.1.8

Desempefio laboral en su dimension trabajo en equipo en los enfermeros del

servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.

Trabajo en equipo N° %
Bajo 4 7.8
Medio 24 47.1
Alto 23 45.1
Total 51 100.0

Fuente: SPSS 25

Descripcién: Al analizar la dimension trabajo en equipo, se puede ver que el
47.1% de encuestados refieren que el trabajo en equipo es medio, mientras
el 45.1% opinan el trabajo en equipo es alto y en menor porcentaje el 7.8%

admiten que el trabajo en equipo es bajo.

Figura 8
Desempefio laboral en su dimension trabajo en equipo en los enfermeros

del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara, 2024.
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5.2 Resultados Inferenciales

5.2.1 Anélisis de normalidad

Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

Kolmaogorov-Smirnov?

Sig.
Estadistico al (P-valor)

Seleccién de personal ,218 51 ,000
Capacitacién de personal ,251 51 ,000
Desarrollo personal 436 51 ,000
GESTION TALENTO HUMANO 337 51 ,000
Satisfaccion laboral 231 51 ,000
Compensacion y beneficio ,266 51 ,000
Trabajo en equipo ,285 51 ,000
DESEMPENO LABORAL ,255 51 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Decision:

En la tabla 6.1.5 se aprecia que el p-valor = 0.000 son menores a 0.05 en cada
variable y dimensiones, por lo tanto, se rechaza HO y se acepta H1, es decir que,
los datos de la gestién del talento humano y el desempefio laboral en el
profesional de enfermeria no tienen una distribucién normal, por lo tanto, se
aplicara la prueba no paramétrica Rho de Spearman para verificar la relacién
entre dos variables.
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Tabla 5.2.1

Resultados de la gestion del talento humano y el desemperio laboral en
los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara

Irigoyen, Lima 2024.

Desempefio laboral

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 4 3 0 7
Mala
% del total 7,8% 5,9% 0,0% 13,7%
Gestion del Recuento > 2Z 7 3
talento Regular
% del total 3,9% 47,1% 13,7% 64,7%
humano
Recuento 0 4 4 11
Buena
% del total 0,0% 7,8% 13,7% 21,6%
Recuento 6 31 14 51
Total

% del total  11,8% 60,8% 27,5% 100,0%

De acuerdo a la tabla se puede apreciar que, de la totalidad de 51
enfermeros encuestados, el 47.1% refieren que la gestion del talento
humano es regular y desempefio laboral medio, asimismo para el 13.7%
la gestién del talento es regular y el desempefio laboral alto, mientras que
el 13.7% de los enfermeros consideraron que la gestion del talento

humano es buena y desempefio laboral alto.
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Tabla5.2.2

Resultados de la gestion del talento humano segun su dimension

seleccion de personas y el desempefio laboral en los enfermeros del

servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Desempefio laboral

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 6 9 2 17
Mala
% del total 11,8% 17,6% 3,9% 33,3%
Seleccion Recuento 0 7 5 27
de Regular
% del total 0,0% 33,3% 9,8% 43,1%
personas
Recuento 0 5 4 12
Buena
% del total 0,0% 9,8% 13,7% 23,5%
Recuento 6 31 14 51
Total
% del total 11,8% 60,8% 27,5% 100,0%

De acuerdo a la tabla se puede apreciar que, de la totalidad de 51

enfermeros encuestados, el 33.3% refieren que la gestion del talento

humano en su dimensién seleccién de personas es regular y desempefio

laboral medio, asimismo para el 17.6% la gestion del talento en su

dimension seleccidén de personas es mala y el desempefio laboral medio,

mientras que el 13.7% de los enfermeros consideraron que la gestion del

talento humano en su dimensiéon seleccidbn de personas es buena y

desempeiio laboral alto.
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Tabla 5.2.3

Resultados de la gestion del talento humano segun su dimension

capacitacion de personas y el desempefio laboral en los enfermeros del

servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Desempefio laboral

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 4 5 0 9
Mala
% del total 7,8% 9,8% 0,0% 17,6%
Capacitacién Recuento 2 17 3 22
Regular
de personas % del total 3,9% 33,3% 5,9% 43,1%
Recuento 0 9 11 20
Buena
% del total 0,0% 17,6% 21,6% 39,2%
Recuento 6 31 14 51
Total
% del total 11,8% 60,8% 27,5% 100,0%

Considerando la tabla se puede apreciar que, de la totalidad de 51

enfermeros encuestados, el 33.3% refieren que la gestion del talento

humano en su dimensién capacitacion de personas es regular y

desempefio laboral medio, asimismo para el 21.6% la gestién del talento

en su dimension capacitacion de personas es buena y el desempefio

laboral alto, mientras que el 17.6% de los enfermeros consideraron que la

gestion del talento humano en su dimensién capacitacion de personas es

buena y desempefio laboral medio.
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Tabla 5.2.4

Resultados de la gestion del talento humano segun su dimension
desarrollo de personas y el desempefio laboral en los enfermeros del

servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Desarrollo  Mala Recuento 1 1 0 2
de % del total 2.0% 2.0% 0.0% 3.9%
personas Regular Recuento 5 27 7 39
% del total 9.8% 52.9% 13.7% 76.5%
Buena Recuento 0 3 7 10
% del total 0.0% 5.9% 13.7% 19.6%
Total Recuento 6 31 14 51

% del total  11.8% 60.8% 27.5% 100.0%

Considerando la tabla se puede apreciar que, de la totalidad de 51
enfermeros encuestados, el 52.9% refieren que la gestién del talento
humano en su dimension de desarrollo de personas es regular y el
desemperio laboral es medio. Ademas, para el 13.7% de los encuestados,
la gestion del talento en esta dimensién es regular y el desempefio laboral
es alto, mientras que otro 13.7% de los enfermeros considera que la
gestion del talento humano en el desarrollo de personas es buena y

desempeifio laboral alto.
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VI.

