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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo demostrar la relación que 

existe entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral del 

personal de salud de emergencias de un hospital, en el año 2022. La 

metodología utilizada consistió en un estudio con enfoque cuantitativo, de 

tipo aplicada y con un diseño no experimental correlacional. La población 

estuvo conformada por 100 personal de salud del servicio de emergencia de 

un hospital y al aplicar la fórmula para muestras finitas obtuvimos una 

muestra de 80 trabajadores. Los resultados mostraron una fuerte 

correlación entre las dimensiones de gestión de talento humano y el 

desempeño laboral, es así que se evidencio que el grado de correlación 

entre las dimensiones de la gestión de talento humano como fueron el 

Integración de personas (rho 0,801); el desarrollo de las personas (rho 

0,783); las recompensas a las personas (rho 0,794) y la Retención de 

personas (rho 0,761) tuvieron una correlacional alta con la variable 

desempeño laboral en el personal de Salud. Como conclusión 

evidenciamos que el valor de la rho de Spearman fue de 0,853, lo que indica 

que existe una fuerte correlación entre la gestión del talento humano y 

rendimiento laboral. 

Palabras clave: Gestión, Talento humano, Desempeño laboral, Personal 

de salud. 
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Abstract 

 

 
The objective of this research was to demonstrate the relationship that exists 

between the management of human talent and the work performance of 

emergency health personnel in a hospital, in the year 2022. The 

methodology used consisted of a study with a quantitative approach, of an 

applied type. and with a non-experimental correlational design. The 

population was made up of 100 health personnel from the emergency 

service of a hospital and by applying the formula for finite samples, we 

obtained a sample of 80 workers. The results showed a strong correlation 

between the dimensions of human talent management and job performance, 

so it was evidenced that the degree of correlation between the dimensions of 

human talent management such as Integration of people (rho 0.801); the 

development of people (rho 0.783); Rewards to people (rho 0.794) and 

Retention of people (rho 0.761) had a high correlation with the job 

performance variable in Health personnel. In conclusion, we show that the 

value of Spearman's rho was 0.853, which indicates that there is a strong 

correlation between the management of human talent and work 

performance. 

 
 

Keywords: Management, human talent, job performance, health 

personnel.
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I. INTRODUCCIÓN 
 

 

La salud pública como parte del sistema de salud es operativa y funcional, 

sin embargo, ha sido descuidada hace muchas décadas, justo cuando más se 

necesitaba (Nino, 2020). Las pandemias H1N1 y COVID pusieron ha descubierto 

los grandes problemas de salud que tienen todos los gobiernos mundiales, sobre 

todo los países en vías de desarrollo (Soto, 2020). La OMS recomienda 23 

personales de enfermería por cada 10000 habitantes, actualmente existe un déficit 

o brecha en primera línea de acción (OMS, 2020). En la actualidad esta brecha 

aumento debido a la mortalidad de varios enfermeros y al colapso del sistema 

sanitario debido al aumento de la necesidad de atención, existen 19.3 millones de 

enfermero a nivel mundial, que representa solo el 22% de los necesarios (Bueno, 

2021). Los enfermeros en el Perú representan el 59% de los profesionales de 

salud, alcanzando el 16.3 licenciados por cada 10000 habitantes, con un déficit de 

27625 profesionales (López, 2020). Los hospitales de emergencia nacionales 

fueron sobre explotados debido a la alta demanda de atención por el COVID, 

produciendo efectos devastadores en el sistema de salud peruano y los servidores 

públicos de salud, la sobrecarga de trabajo ocasionó efectos físicos y psicológicos 

que puede afectar su trabajo. 

 

La gestión del talento humano debe aplicarse en las instituciones de salud, 

la única manera de mejorar los retos actuales es colocando a los recursos 

humanos como centro en todas las decisiones institucionales (Corrales, 2019). La 

necesidad de atención aumento a un 300% en la mayoría de los países europeos, 

ocasionando un déficit de enfermeros del 100% (CDU, 2020). En esta coyuntura La 

distribución del personal de salud en sus áreas de trabajo no es siempre la 

adecuada, en Jordania el 36% de profesionales se encuentra en áreas sin tener el 

perfil académico (Nafei, 2020). La obtención y distribución de equipos de 

protección personal suponen un reto para la gestión de recursos humanos, 11 de 

los países europeos más representativos informaron déficit de equipos de 

protección de 32% (Ares, 2019). En nuestra región la calidad de contrato es 

precaria, en Colombia 240 mil trabajadores tienen contratos tercerizados por más 

de 10 años, sin acceso a todos los beneficios de ley (Londoño, 2021). En Argentina 
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existen 181189 enfermeros en actividad, de los cuales solo 30% tienen la 

formación necesaria para el área de emergencias y UCI, esto causa un 

problema en la distribución de trabajo al colocar personal no capacitado por falta 

de mano de obra (Silberman, 2020). En nuestra región, la mayoría de países 

latinoamericanos no cumplen con todos los beneficios al 10% de sus empleados, 

el 40% brinda seguro social y de salud, siendo muchas veces este último el unció 

beneficio recibido (Deloitte, 2018). El Perú en evaluación de desarrollo de 

recursos humanos tuvo una calificación del 39% nacional, en la región selva la 

misma valoración fue 7% siendo la región con menor número de recurso humano 

capacitado, presentan un 3% de mejora en calidad fuerza de trabajo, educación 

continua y apoyo técnico (Muñoz, 2020). Callao dentro de la misma evaluación 

presento 33% de calificación, con mejorías solo del 40% en calidad fuerza de 

trabajo, educación continua y apoyo técnico (OPS, 2020). El 97% de los 

enfermeros trabajan en el sector público, el 6% tiene contrato por servicios de 

terceros y cuentan con ningún beneficio laboral (Gestión, 2020). La región se 

encuentra en desarrollo de la cultura de gestión del talento, la realidad y 

características como países en vías de desarrollo, provocan que la 

implementación de esta cultura sea lenta y dispersa en cada país, aun no se tiene 

referencia de la importancia de implementar una buena gestión, por los beneficios 

que trae. 