DISCUSION DE RESULTADOS

Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados
Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en los enfermeros del servicio de medicina del

Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Ho:  No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
y el desemperfio laboral en los enfermeros del servicio de medicina

del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Tabla6.1.1
Prueba Rho de Spearman para relacion entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en los enfermeros.

Correlaciones

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Gestion del  Coeficiente de correlacion 1,000 ,559™
Spearman talento Sig. (bilateral) . ,000
humano N 51 51
Desempefio Coeficiente de correlacion ,5659™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Decisién: Como p-valor= 0.000 < 0.05 se rechaza HO y se concluye que
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempenio laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital
Guillermo Almenara Irigoyen. Asimismo, Al analizar la tabla demuestra la
correlacion de la gestion de talento humano con el desempefio laboral se
observa que el valor Rho de la correlacion es de 0.559 y segun Ruiz Bolivar
(2002), podemos afirmar que la correlacion de 0.559, se clasifica como una

correlacién moderada.
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Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
segun su dimension seleccion de personas y el desempefio laboral
en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo

Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
segun su dimension seleccion de personas y el desempefio laboral
en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo

Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Tabla 6.1.2 Prueba Rho de Spearman para relacion entre la seleccion de

personas y el desempefio laboral.

Correlaciones

Seleccion de Desempefio
personas laboral
Rho de Seleccion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,500™
Spearman  personas Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Desempefio Coeficiente de correlacion ,500™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Decisién: Como p-valor= 0.001 < 0.05 se rechaza HO y se concluye que
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segun su
dimensioén seleccidn de personas y el desempefio laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen.
Asimismo, Al analizar la tabla demuestra la correlacion de la seleccion de
personas con el desempefo laboral se observa que el valor Rho de la
correlacion es de 0,500 y segun Ruiz Bolivar (2002), podemos afirmar que

la correlacion de 0,500, se clasifica como una correlacion moderada.
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Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
segun su dimensién capacitacion de personas y el desempefio
laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
segun su dimensién capacitacion de personas y el desempefio
laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital

Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Tabla 6.1.3. Prueba Rho de Spearman para relacion entre la capacitacion

de personas y el desempefio laboral.

Correlaciones

Capacitacion de Desempefio

personas laboral
Rho de Capacitacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,589"
Spearman de personas  Sig. (bilateral) : ,000
N 51 51
Desempefio  Coeficiente de correlacién ,589" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Decisién: Como p-valor= 0.000 < 0.05 se rechaza HO y se concluye que
Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano segun su
dimensién Capacitacion de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen. Asimismo, Al analizar la tabla demuestra la correlacion de la
capacitacion de personas con el desemperio laboral se observa que el valor
Rho de la correlacion es de 0,589 y segun Ruiz Bolivar (2002), podemos
afirmar que la correlacion de 0,589, se clasifica como una correlacion

moderada.
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Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
segun su dimension desarrollo de personas y el desempefio laboral
en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo

Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
segun su dimension desarrollo de personas y el desempefio laboral
en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo

Almenara Irigoyen, Lima 2024.

Tabla 6.1.4 Prueba Rho de Spearman para relacion entre el desarrollo de

personas y el desempefio laboral.

Correlaciones

Desarrollo de Desempefio
personas laboral
Rho de Desarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 ,483™
Spearman de personas  Sig. (bilateral) : ,000
N 51 51
Desempefio Coeficiente de correlacion ,483" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Decisién: Como p-valor= 0.000 < 0.05 se rechaza HO y se concluye que
encuentra relacion significativa entre la gestion del talento humano segun
su dimension desarrollo de personas y el desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen. Asimismo, Al analizar la tabla demuestra la correlacion del
desarrollo de personas con el desempefio laboral se observa que el valor
R de la correlacion es de 0,483 y segun Ruiz Bolivar (2002), podemos
afirmar que la correlacién de 0,483, se clasifica como una correlacion

moderada.
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6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

En la presente investigacion gestion del talento humano y el desempefio laboral
en los enfermeros del servicio de medicina del hospital Nacional Guillermo
Almenara Irigoyen, encontramos que de acuerdo con el objetivo general que fue
establecer la relaciébn que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital
Guillermo Almenara Irigoyen se obtuvo como resultado que la correlacion entre
la “gestion del talento humano” y el “desempefio laboral” es significativa y de
indole positivo con un rho=0.559 por ello, se determina que predomina una
correlacion considerable. Estos resultados se asemejan a lo encontrado por
Campos y Torres (13) en Lima quienes realizaron un estudio cuya finalidad fue
establecer la asociacion entre la Gestién del Talento Humano y desempefio
laboral en el personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Adultos
del Hospital Nacional Dos de mayo. En sus resultados las autoras interpretan
gue la gestidon del personal es regular con un 53.1%, el desempefio laboral medio
que es de 50%; ademas obtuvo un valor significativo de rho de 0.433; aceptan
la hipotesis que indica la existencia de relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Tal como sostiene Encarnacion. M (14) en lima
presento que existe relaciéon de ambas variables, ya que obtuvo un valor de rho
igual a 0.408 siendo este positivo y significativo. Por lo contrario, Cornejo. A (11)
en Lima encontr6 un valor de significacion de 0.420 donde refiere que no
presenta relacion significativa entre las variables. Asi mismo Blacido (12) en
Callao encontré una significancia de 0.187 por lo que determino que no hay

relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Respecto al objetivo especifico 1, fue determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano en su dimension seleccion de personas y el
desempeiio laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital
Guillermo Almenara Irigoyen, los hallazgos demostraron que correlacion entre la
gestion del talento humano y la seleccidén de personas es significativa y de indole
positivo moderada con un rho=0.500. Estos resultados concuerdan con la

investigacion de Campos y Torres (13) en Lima donde las autoras afirmaron que
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existe una asociacion moderada de 0.667 segun Rho de Spearman entre la
gestion del talento humano en su dimension seleccion de personas y el

desemperio laboral en su dimension eficacia.