 

El desempeño laboral se puede apreciar en todas las áreas de un hospital, 

es más para que las metas institucionales se cumplan se espera un desempeño 

positivo por la mayoría de integrantes (BBVA, 2019). En Europa se tiene las 

mejores cifras en cuanto a producción laboral hospitalaria, los cumplimientos de 

indicadores durante la atención de salud tienen un margen superior al 70% 

(Merino, 2019). Alemania es de lejos el país con una mejor producción laboral con 

87.1%, seguido por muchos países de la región europea en un margen de 75.9%, 

(BBVA, 2013). En el Perú el desempeño laboral de los profesionales de salud es 

de difícil medición, no existe un sistema de valoración unificado, esta 

responsabilidad recae en el jefe de turno quien realiza la valoración subjetiva que 

puede derivar al error (Casana, 2019). El desempeño laboral desfavorable en el 

ámbito de salud, en estudios realizados en los cuales las poblaciones fueron 

licenciadas de enfermería, se encontró que el 24% presenta un desempeño 
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laboral insuficiente (Chiang, 2019). EL 60% de enfermeros refiere sobrecarga de 

trabajado, pocas capacitaciones y percepción de mala gestión por parte de 

jefatura (Tarqui, 2020). En una encuesta nacional solo el 70% de 13000 

participantes refieren no estar satisfechos con la atención brindada en los 

hospitales   públicos (Jaramillo, 2020). El desempeño laboral en el hospital se mide 

generalmente desde la perspectiva de usuarios, estas valoraciones son negativas. 

Internamente es difícil la medición debido a amplia gama de contratos y funciones 

por cada especialidad en la profesión. 

 

La unión europea aumento recursos para la gestión de los trabajadores 

en salud durante la pandemia COVID 19, instauro un presupuesto de 168 300 

millones con el fin de aumentar la calidad de gestión y condición de los 

trabajadores de la salud (OMS, 2021). La Organización Panamericana de la 

Salud con el fin de mejorar la gestión pública y con ella recursos humanos, 

inicia en el 2000 el plan Salud publica en América (MINSA, 2021). Con el fin 

de promover las acciones para mejorar la atención de salud se instauran 

facciones esenciales de las autoridades (Soto, 2019). Perú implementa desde 

el inicio de siglo la reforma política en el marco de la modernización del estado, 

instaura sistemas de medición de productividad para valorar al personal mejor 

capacitado en un área adecuada (Tuesta, 2021). Mediante el proceso de 

implementación de SERVIR se busca brindar los puestos de trabajo estatales 

a los trabajadores más preparados y que mejor productividad presenten 

(Linares, 2018). 

 

La mala gestión de los recursos humanos produce un acceso inequitativo a 

los accesos de salud básicos por parte de la población, solo el 61% tiene acceso, 

esto impactaría en el aumento de la mortalidad infantil, aumento tasa incidencia 

tuberculosis y aumento de parto domiciliarios (MINSA, 2020). Un mal rendimiento 

laboral Produce insatisfacción en los usuarios, aumentando la deserción de 

atención en distintos servicios, esto puede aumentar los casos de automedicación, 

aumentando la resistencia microbiana a los antibióticos, para el 2050 más de 10 

millones de muertes serian por esa causa, con un costo de 100 billones de dólares 

y aumento del PBI entre 2% y 3% (Gastón, 2022). El gasto aumentado a solucionar 
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las complicaciones de salud pública disminuiría el presupuesto para la 

investigación de 0.6% a 0.4% aproximadamente del PBI en los países 

latinoamericanos (Tuesta, 2021). La existencia de componentes humanos no 

productivos aumenta la tasa de desempleo nacional, en nuestra región la tasa de 

desempleo ronda el 10%, siendo los países como Brasil, Colombia y argentina, 

con 13%, 9%, 8% respectivamente, los que lideran este indicador (MacLennan, 

2018). El impacto por una mala gestión se ve reflejado en un desempeño laboral 

deficiente, produciendo que no se satisfaga las necesidades de salud de los 

usuarios. Esta cadena genera deterioro en el sistema de salud y el no cumplimiento 

de metas institucionales, aumentando la pobreza y la tasa de presencia de 

enfermedades. 

 

En cuanto a nuestro ámbito local, la problemática puede estar presente en 

los profesionales de enfermería que trabajan en el área de atención de 

emergencias, el tipo de gestión administrativa usada por el nosocomio es 

burocrática piramidal, debido a los problemas originados por la actual coyuntura 

muchos procesos administrativos pueden no haberse adaptado a la coyuntura, en 

últimas reuniones establecidas por el área enfermería, múltiples supervisores 

mostraron su incomodidad con algunos procesos de la administración actual, los 

cuales se ven reflejados en comentarios brindados por el personal de enfermería 

asistencial. Las principales quejas sobre la administración actual, tienen que ver 

con el contrato, el cual no tiene un tiempo de duración definido y muy al contrario 

es muy variable e inestable, el temor aumenta debido a varios compañeros que 

han sido despedido por el tipo de contrato que tenían, refieren también el poco 

incentivo que tienen por parte de la institución a pesar del tiempo extra invertido 