En base al objetivo especifico 2, establecer la relacion que existe entre la gestidon
del talento humano en su dimension capacitacion de personas y el desempefio
laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, los hallazgos demostraron que la correlacion entre la gestion
del talento humano y la capacitacion de personas es significativa y de indole
positivo moderada con un rho=0.589. Estos hallazgos tienen cierta concordancia
con el estudio de Siguas. J (10) en Ica afirmo que existe una asociacion alta de
0.806 segun Rho de Spearman existe relacion entre la capacitacion y el

desemperio laboral del personal de salud de la Sanidad PNP.

En base al objetivo especifico 3, establecer la relacion que existe entre la gestidon
del talento humano en su dimension desarrollo de personas y el desempefio
laboral en los enfermeros del servicio de medicina del Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, los hallazgos demostraron que la correlacion entre la “gestion
del talento humano” y la “desarrollo de personas” es significativa y de indole
positivo moderado con un rho=0.483. Estos hallazgos tienen cierta concordancia
con el estudio de Campos y Torres (13) en Lima afirmaron que existe una
asociacion moderada de 0.688 segun Rho de Spearman entre la gestién del
talento humano en su dimension desarrollo de personal y el desempefio laboral

en su dimension eficacia.

6.3 Responsabilidad ética

Los principios éticos y morales en investigacién son normas y leyes que protegen
a las personas a sufrir algun perjuicio o menoscabo producto de una
investigacion, esta investigacion cumple con lo establecido con el codigo de ética
y los reglamentos vigentes de la Universidad Nacional del Callao, de esta manera
los resultados hallados producto de esta investigacion se realizaron basados en

las normas de investigacion de la Universidad nacional del Callao, se cumpli
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estrictamente con los protocolos de la metodologia de la investigacion, por lo que
los autores se responsabilizan por la informacion emitida en el presente trabajo

de investigacion.
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VII.

CONCLUSIONES

En la presente investigacion arribamos a las siguientes conclusiones:

1. La gestion del talento humano tiene relacion con el desempefio laboral en

los enfermeros del servicio de medicina del hospital Nacional Guillermo
Almenara Irigoyen, 2024. (rho=0.559; p-valor=,000).

La gestion del talento humano segun su dimension seleccion de personas
tiene relacion con el desemperio laboral en los enfermeros del servicio de
medicina del hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.
(rho=0,500; p-valor=,000).

La gestion del talento humano segun su dimension capacitacion de
personas tiene relaciéon con el desempefio laboral en los enfermeros del
servicio de medicina del hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen,
2024. (rho=0,589; p-valor=,000).

La gestion del talento humano segun su dimension desarrollo de personas
tiene relacion con el desempefio laboral en los enfermeros del servicio de
medicina del hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, 2024.
(rho=0,483;p-valor=,000).
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VIII.

RECOMENDACIONES

En relacion a los resultados encontrados en la presente investigacion se

recomienda:

1.

3.

4.

Se recomienda al area de Gestibn de Recursos Humanos del Hospital
Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, un analisis de la situacion actual con
el propdsito de conocer el nivel de compromiso del personal con su trabajo,
e identificar sus fortalezas y debilidades, y si es necesario, realizar un

replanteamiento de los objetivos.

Se recomienda al area de gestion del talento humano realizar capacitaciones
constantes al personal de enfermeria que les permitan fortalecer sus
conocimientos, actitudes y desarrollo de capacidades que permitan la mejora
del desempefio laboral.

Se recomienda al departamento de enfermeria realizar evaluaciones
periodicas para medir el desempefio laboral e identificar areas de mejora,
estas evaluaciones pueden incluir encuestas de satisfaccion laboral,

evaluaciones de competencias y habilidades; y revision de objetivos y metas.

Se sugiere ampliar el estudio, considerando un muestreo probabilistico e
incluir otros servicios de hospitalizacion de distintos hospitales con el fin de
corroborar los resultados obtenidos, la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal de enfermeria son elementos esenciales en
la gestion de calidad en la atencion al usuario y una satisfaccion laboral para

la enfermera.

59



IX.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
1. Chiavenato A. Gestion del Talento Humano. [Internet]. 3°. Mexico: Mc
Graw Hill Interamericana.; 2009 [citado 2 de febrero de 2024]. Disponible en:
https://drive.google.com/file/d/0B08c1LEUictRa0gxZ0Vod0o5NGc/view?resourc
ekey=0-CobDxHopAV|sCy2GtPPrrQ

2. World Health Organization. Entornos laborales saludables: fundamentos
y modelo de la OMS: contextualizacion, practicas vy literatura de apoyo. WHO
healthy workplace framework and model: background and supporting literature
and practices [Internet]. 2010 [citado 2 de febrero de 2024]; Disponible en:
https://iris.who.int/handle/10665/44466

3. Dal Poz MR, Gupta N, Quain E, Soucat ALB, Organizacién Mundial de la
Salud, World Bank, et al. Manual de seguimiento y evaluacion de los recursos
humanos para la salud, con aplicaciones especiales para los paises de ingresos
bajos y medianos. 2009 [citado 2 de febrero de 2024]; Disponible en:
https://iris.who.int/handle/10665/44187

4. plan_estrategico_institucional_2017_2021.pdf [Internet]. [citado 7 de
febrero de 2024]. Disponible en:
http://www.essalud.gob.pe/transparencia/pdf/planes/plan_estrategico_institucio
nal_2017_2021.pdf?_ga=2.233187870.1620882638.1707364906-
1477066662.1707364906

5. Al Aina R, Atan T. The Impact of Implementing Talent Management
Practices on Sustainable Organizational Performance. Sustainability. 12 de
octubre de 2020;12(20):8372.

6. Ronquillo Solis E. Gestion del talento humano y su incidencia en la
productividad y desempefio laboral de los empleados del consejo cantonal de

proteccion de derechos del canton, la troncal [Internet]. [Ecuador]: Universidad
estatal de Milagro; 2022 [citado 3 de abril de 2024]. Disponible en:
https://repositorio.unemi.edu.ec/bitstream/123456789/5910/1/EDDY%20ANTO

NIO%20RONQUILLO%20SOL%c3%8dS.pdf

7. Curiel Narvaez. Gestién de talento humano en el desempefio laboral de
los centros de desarrollo infantiles del Instituto Colombiano de bienestar familiar
de Riohacha detc [Internet]. [La Guajira, Colombia]: Universidad de la Guajira,
2022 [citado 3 de abril de 2024]. Disponible en:
https://repositoryinst.uniguajira.edu.co/bitstream/handle/uniguajira/494/GESTI1%
C3%93N%20DE%20TALENTO%20HUMANO%20EN%20EL%20DESEMPE%
C3%910%20LABORAL%20DE%20L0OS.pdf?sequence=1

8. chicaiza E, Salazar C, Chavez H. Gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Caso de estudio “Lacteos Maribella”. Religacion. :1-21.

9. Zeballos Saavedra R. Gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores en la empresa de industria de ceramicas mattaz zeballos

60


http://www.essalud.gob.pe/transparencia/pdf/planes/plan_estrategico_institucio

sociedad de responsabilidad limitada en la ciudad de sucre [Internet]. [Sucre-
Bolivia]: Universidad Andina Simon Bolivar; 2019 [citado 3 de abril de 2024].
Disponible en: http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/634/1/2019-
018T-MBA-RIZS.pdf

10. Siguas Pefia J. Gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de salud de la Sanidad PNP Pisco - Ica, 2021 [Internet]. [Pisco-Ica]:
Universidad Cesar Vallejos; 2021 [citado 6 de abril de 2024]. Disponible en:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/72371

11. Cornejo A. Gestion del talento humano en el desempefio laboral del
personal de enfermeria en un hospital nivel Ill. Lima, 2022 [Internet]. [Lima]:
Universidad Cesar Vallejos; 2022 [citado 6 de abril de 2024]. Disponible en:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/98454/Cornejo_R
AG-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y

12. Blacido Pascual T. Gestion del talento humano y el desemperio laboral del
personal de enfermeria en un hospital nacional en el Callao, 2021. [Internet].
[Lima]: Universidad Cesar Vallejos; 2021 [citado 8 de abril de 2024]. Disponible
en: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/70272

13. Campos L, Torres F. “Gestion del talento humano y desempefio laboral en
el personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos adultos del
Hospital Nacional dos de Mayo, 2019”. [Callao]: Universidad Nacional del Callao;
2021.

14. Encarnacion M. Gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal de enfermeria de Medicina Interna 6C el hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins, jesis maria 2019 [Internet]. [lima]: Universidad Privada
Telesup; 2019 |[citado 6 de abrii de 2024]. Disponible en:
https://repositorio.utelesup.edu.pe/bitstream/UTELESUP/1660/1/ENCARNACIO
N%20ROQUE%20MARIA%20VICTORIA.pdf

15. Chiavenato A. Gestién del Talento Humano. [Internet]. 3°. Mexico: Mc
Graw Hill Interamericana.; 20009. Disponible en:
https://drive.google.com/file/d/0B08c1LEUictRa0gxZ0Vod0o5NGc/view?resourc
ekey=0-CobDxHopAV|sCy2GtPPrrQ

16. Alles M. Desarrollo del Talento Humano: Basado en competencias
[Internet]. 3.2 ed. Buenos Aires: Granica;, 2007. Disponible en:
https://drive.google.com/file/d/10-kqZKgmhSITxWv-
QIM_BN7j5LkJ3UaH/view?pli=1

17. Perfecto A, Mendoza M, Lavado C. Gestion del talento humano y
rentabilidad en la empresa Kanazawa — Chanchamayo. DomCien. 7(3):343-59.

18. Cuesta A, Fleitas S, Garcia V, Hernandez E. Evaluacion del desemperio,
compromiso y gestion de recursos humanos en la empresa. 2018;XXXIV(1).
Disponible en: http://scielo.sld.cu/pdf/rii/v39n1/rii04118.pdf

61


http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/634/1/2019-
http://scielo.sld.cu/pdf/rii/v39n1/rii04118.pdf

19. Pedraza E, Amaya G, Conde M. Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad
del Zulia. Revista de Ciencias Sociales. septiembre de 2010;16(3):493-505.

20. Mori KOC, Bardales JMD. Gestion del talento humano en el desempefio
laboral: Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar. 19 de noviembre de
2020;4(2):684-703.