para capacitaciones y temas burocráticos referentes al trabajo, indican que las 

capacitaciones brindadas no son las más acordes para sus necesidades, otro 

tema importante es la poca infraestructura para descanso, también la mala relación 

interpersonal con algunos trabajadores, este malestar es compartido por varios 

trabajadores quienes las expresaron a sus supervisores de turno y ellos a su vez 

a sus coordinadores, quienes las presentaron en reuniones generales. 
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Esta realidad planteada fomento la investigación, para el estudio se planteó 

el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación entre gestión del talento 

humano y desempeño laboral del personal de salud en el servicio de emergencias 

de un hospital, 2022?, posterior a ello se plantearon los siguientes problemas 

específicos: 

a) ¿Cuál es la relación entre integración de personas y desempeño laboral del 

personal de salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022?, b) ¿Cuál 

es la relación entre desarrollo de personas y desempeño laboral del personal de 

salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022?, c) ¿Cuál es la relación 

entre recompensa a las personas y desempeño laboral del personal de salud en 

el servicio 

de emergencias de un hospital, 2022?, y d) ¿Cuál es la relación entre retención 

de personas y desempeño laboral del personal de salud en el servicio de 

emergencias de un hospital, 2022? 

 

Los objetivos establecidos para la investigación fueron, objetivo general: 

Identificar la relación entre Gestión del talento humano y desempeño laboral 

del personal de salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022. Los 

objetivos específicos fueron: a) Identificar la relación entre integración de 

personas y desempeño laboral del personal de salud en el servicio de 

emergencias de un hospital, 2022, b) Identificar la relación entre desarrollo de 

personas y desempeño laboral del personal de salud en el servicio de 

emergencias de un hospital, 2022, 

c) Identificar la relación entre relación entre recompensa a las personas y 

desempeño laboral del personal de salud en el servicio de emergencias de un 

hospital, 2022 e Identificar la relación entre retención de personas y 

desempeño laboral del personal de salud en el servicio de emergencias de un 

hospital, 2022. 

 
La hipótesis alternativa general de la investigación es: Existe relación 

entre gestión de talento humano y desempeño laboral del personal de salud en 

el servicio de emergencias de un hospital, 2022. Las hipótesis alternativas 

especificas fueron: a) Existe relación entre integración de personas y 
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desempeño laboral del personal de salud en el servicio de emergencias de un 

hospital, 2022. 

b) Existe relación entre Desarrollo de personas y desempeño laboral del 
personal de salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022. c) Existe 

relación entre relación entre recompensa a las personas y desempeño laboral 

del personal de salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022 d) Existe 

relación entre retención de personas y desempeño laboral del personal de salud 

en el servicio de emergencias de un hospital, 2022. 

La justificación práctica, es importante analizar el nivel de desempeño laboral 

de los trabajadores por ser un factor determinante en la productividad, toma 

importancia porque influye en el grado de eficiencia de la atención brindada a los 

pacientes, cobra más importancia en la coyuntura de pandemia y también porque 

la atención de salud en situaciones críticas en un proceso vital, el presente estudio 

brindará información sólida y real que podrá servir como datos para futuras toma 

decisiones institucionales. 

La justificación teórica, la presente investigación usara teorías reconocidas 

por autores consagrados en un campo de estudio determinado, se toma en 

cuentas información recaudad de múltiples expertos y la opinión de 

experimentados analistas. Aportará información relevante que puede ayudar a 

reformas las teorías usadas. 

La justificación metodológica, en el presente estudio se aplicará el método 

científico mediante técnicas de análisis y contrastación de hipótesis, de esta 

manera el estudio será científicamente comprobable y permitirá comparar la 

teoría con la realidad estudiada, se estudiará una población específica 

permitiendo que el análisis sea más exacto y conciso. Los resultados serán 

veraces y tendrán la ventaja de ser actuales y ser desarrollados en esta 

coyuntura tan especial. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
     En relación con los antecedentes internacionales se pudo resumir los 

siguientes: 

 
Gaspar (2021). En su estudio busco determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y su influencia en el desempeño laboral para el 

éxito de las empresas. El estudio una investigación de tipo descriptiva de corte 

transversal. La población estuvo constituida por 60 participantes. Los 

resultados fueron que el 70% de la población refiere percibir una buena gestión 

de talento humano, el 78% presenta un buen desempeño laboral. La conclusión 

fue que existía relación entre gestión del talento humano y desempeño laboral, 

entre mejor sea la gestión de talento humano mejor será el nivel de desempeño 

laboral aumentando la probabilidad de éxito laboral. 

 
Mero (2021) En su investigación tuvo el objetivo de analizar la relación 

entre el clima organizacional y desempeño laboral en el personal que labora en 

una clínica prestadora de salud. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, 

descriptivo, correlacional y explicativos. La población estuvo constituida por 72 

trabajadores. Los resultados fueron el 65% refiere existir un buen clima 

organizacional en el trabajo, el 70% refiere tener un buen desempeño laboral. 

La conclusión fue que el clima organizacional tiene relación positiva con el 

desempeño laboral. 

 
Guzmán (2020) En su investigación tuvo el objetivo determinar la 

asociación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral, en los 

tecnólogos médicos en el área de radiología. Tuvo un enfoque cuantitativo, 

básico, correlacional y transversal, con un total de 66 trabajadores como base 

de estudio. Los resultados fueron que el 70% de la población menciona que los 

factores motivacionales intrínsecos son más importantes, el 62% presenta un 

desempeño laboral eficiente. Llegando a la conclusión: La gestión de factores 

motivacionales por parte de la gestión tiene una alta relación con el rendimiento 

laboral. 
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Así mismo, Fajardo (2020). En su investigación, con el propósito describir la 

gestión estratégica del talento humano en el sector salud. Fue una investigación 

descriptiva y transversal. La población estuvo constituida por 100 participantes. El 

resultado fue que el 65% de las instituciones aplican gestiones estratégicas del 

talento humano, el 78% considera que la gestión del talento humano es 

fundamental para la empresa. La conclusión fue que el talento humano constituye 

un recurso esencial en las instituciones de salud; por ello su adecuada gestión es 

clave para el óptimo desempeño y logro de metas en el sistema de salud. 

Alonso (2018) En su tuvo el objetivo de identificar la caracterización de la 

gestión del talento humano en el Centro Nacional Coordinador de Ensayos 

Clínicos. El estudio fue de tipo descriptivo y transversal. La población estuvo 

constituida por 33 trabajadores de salud. El resultado fue que el 72% refiere percibir 

una buena gestión de talento humano, el 40% refiere que debe haber mejorar en 

el área de infraestructura, el 30% refiere la necesidad de una supervisión constante. 

La conclusión fue que hay un buen grado de gestión de talento humano, pero 

existen reservas de mejora en algunas áreas de la gestión del talento. 

A nivel nacional, se pudo encontrar los siguientes antecedentes: 

Atoche (2020), en su investigación con el objetivo de determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y rendimiento laboral. Tuvo un enfoque 

cuantitativo, básico, correlacional y transversal. La población estuvo constituida por 

77 trabajadores. El resultado fue que el 43% de la población refiere mala gestión 

del talento humano, el 51% presenta un rendimiento laboral bajo. Llegando a la 

conclusión: La gestión de talento tiene una alta relación con el rendimiento laboral. 
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Por otro lado, Castro (2020), realizo una investigación con el objetivo 

determinar las condiciones de la gestión del talento humano con el desempeño 

laboral. Con un enfoque cuantitativo, básico, no experimental, descriptivo y 

correlacional. La muestra estuvo constituida por 70 colaboradores. Resultado, el 

42% de la población refiere que es importante ser apreciados por los directivos, 60% 

percibe una regular gestión de talento humano, solo el 34% presenta buen 

desempeño laboral, el 38% evidencia un desempeño laboral moderado. 

Concluyendo que existe relación alta entre las variables estudiadas. 

Jara (2019), realizó una investigación tuvo como objetivo determinar 

la incidencia de la gestión del talento humano en el mejoramiento de la gestión 

pública y desempeño laboral de los trabajadores del Ministerio de Salud de Perú. 

Presento un método hipotético - deductivo, no experimental, transversal. La 

población fue de 336 trabajadores de distintas áreas. Como resultado se observó 

que 65% refiere buena valoración por la gestión de talento actual, el 20% refiere no 

sentirse satisfecho con la gestión del talento humano, el 67% refiere que existe 

contribución positiva en la gestión pública, el 70% presenta un desempeño laboral 

eficiente. Se concluyó que existe relación positiva entre la gestión del talento 

humano y las variables gestión pública y desempeño laboral. 

Así mismo Crisóstomo (2018), realizó una investigación tuvo como 

objetivo gestión del talento humano influye en el desempeño laboral del personal 

asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 

2018. Presento un enfoque básico, no experimental, correlacional de corte 

transversal. La muestra estuvo constituida por 35 trabajadores. Se aprecia que el 

39% refiere una buena gestión del talento humano, el 43% de los trabajadores 

presentan un moderado desempeño laboral, el 20% presenta un desempeño 

laboral deficiente. Concluyendo que la gestión del talento humano influye 

significativamente en el desempeño laboral del personal asistencial. 



Por último, Vílchez (2018), realizó un estudio tuvo como objetivo 

determinar la relación de gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazón de Jesús. 

Mediante un enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental y 

transversal. La muestra probabilística fue de 50 trabajadores del puesto de 

salud. Llego a la conclusión las variables tiene una relación positiva moderada. 

La gestión del talento humano consiste en el uso de técnicas para promover 

el desempeño eficiente del capital de una empresa, las técnicas deben siguen los 

pasos de planeación, organización, desarrollo, coordinación y control (Chiavenato, 

2019). La gestión tiene que promover la participación del capital humano de todas 

las áreas sin diferencia jerárquica, si bien es cierto los funcionarios son los que 

efectúanl as técnicas, para dicho propósito se debe tener en cuenta a todo el capital 

humano en general (MINSA, 2021). También se refiere, a la gestión de personas que 

trabajan, utilizando la ciencia, para cumplir con los objetivos organizacionales 

(santos, 2019). Se puede contextualizar que la gestión del talento humano es el 

manejo del recurso humano mediante el proceso administrativo para cumplir con 

las metas y objetivos institucionales. 

La teoría Humanista del liderazgo creada por McGregor mediante su libro 

El lado humano de la empresa en el año 1960, en su teoría clasifica la dirección 

bajo 2 estilos de liderazgo. El primero es el estilo autoritario, denominado teoría X, 

que se centra en el cumplimiento de las metas institucionales. Es segundo el estilo 

igualitario, denominado teoría Y, que pone interés en las metas del trabajador 

(Miranda, 2019). 