21. Chiavenato I. Admministracion de recursos humanos. Mc Graw Hill
[Internet]. 1999; Disponible en:
https://www.ucipfg.com/Repositorio/ MAES/MAES-08/UNIDADES-
APRENDIZAJE/Administracion%20de%20los%20recursos%20humanos(%20le
Ct%202)%20CHIAVENATO. pdf

22. Pujol-Cols LJ, Dabos GE. Satisfaccion laboral: una revision de la literatura
acerca de sus principales determinantes. estud.gerenc. 30 de marzo de 2018;3-
18.

23. Rico R, Alcover CM, Tabernero C. Efectividad de los Equipos de Trabajo.
Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. abril de
2010;26(1):47-71.

24. Aguilar-ldafiez MJ, Ander-Egg E. Diagnéstico social: conceptos y
metodologia [Internet]. 1995. Disponible en:
https://www.researchgate.net/publication/31701512 Diagnostico_social_concep
tos_y_metodologia

25. Rivero-Remirez Y. Evaluacion del desempefio: tendencias actuales. Revista
Archivo Médico de Camaguey. abril de 2019;23(2):159-64.

26. ICN - International Council of Nurses [Internet]. [citado 27 de agosto de 2024].
Definiciones actuales de enfermeria. Disponible en:
https://lwww.icn.ch/es/recursos/definiciones-de-enfermeria/definiciones-
actuales-de-enfermeria

27. Westreicher G. Economipedia. 2020 [citado 15 de febrero de 2024]. Gestion.
Disponible en: https://economipedia.com/definiciones/gestion.html

28. Silva-Giraldo CA, Dugarte-Mendoza JS, Rueda-Mahecha YM, Silva-Giraldo
CA, Dugarte-Mendoza JS, Rueda-Mahecha YM. El talento humano, una
perspectiva desde la gerencia en las mipymes. Revista EAN. diciembre de
2020;(89):13-32.

29. Herndndez Sampieri R, Fernandez Collado C, Baptista Lucio P.
Metodologia de la investigacion [Internet]. McGraw Hill Espafia; 2014 [citado 15
de febrero de 2024]. Disponible en:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=775008

62


http://www.ucipfg.com/Repositorio/MAES/MAES-08/UNIDADES-
http://www.researchgate.net/publication/31701512_Diagnostico_social_concep
http://www.icn.ch/es/recursos/definiciones-de-enfermeria/definiciones-

ANEXOS

63



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
“GESTION DELTALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS ENFERMEROS DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL

GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN, LIMA 2024”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General General General
¢, Cuél es la relacion que | Determinar la relacion que | Existe relacién significativa | Variable 1 Tipo de Investigacion
existe entre la gestién del | existe entre la gestién del | entre la gestién del talento Cuantitativa, descriptiva
talento humano y el |talento humano vy el|humano y el desempefio | Gestion del Talento | relacional, no experimental
desempeiio laboral en los | desempefio laboral en los | laboral en los enfermeros | Humano. de corte transversal.

enfermeros del servicio de
medicina  del Hospital
Guillermo Almenara
Irigoyen, lima 20247

Especificos

¢, Cuél es la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano segun
dimensién seleccién de
personas y el desempefio
laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del

Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
2024?

¢,Cuél es la relacién que
existe entre la gestién del
talento humano segun
dimension capacitacion de
personas y el desempefio

enfermeros del servicio de
medicina  del Hospital
Guillermo Almenara
Irigoyen, lima 2024.

Especificos

Establecer la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano segun
dimension seleccién de
personas y el desempefio
laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del

Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
2024.

Establecer la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano segun
dimension capacitacion de
personas y el desempefio

del servicio de medicina del

Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
2024.

Especificas

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano segun dimension
seleccion de personas vy el
desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de
medicina  del  Hospital
Guillermo Almenara
Irigoyen, lima 2024.

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano segun dimensién
Capacitacién de personas y
el desempenio laboral en los
enfermeros del servicio de

Dimensiones:

1.Seleccion de personas.
2.Capacitacion de
personas.

3.Desatrrollo de personas

Variable 2
Desempefio laboral
Dimensiones:

1. Satisfaccion laboral
2. Compensaciony

beneficio
3. Trabajo en equipo

Poblacion:

Estara

conformada por 106
enfermeros que laboran en
el servicio de medicina del

Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen.
Muestra:

La muestra estuvo
constituida por 51

enfermeros que laboran en
el servicio de medicina del
Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen.

Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario
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laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del
Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
2024?

¢,Cual es la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano segun
dimension desarrollo de
personas y el desempefio
laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del
Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
20247

laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del
Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
2024.

Establecer la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano segln
dimension desarrollo de
personas y el desempefio
laboral en los enfermeros
del servicio de medicina del
Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen, lima
2024.

medicina  del  Hospital
Guillermo Almenara
Irigoyen, lima 2024.

Existe relacion significativa
entre la gestién del talento
humano segun dimension
desarrollo de personas y el
desempefio laboral en los
enfermeros del servicio de
medicina  del  Hospital
Guillermo Almenara
Irigoyen, lima 2024.
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ANEXO 2: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Se solicita su autorizacién para que pueda participar en forma voluntaria y
anénima en el estudio titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS ENFERMEROS DEL SERVICIO DE
MEDICINA DEL HOSPITAL NACIONAL GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN,
LIMA, 2024”.

Para la cual se aplicara un cuestionario.

Si usted esta de acuerdo con lo informado sirvase firmar para da fe de su
consentimiento de participacion, también se deja en claro que usted no recibira

ningun tipo de beneficio econémico, pero su ayuda contribuira con el estudio.
Por lo tanto

2 TN 2 L= S o (o BN 191 {0] 14 g F=To [0]
formalmente del cuestionario que se realizara para llevar a cabo un trabajo de
investigacion. He recibido una explicacion clara del propdsito, la metodologia de
la realizacion del cuestionario y se me ha dado la oportunidad de aclarar las
dudas que me pueda presentar. Declaro que entiendo, estoy de acuerdo con la
realizacion y uso de este documento de investigacion. Entiendo que mi

participacion es voluntaria, puedo optar por no participar en cualquier momento.