La teoría Y se basa en la perspectiva clásica de dirección y control, en criterios 

establecidos de la naturaleza humana. Considera que el trabajador tiene aversión 

hacia el trabajo y lo evita siempre que puede, en ese sentido la mayoría de 

trabajadores realizan sus funciones de manera obligada, para aplicar el esfuerzo 

adecuado para cumplir con los objetivos institucionales deben ser supervisados y 

amenazados con castigos. La mayoría de trabajadores prefieren que los dirijan, 

menos responsabilidad y desean seguridad. Por otro lado, la teoría Y pone énfasis 

en los intereses personales que deben ser integrados con los objetivos 
17 
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institucionales, explica que los empleados realizaran un mejor trabajo que al hacerlo 

satisficieran alguna necesidad personal. En esta teoría prima la motivación, de esa 

manera el trabajador se compromete a realizar unciones de trabajo por una 

motivación extrínseca derivada del logro. (Soto, 2019). 

 

La teoría de Max Weber se centra en la jerarquía de las estructuras 

organizacionales, las cuales deben ser claros y de características piramidales. Los 

principales principios están en la creación de un sistema que incluya cadenas de 

mando, una encima de otra, cada trabajador tiene una división clara de trabajo y 

una jerarquía bien definida, las reglas y regulaciones son de carácter estrictas y se 

brinda mucha importancia en el adecuado registro de las actividades realizadas. 

Para poder ascender se tiene en cuenta el desempeño de trabajo realizado y las 

calificaciones brindada por los superiores (Estrada, 2020) 

 
Elton Mayo plantea la teoría de relaciones humanas, que refiere que la 

producción laboral mejora o empeora de acuerdo a la calidad de relaciones 

humanas durante el trabajo, pone énfasis en brindar las condiciones adecuadas 

para desarrollar las actividades laborales, toma en cuenta la iluminación, descanso, 

duración de jornada de trabajo, etc. Aunque posteriormente se planteó que el 

sentimiento de sentirse valorados por parte de los jefes supone una mayor 

influencia para la producción laboral (Peña, 2021). 

 

La importancia de la gestión radica en que el capital humano es el bien más 

importante de cualquier empresa, más aún en una institución que brinda servicios 

de salud, donde a pesar de los avances tecnológicos es imposible sustituir a un 

personal de salud por alguna máquina. Una adecuada gestión del talento humano 

permite mejorar las relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima 

organizacional y más importante mejora la calidad de vida del trabajador en la 

mayoría de los aspectos humanos. Estas intervenciones permiten que el trabajador 

despliegue durante el trabajo el mayor performance de sus habilidades y destrezas, 

de esa manera aumenta la productividad laboral. Los objetivos generales de la 

gestión del talento humano se desarrollan en distintos momentos: El primero es el 

de atraer al personal más capacitado para usar sus habilidades en la institución, se 

da en el momento antes del inicio del desempeño de actividades, el segundo es 
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el desarrollar y potenciar las habilidades del trabajador para que se desenvuelva 

de la mejor manera durante el trabajo y el tercero es el de retener mediante 

estímulos positivos a los trabajadores más capacitados. (Miranda, 2019). 

 

Los procesos de la gestión del talento humano son: Integrar, Mediante 

concursos buscar y seleccionar a los profesionales que cubran los requisitos y el 

perfil necesarios para el cargo necesario. Organizar, mostrar y enseñar las 

funciones, acciones y conductas que se espera del personal durante el periodo de 

trabajo. Recompensar, monitorizar el desempeño laboral y premiar en caso logre o 

supere las expectativas positivas. Desarrollo, medir el desempeño de laboral, 

realizar cambios de ser necesario y aumentar el conocimiento mediante 

capacitaciones. Supervisión: Usando herramientas y sistemas medir la 

productividad del trabajador. Retención: Aplicar medidas que favorezcan un 

ambiente cómodo y la relación interpersonal en el trabajo (MINSA, 2021). 

El decreto supremo N° 003-2010 indica las funciones de las oficinas de 

gestión de recursos humanos las cuales son proponer, coordinar, implementar, 

difundir y evaluar las diferentes políticas institucionales, las cuales deben ser 

acatadas por todas las entidades del MINSA, además de ello entre sus 

principales funciones esta planificar, ejecutar y evaluar los procesos técnicos, 

tener en cuenta el presupuesto para tal fin, también fomentar los beneficios 

laborales y tal vez el más importante regularizar y supervisar el cumplimento de 

los deberes y derechos del personal de salud a nivel institucional. El recurso 

humano se considera el activo más importante institucional ya que brindan el 

funcionamiento y el desarrollo de las actividades para cumplir los objetivos 

mediante es esfuerzo dirigido y coordinado (MINSA, 2019). 
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La Gestión es importante en una institución que brinda servicios de salud, 

donde a pesar de los avances tecnológicos es imposible sustituir a un personal 

de salud por alguna máquina. Una adecuada gestión del talento humano 

permite mejorar las relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima 

organizacional y más importante mejora la calidad de vida del trabajador en la 

mayoría de aspectos humanos. Estas intervenciones permiten que el 

trabajador despliegue durante el trabajo el mayor performance de sus 

habilidades y destrezas, de esa manera aumenta la productividad laboral. Los 

objetivos generales de la gestión del talento humano se desarrollan en distintos 

momentos: El primero es el de atraer al personal más capacitado para usar sus 

habilidades en la institución, se da en el momento antes del inicio del 

desempeño de actividades, el segundo es el desarrollar y potenciar las 

habilidades del trabajador para que se desenvuelva de la mejor manera 

durante el trabajo y el tercero es el de retener mediante estímulos positivos a 

los trabajadores más capacitados, el capital humano es el bien más importante 

de cualquier empresa (Miranda, 2019). 

 

Según referencias modernas, la gestión del talento humano consiste en el 

uso de técnicas para promover el desempeño eficiente del capital de una empresa, 

las técnicas deben siguen los pasos de planeación, organización, desarrollo, 

coordinación y control. Al ser una herramienta y técnica valiosa para las gestiones 

actuales se toma importancia a seleccionar el modelo de implementación, el cual 

puede variar de acuerdo al tipo de institución donde se va aplicar. La gestión tiene 

que promover la participación activa del capital humano de todas las áreas sin 

diferencia jerárquica, si bien es cierto los funcionarios son los que efectúan las 

técnicas, para dicho propósito se tiene que tener en cuenta a todo el capital humano 

en general. (MINSA, 2021) 
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El desempeño laboral es el rendimiento y eficacia que el empleado muestra 

al realizar su trabajo, ello debe ser medido de manera estandarizada para comparar 

distintos grados de productividad (Pashanasi, 2021). Otra definición del desempeño 

laboral refiere que son acciones y conductas efectuadas por los empleados durante 

el trabajo, los cuales permiten alcanzar los objetivos institucionales (Montejo, 2019). 

El éxito del mismo depende de varias características que son representadas 

mediante la conducta, los desempeños de las tareas juegan un rol importante, estas 

se realizan por indicaciones de la institución mediante la disposición de funciones, 

un adecuado desempeño significa el cumplimiento de la tarea para lograr objetivos 

específicos que a su vez ayudan a cumplir objetivos generales (Romero, 2019). Por 

consiguiente, podemos indicar que el desempeño laboral es la eficacia del 

trabajador al momento de realizar funciones adecuadas para el cumplimento de los 

objetivos institucionales. 

 
La teoría de Cambell de 1990 refiere que el desempeño laboral se puede 

medir mediante reglas estandarizadas, se pueden medir las acciones y conductas 

relevantes para el cumplimento de metas institucionales, El desempeño depende 

del conocimiento, experiencia, capacidades, y habilidades del empleado. Para el 

cumplimiento de los objetivos es la de evitar comportamientos contraproducentes, 

son actos deliberados que efectúa el trabajador en beneficio público y en contra de 

la institución (Bautista, 2020). Un factor importante para el desempeño laboral es 

el de relaciones humanas, consiste en la relación del trabajador con sus 

compañeros de trabajo, la relación es recíproca, es un aspecto básico de la vida ya 

que naturaleza del hombre es social, desde el punto de vista institucional se 

entiende como relación interpersonal como la capacidad que tiene el trabajador 

para cooperar y desenvolverse con sus compañeros para cumplir con los objetivos 

institucionales. El desempeño laboral se puede estudiar desde varios aspectos, 

incluyen la satisfacción laboral y el clima organizacional, sin embargo, existen 

múltiples factores personales que pueden inferir en el mismo, como efectividad, 

adaptabilidad a la coyuntura del trabajo y relaciones interpersonales. (Hancco, 

2021). 
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Alles en el 2002 plantea que el desempeño laboral se fundamenta en las 

características y comportamiento del trabajador, dichas características son distintas 

para cada puesto de trabajo, explica que existen 3 dimensiones importantes para 

medir el desempeño laboral: Valores, habilidades y conocimientos. Los valores 

se refieren a las virtudes que presenta el empleado durante el trabajo, las 

habilidades denotan las destrezas presentadas durante las funciones laborales y 

conocimiento abarca la información y experiencia adquirida para desarrollar las 

actividades de manera eficiente. Maslow indica que las personas en general tienen 

una tendencia a la búsqueda de placer mediante la satisfacción de necesidades, en 

ese sentido la motivación surge de querer saciar dichas necesidades, planteo una 

pirámide donde jerarquizo necesidades de acuerdo a sus características y su 

importancia vital biológicamente hablando, indico también que para poder 

satisfacer las necesidades de la punta de la pirámide es necesario satisfacer las 

otras que están por debajo de la pirámide, este ciclo se produce paulatinamente 

durante toda la vida. Las necesidades propuestas fueron: Las fisiológicas, estas 

necesidades no son satisfechas se llega a la muerte (respirar, alimentación, 

descanso, etc.). De seguridad, son necesidades que buscan un estado de seguridad 

y orden (familia, trabajo, salud, etc.). Las de afiliación, dirigida a la relación social y 

pertenecer a un grupo (amistad, afecto, etc.). De estima, refuerza la formación 

psicológica de la persona, es el amor propio y el que brindamos a los demás. Por 

último, la de la autorrealización, se centra en la libertad de hacer lo que nos nace 

hacer, es diferente para cada individuo sin embargo la satisfacción de esta 

necesidad brinda sentimientos positivos al cumplirlos. Esta teoría brinda un enfoque 

completo de necesidades desde las perspectivas del trabajador sin embargo deja 

de lado los requerimientos institucionales (Arias, 2020). 
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Los aspectos que se evalúan para identificar si un trabajador cumple con las 

tareas de acuerdo a su cargo, se tienen que evaluar múltiples puntos, el 

conocimiento, mide el nivel de dominio en las actividades que realiza durante el 

trabajo teniendo en cuenta las características del puesto que desempeña, también 

se mide la calidad, tal vez es uno de los indicadores más complejos por su 

naturaleza voluble, sin embargo se debe tener parámetros bien establecidos para 

poder realizar su medición, para terminar, generalmente, estos indicadores de 

miden a la vez y muchas veces toman criterios similares, la productividad y 

eficiencia, ambas se centran el lograr las metas dispuestas por la organización, 

aunque muchas veces la productividad tiene variables numéricas más estrictas que 

la eficiencia que puede ser una valoración más cualitativa. (Oliva, 2019) 