Ademas, esta informacién se mantendra confidencial y anénima para que conste
firmo este documento. Por lo tanto doy el consentimiento de participar

voluntariamente del estudio.

Participante
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ANEXO 3:

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO

Estimado(a) sefor/ sefora

Somos alumnas de la escuela de Post grado de Gerencia en Salud de la
Universidad Nacional del Callao y estamos realizando un estudio que tiene
como objetivo determinar la relacion que existe entre Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en los enfermeros del servicio de Medicina del
Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, lima 2024. Por lo que solicitamos su

colaboracién a través de sus respuestas sinceras y veraces; ademas quisiera

informarle que este cuestionario es de caracter anGnimo y sus respuestas
seran manejadas de manera confidencial. Agradezco por anticipado su

colaboracion.

Instrucciones: A continuacién, se le presentara una serie de enunciados, de las
cuales debera responder con la mayor sinceridad marcando con X una de las

alternativas, segun corresponda.

PREGUNTAS

NUNCA

MUY
POCAS
VECES

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS

1. Tienes faciidad de comunicacion,

colaboraciéon y cooperacion con otros
trabajadores

. Posees vision de conjunto, facilidad de
coordinacién y espiritu de integracion

. Tienes iniciativa propia y resistencia para
resolver situaciones de frustracion
ofracaso.

. Se te realiz6 entrevista para evaluar tu
comportamiento y reacciones.

. Se te realiz6 pruebas de capacidad para
medir tu grado de conocimientos.

. Se te realiz6 pruebas de aptitudes que
miden tu desempefio.

. Se te realiz6 pruebas de personalidad que
muestre tu caracter y tu temperamento.

. Realizaste el papel que desempefias en
lainstitucion, antes de ser seleccionado.
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9. Realizas tus labores con cordialidad y con
deseo de agradar a las personas.

10. Realizas tus labores con atenciéon en
losdetalles aplicando un
razonamiento deductivo e inductivo

DIMENSION 2: CAPACITACION DE
PERSONAS

11. Las capacitaciones que recibes son
hechas por instituciones de prestigio

12.Se te realiza capacitaciones  por
especialidad en tu instituciéon

13. Recibes ayuda para mejorar tu desempefio
laboral por parte de la direccion de tu
institucion.

14. Has sido evaluado después de una
capacitacion

15. Reaccionas positivamente ante las
evaluaciones.

16. Mejoras tu produccion laboral cada vez que
recibes una capacitacion.

17.Se te capacita en nuevos temas
relacionados a tus funciones

18. La institucién invierte recursos econémicos
en tu capacitacion.

19. El director capacita personalmente en tu
institucion.

20. Se te proporciona conocimientos en
normativas de tu institucion.

DIMENSION 3 DESARROLLO DE
PERSONAS

21. Se te brinda oportunidades de superacion
en tu institucion.

22. Participas en reuniones con profesionales
de enfermeria externos, para intercambiar
procesos y conocer otros procedimientos.

23. Se te orienta hacia el futuro para tu
desarrollo personal.

24. Asumes cargos mas elevados y complejos

25. Recibes ayuda para prepararse en futuras
responsabilidades

26. Conoces y aplicas nuevos temas
relacionados a tus funciones

27. Utilizas nuevas tecnologias en el desarrollo
de tus actividades

28. La direcciobn de tu institucidbn presta
atencion a tus necesidades de desarrollo




29. Tu jefe inmediato atiende las dificultades
que se te presente en tu desempefio en
forma oportuna

30. Te sientes satisfecho con la labor que
desarrollas en tu institucion.
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INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO

Instrucciones: A continuacion, se le presentara una serie de enunciados, de las
cuales debera responder con la mayor sinceridad marcando con X una de las

alternativas, segun corresponda.

PREGUNTAS

NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

DIMENSION 1: SATISFACCION LABORAL

1. En su opinion, siente que el esfuerzo que
realizan dentro de la instituciébn para el
cumplimento de sus funciones es reconocido
por la direccion.

2. En su opinién, la remuneracion que percibe
esta de acuerdo al entorno laboral y a sus
necesidades.

3. En su opinién, la remuneracion que percibe
esta de acuerdo al trabajo que realiza.

4. En su opinidn, considera que el cuadro
remunerativo que maneja la institucion es
equitativo en funcion a las responsabilidades y
labores de cada trabajador

5. En su opinion, la direccion de la institucion
solicita la participaciéon de los trabajadores en la
toma de decisiones

6. En su opinion, siente que las ideas que
aporta para un mejor desempefio laboral son
valoradas por parte de la institucién, o
comparfieros de trabajo.

7. En su opinién, su puesto de trabajo y las
labores que realiza le permiten tener
oportunidades de desarrollo personal vy
profesional

8. En su opinion, las labores que realiza
satisfacen las expectativas de sus superiores.

9. En su opinion, las labores que realiza
satisface las expectativas de los usuarios.

DIMENSION 2 COMPENSACION Y
BENEFICIOS

10. En su opinion, siente usted que, ante un
trabajo bien cumplido, la instituciébn reconoce
sus esfuerzos.

11. En su opinién, cree usted que los incentivos
por parte de la instituciéon por un trabajo bien
realizado lo motivan para desarrollar de mejor
manera sus funciones.

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO
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12. En su opinion, el nivel de comunicacion que
existe en su equipo de trabajo es positiva y
permite un mejor ambiente laboral.