La motivación juega un rol importante en el desempeño laboral, los 

trabajadores muestran motivaciones extrínsecas que van más con el sueldo y 

el estatus social que puede brindar un trabajo, motivaciones intrínsecas que son 

las más fuertes y van orientadas a la autorrealización mediante el desarrollo de 

un trabajo por vocación. La adecuación al puesto de trabajo también es 

importante, radica en la importancia de la sensación de comodidad que 

experimenta el empleado al realizar su trabajo, aumenta las probabilidades de 

realizar un trabajo adecuado. Ha tomado importancia el cumplimiento de 

objetivos, estos deben ser desarrollados mediante un cronograma establecido 

y deben tener un supervisar que sirve también y apoyo en caso de dudas y 

toma de decisiones (Bohórquez, 2020). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El propósito de la investigación es básico por que se desarrolla 

mediante un marco teórico y aumenta el conocimiento científico. 

Descriptivo correlacional ya que analiza el fenómeno analizado y busca 

identificar la relación entre variables. También es no experimental ya 

que las variables fueron observadas, descritas y analizadas, y de corte 

transversal por que la recolección de datos se llevó solo en un momento 

de tiempo. El enfoque es cuantitativo por que los datos tienen valor 

numérico y el análisis fue mediante métodos estadísticos. (Muntane, 

2010) 

Dónde: 

M: Es la muestra 

Ox: GTH 

Oy: DL 

R: Significa la 
relación 

3.2. Operacionalización de variables 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Definición conceptual: 

El uso de técnicas para promover el desempeño eficiente del capital 

de una empresa, las técnicas deben siguen los pasos de planeación, 

organización, desarrollo, coordinación y control (Chiavenato, 2019). 

Definición operacional: 

Capacidad de mantener a una organización productiva a partir de 

un manejo eficiente del recurso humano. Esta variable consta de cuatro 

dimensiones: a) Integración de personas, b) Desarrollo de personas c) 

recompensas y d) Retención. (Minsa, 2012), Se usó el cuestionario 

gestión de talento humano de Torres (2021), adaptado.
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Variable 2: Desempeño laboral 

 Definición conceptual: 

El rendimiento y eficacia que el empleado muestra al realizar su 

trabajo, ello debe ser medido de manera estandarizada para comparar 

distintos grados de productividad (Pashanasi, 2021). 

 
Definición operacional: 

 
 

Se refiere al rendimiento y eficacia que el empleado muestra al 

realizar su trabajo. Esta variable consta de tres dimensiones, las: a) 

Factores intrínsecos, b) Factores extrínsecos (Madero, 2019). Se usó el 

cuestionario de Desempeño laboral de Torres (2021), adaptado, además 

consta de 3 dimensiones que a su vez presenta 14 ítems. 

 
3.3. Población, muestra y muestreo. 

 

La población estuvo constituida por 100 personales de salud del servicio de 

emergencias de un hospital en el año 2022. La población es el conjunto de 

individuos que comparte rasgos y atributos similares, pueden ser medidos y 

analizados (Rodríguez, 2018). 

La muestra para la presente investigación estuvo representada por 80 

individuos, fue de tipo probabilístico y aleatorio simple finita, porque todos los 

individuos tienen las mismas opciones de participar y la selección se realizó 

mediante software de generación de números aleatorios, la población tiene un 

numero finito, se selecciona considerando el alcance y propósito de la 

investigación. (Quispe, 2020). 

 

Criterios de inclusión: 

• Personal que desea participar en el estudio 

• Personal con contrato CAS o CAS COVID 

• Más de 1 año de servicio en el área 

• Profesionales de enfermería que laboren en el área de emergencias 



26  

Criterios de exclusión: 

• Personal que no dese participar en el estudio 

• Personal que se encuentra de vacaciones 

• Menos de un año en el trabajo en el área 

• Profesionales de otras profesiones 

• Personal que se encuentren de licencia 

 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

 

 
Como técnica se usó la encuesta, mediante la aplicación de cuestionarios ya 

validados y confirmadas como confiables con anterioridad en investigaciones 

certificadas, con respecto a la encuesta de Gestión de talento humano de Torres 

(2018) fue validada por 5 expertos con grado de Doctores. La confiabilidad se 

realizó mediante Alfa de Cronbach en distintas publicaciones siendo el resultado 

promedio 0.71 lo que indica una confiabilidad alta. Consta de 4 Dimensiones, la 

primera dimensión Integración de personas consta de 4 ítems, segunda 

dimensión Desarrollo de personas consta de 03 ítems, tercera dimensión 

Recompensas consta de 3 ítems y la cuarta dimensión Retención de personas 

consta de 4 ítems. Las respuestas se dan mediante escala de Likert con valores 

de 1 al 3, donde 1 nunca, 2 a veces y 3 siempre. 

 

En cuanto al instrumento de medición de Desempeño laboral de Torres 

(2018) fue validada por 5 expertos con grado de Doctores. La confiabilidad se 

realizó mediante Alfa de Cronbach en distintas publicaciones siendo el resultado 

promedio 0.75 lo que indica una confiabilidad alta. Consta de 3 Dimensiones, la 

primera dimensión competencias consta de 7 ítems, la segunda dimensión 

desempeño consta de 3 ítems y la tercera dimensión relación humana con 3 

ítems. Las respuestas se dan mediante escala de Likert con valores de 1 al 3, 

donde 1 nunca, 2 a veces y 3 siempre. 
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3.5. Procedimiento 

 

Se realizó la recolección de datos mediante revisión literaria, se procedió a 

solicitar permiso al área de investigación del hospital de emergencias, al no poder 

realizarse por la situación de emergencias, se solicitó permiso del área de 

consultorios encargada mediante documentación, las encuestas fueron resueltas 

en distintos días por la rotación de los horarios de trabajo del personal de 

enfermería, luego se procedió a explicar el estudio y responder dudas, se realizó 

de manera presencial y física en el área de trabajo. Se usó los programas Excel y 

SPSS para los análisis de datos. 