13. En su opinion, la comunicacién entre usted
y sus compafieros permite mejorar el trabajo a
realizar.

14. En su opinién, considera usted que todos
cooperan en la realizacion de las actividades en
comun.

15. En su opinion, los equipos de trabajo,
determinados por sus superiores, se encuentra
debidamente organizados

16. En su opinion, cree usted que existe
colaboracién para el desarrollo de actividades
entre los integrantes de su equipo para cumplir
con el objetivo trazado

17.. En su opinion, las relaciones laborales
permiten mantener un clima laboral de respeto
y empatia

18. En su opinion, cree usted que las relaciones
laborales influyen en el desempefio de sus
funciones
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ANEXO 4: INSTRUMENTOS VALIDADOS

OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS EN LA VALIDACION DE INSTRUMENTOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN,

LIMA 2024,

Indicaciones: sefior especialista, luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion
titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN,
LIMA 2024.", con |a matriz de consistencia le solicitamos en base a su criterio y experiencia
profesional denotar si cuenta con los requisitos de formulacién para su posterior aplicacion,

N° | Indicadores Criterios 1/2|3|a|s
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje sencilio X
2 | objetividad Esta expresado en conductas observables X
3 | Actualidad Adecuado al alcance de ciencia y tecnologia X
4 | Organizacion Existe una organizacién logica X
S | Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad y calidad X
6 | intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos del sistema de X
evaluacidn y desarrollo de capacidades cognoscitivas
7 | Consistencia Basados en aspectos tedricos — cientificos de la X
tecnologia educativa
B | Coherencia Entre los indicadores e indices X
9 | Metodologia La estrategia corresponde al propésito de diagnostico X
Para cada criterio considere laescalade 1a 5.
Muy aceptable 5
Aceptable 4
Regular 3
Poco aceptables 2
No aceptable 1
Apeliidos y SN
nombres SUBELETE AUCCACUSI EDITH ?5 e, /
Grado wlui#
academico | MAESTRO m.m.mm"g
Firma
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OPINKON DE JUICIO DE EXPERTOS EN LA VALIDACION DE INSTRUMENTOS

GESTION DEL TALENTO HUMAND ¥ DESEMPERD LARORAL EM EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICHD DE MEDICINA DEL HOSPMTAL GUILLERBD ALMEMARS IRPZOYEN,

LiFds 024,

Indicaciones: sefor espedalista, luego de analizar y cotejar el instrurnents de investigacion
titulada “GESTION DEL TALENTO HUBAND ¥ DESEMPERD LABORAL EN EL PROFESIONAL DE
EMFERMERLA DEL SERVICID DE MEDICINA DEL HOSPITAL GUILLEREMO ALMEMNARA IRIGOYEM,
LIMA 2024.%, con la matriz de consistencia le solicitarnss en base & su oriterio y experiencia
profesional denotar si cuenta con los requisitos de Tormulscitn para su pasterior aplicacidn.

N | bl c dochhenr s, Criteriog 1123 |4
1 | Claridad Esta formulade con lenguaje sencills

2 | objetividad Esta expresade en conductas observables

3 | Actualidad Adecuado al alcance de ciencia y tecnologia X
4 | Organizaciin Existe una ofganizacidn kbgica

5 | Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad v calidad

& | intenconalidad | Adecuado para walorar aspectos del sistema de

evaluacion y desarrollo de capacidades cognodcitivas

7 | Consistencia

[Bias ados &n aspectos bedricos —cientificos de L
tecnologia educativa

B | Coherencia Entre los indicadores & indices
9 | Metodalogia | La estrategia corresponde al propasito de diagnostica X
Para cada criterio considere |a escala de 14 5:
Muy aceptabie 5
Aceptable a
Regular 3
Poco aceptables 2
Mo aceptable 1
Apellidos ¥ | CHAVEZ ORELLANA STEPHAMNI AYLEN A A
nombres A L
Grado MAESTRO ""l" T
académico




OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS EN LA VAUDACION DE INSTRUMENTOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERO LABORAL EN EL PROFESIONALDE |
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL GUILLERMO AUMENARA IRIGOTEN,
LIMA 2024.

B |

Indicaclones: sefor especialista, thanohrvmwdmmhhm
titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ DESEMPERO LABORAL EN EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA  DEL HOSPITAL GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN,
UIMA 2024.%, con la matriz de consistencia le solicitamos en base a su criterio y experiencia
profesional denotar si cuenta con los requisitos de formulacion para su posterior aplicacién.

N* | Indicadores Criterlos 1/12(3 145
1 | Claridad Esta formulado con lenguaje sendliio 74
2 | objetividad Esta expresado en conductas observables i
3 | Actualidad Adecuado al alcance de dendla y tecnologfa v
4 | Organkzacidn | Existe una organizaddn l6gica Vv
S | Suficlencia Comprende los aspectos de cantidad y calidad /
& | Intenclonalidad | Adecuado para valorar aspectos del sistema de /
evaluacién y desarrollo de capadidades cognoscitivas
7 | Consistencla Basados en aspectos tedricos - clentificos de la
tecnologla educativa
8 | Coherencla Entre los Indicadores e indices v
9 | Metodologla | La estrategla corresponde al propésito de dlagnostico J

Para cada criterio considere la escalade 13 5:

Muy aceptable
Aceptable
Regular

Poco aceptables
No aceptable

L AR

Apellidos y
nombres

({?5’.7 yi 0 WO}& < 67&10 >

Grado
academico

((II/I-V 7Vt C{';f//’t-’(it-/rf T e
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OPINION DE JUIIO DE EXPERTOS EN LA VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERO LABORAL EN EL PROFESIONAL OF
| ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL GUILLERMO ALMENARA 1RIGOYEN,
L LIMA 2024,

Indicaciones: sefior especialista, luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion
titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERO LABORAL EN EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA . DEL HOSPITAL GURLERMO ALMENARA IRIGOYEN,
UMA 2024.%, con la matriz de consistencia le solicitamos en base a su criterio y experienca
profesional denotar si cuenta con los requisitos de formulacién para su posterior aplicacién.

N* | Indicadores Criterlos 112]3 a|5
1 | Qlaridad Esta formulado con lenguaje sendillo 4
2 | objetividad Esta expresado en conductas observables | |/
3 | Actualidad Adecuado al alcance de dencia y tecnologia | |V
4 | Organizacién | Existe una organizacion logica v
S | Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad y calidad V4
6 | intencionalidad | Adecuado para valorar aspectos del sistema de
evaluacién y desarrollo de capacidades cognoscitivas \/
7 | Consistencla Basados en aspectos tedricos — clentlficos de la
tecnologia educativa v
Coherencla Entre los indicadores e indices /|
Vv

Metodologia | La estrategla corresponde al propésito de diagnostico

Para cada criterio considere la escalade 13 5:
Muy aceptable
Aceptable

| Regular
Poco aceptables
No aceptable

mv Corda: ae.\u 503309 Rata

Grado s ey [ S ¥
Rh\me:g Van Sexdian

MINIW aWn




OPINION DE JUICIO DE EXPERTOS EN LA VALIDAGION DE INSTRUMENTOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN £L PROFESIONAL DE |
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL GUILLERMO ALMENARA IRGOYEN, J
LIMA 2024,

M:mmmwnnwurvmbdwmmumm
titulada “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERNO LABORAL EN EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE MEDICINA 2 DEL HOSPITAL GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN,
umm&',mmehmﬂnmlesdkbmmmawcmubym
profesional denotar si cuenta con los requisitos de formulacion para su posterior aplicacién.

N* | Indicadores Criterios 1|12|3 /a|5
1 | Qaridad Esta formulado con lenguale sendillo X
2 | objetividad Esta expresado en conductas observables x
3 | Actualidad Adecuado al alcance de denda y tecnologia X
4 | Organizacién Existe una organizadén légica X
5 | Sufidenda Comprende los aspectos de cantidad y calidad X
6 | intendonalidad | Adecuado para valorar aspectos del sistema de X

evaluadén y desarrollo de capacidades

Basados en aspectos tedricos — dentificos de la
teanologia educativa

Coherenda Entre los indicadores e indices

Metodologia La estrategia corresponde al propésito de diagnostico

|

| x

Para cada criterio considere la escalade 13 5:

Muy aceptable
Aceptable

| Regular

Poco aceptables
No aceptable

INWan

Apeliidos y
nombres REVILLA MUNAYCO DEYSI




ANEXO 5: BASE DE DATOS
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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ANEXO 6 PRUEBA BINOMIAL DE JUICIOS DE EXPERTOS

p(x) = (Z) p*q"™* x=012,...,n
items 1Juez| 2Juez |3Juez|4Juez|5Juez| p
El instrumento contiene
instrucciones claras y precisas. 1 1 1 1 1 0.031
Los items del instrumento
permiten lograr los objetivos de 1 1 1 1 1 0.031
la investigacion.
Los items del instrumento estan
distribuidos de manera légicay 1 1 1 1 1 0.031
secuencial.
El nimero de items es suficiente
para recoger la informacién que 1 1 1 1 1 0.031
permita medir la variable.
El disefio del instrumento es
accesible a la poblacién sujeto 1 1 1 1 1 0.031
de estudio.
0.156

Se ha considerado:

Si la respuesta es negativa

Sila respuesta es positiva

0:
1:
n: 5 expertos
10 pi 0.156
po e _
5

= 0.031

SiP < 0.05 , el grado de concordancia es significativo y el instrumento es valido

segun la prueba binomial aplicada. Por lo cual de acuerdo al resultado obtenido por

cada juez existe concordancia en los 5 items y el valor final de la validacion es de

P = 0.031(< 0.05), por lo cual, si existe concordancia entre los expertos tomando

en cuenta todos los items, demostrandose la validez de ambos instrumentos.
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ANEXO 7 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Tabla A. Coeficientes Alfa de Cronbach del instrumento Gestién del Talento

Humano
Variable Numero de Coeficiente Alfa de
ftems Cronbach: o
Gestion del Talento Humano 30 0.828

Fuente: Elaboracién en IBM SPSS

Tomando en cuenta todos los items de Gestién del Talento Humano, el
coeficiente Alfa de Cronbach es igual a 0.830, que es mayor a 0.800, por lo cual

concluimos que la confiabilidad del instrumento es Excelente

Tabla B. Coeficientes Alfa de Cronbach del instrumento Desempefio laboral

Variable Numero de Coeficiente Alfa de
items Cronbach: o
Desempefio laboral 18 0.811

Fuente: Elaboracién en IBM SPSS

Tomando en cuenta todos los items de Desempefio laboral, el coeficiente Alfa
de Cronbach es igual a 0.815, que es mayor a 0.800, por lo cual concluimos que

la confiabilidad del instrumento es Excelente.

Parametros de confiabilidad e Alfa de Cronbach

Valor del Alfa de Interpretacion

Cronbach

>0.9 Excelente (muy alta fiabilidad)
0.8-0.9 Buena (alta fiabilidad)

0.7-0.8 Aceptable (fiabilidad adecuada)
0.6-0.7 Cuestionable (fiabilidad baja)
<0.6 Pobre (muy baja fiabilidad)
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