 
3.6. Método de análisis de datos. 

Se analizó la información recolectada mediante el programa SPSS tanto en 

la prueba piloto y el análisis de información recogida por los instrumentos. La 

estadística descriptiva se implementó para el uso de gráficos estadísticos tomando 

en cuenta las variables y dimensiones. La estadística inferencial se realizó para 

identificar la relación significativa entre las variables. Se realizó mediante índice de 

Rho Spearman porque se buscó determinar si existe relación lineal entre 2 variables a 

nivel ordinal, la relación no es aleatoria y es significativamente estadística 

(Martínez, 2019). 

 
3.7. Aspectos éticos. 

La presente investigación es completamente de autoría original del autor, 

las referencias usadas en la investigación se identificaron mediante la reflexión e 

investigación. Se respetan las normas brindadas por la universidad antes, durante 

y después de la realización de la investigación. Al momento de aplicar los 

instrumentos se respetó la privacidad y confiabilidad de los participantes.
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IV. RESULTADOS 

 

Para la presentación de los resultados, se asumirán las puntuaciones 

Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral del personal de salud en el 

Servicio de Emergencias de un Hospital, para la presentación de los resultados 

se procederán a la presentación de niveles y rangos de la variable para el 

proceso de interpretación de los resultados. 

 

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS 
 
 

Tabla 1 

 
Frecuencia y porcentaje de la Gestión del Talento Humano en el personal de salud del  

 

servicio de emergencias de un hospital. 

 

Fuente: Instrumentos de recolección 
 

En la tabla 1 se analiza Gestión de Talento Humano en el servicio de 

emergencias de un Hospital donde llevamos a cabo la investigación. Como se 

observa el nivel de Gestión de Talento Humano es bajo en un 18,8%, seguido 

de un nivel de Gestión medio con un 45,0% y solo un 36,3% del Personal de 

Salud manifestaron que tener un nivel de Talento Humano alto. Evidentemente 

dichos resultados concuerdan claramente con nuestra realidad planteada en 

nuestro Capitulo I. 
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Tabla 2 
 

Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la gestión de talento humano 

del personal de salud del servicio de emergencias de un hospital 

 

  INTEGRACIÓN DE PERSONAS  

  
Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 10 12,5 

 
Medio 21 26,3 

 
Alto 49 61,3 

 Total 80 100,0 

 

 
  DESARROLLO DE PERSONAS  

  
Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 12 15,0 

 
Medio 17 21,3 

 
Alto 51 63,7 

 Total 80 100,0 

 

  RECOMPENSAS A LAS PERSONAS  

  
Frecuencia Porcentaje 

 

Válido Bajo 11 13,8 
 

 
Medio 18 22,5 

 

 
Alto 51 63,7 

 

 Total 80 100,0  

 
  RETENCIÓN DE PERSONAS  

  
Frecuencia Porcentaje 

 

Válido Bajo 13 16,3 
 

 
Medio 33 41,3 

 

 
Alto 34 42,5 

 

 Total 80 100,0  

 
Fuente: Instrumentos de recolección 
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En la tabla 2 se analiza las 4 dimensiones de la gestión del talento humano en 

el servicio de emergencias en un hospital donde llevamos a cabo la 

investigación. 

La primera dimensión de la gestión de talento humano llamado “Integración de 

personas”, se pudo analizar que el mayor porcentaje lo presenta el alto nivel 

con un 61,3%; seguido por un nivel medio del 26,3% y como un nivel bajo con 

un 12,5%. 

 

Acerca de la segunda dimensión de la gestión del talento humano llamado 

“Desarrollo de personas”, se pudo analizar que el mayor porcentaje lo presenta 

el alto nivel con un 36,7%; seguido por un nivel medio 21,3%y como un nivel 

bajo de gestión de talento humano en dicha dimensión es un 15,0%. 

 

Acerca de la tercera dimensión de la gestión del talento humano llamado 

“Recompensas a las personas”, se pudo analizar que el mayor porcentaje lo 

presenta el alto nivel con un 63,7%; seguido por un nivel medio 22,5% y como 

un nivel bajo de gestión del talento humano en dicha dimensión es de 13,8%. 

 
 
Y como cuarta dimensión de la gestión del talento humano llamado “Retención 

de personas”. Se pudo analizar que el mayor porcentaje lo presenta el alto nivel 

de la gestión del talento humano de dicha dimensión con un 42,5%; seguido 

por un nivel medio de 41,3% y como un nivel bajo un 16,3%.
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Tabla 3 

Frecuencia y porcentaje del desempeño laboral del personal de salud del servicio de 

emergencias de un hospital 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 23 28,7 

Medio 24 30,0 

Alto 33 41,3 

Total 80 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección 

En la tabla 3 se analiza el desempeño laboral del personal de salud del servicio de 

emergencias de un hospital. Como se observa el nivel de desempeño laboral del 

personal de salud fue alto en un 41.3%, seguido de un nivel de desempeño laboral 

medio con un 30,0% y solo un 28,7% del personal de salud manifestaron tener un 

nivel de desempeño laboral bajo. Evidentemente dicho resultados concuerdan con 

nuestra realidad planteada en nuestro capítulo I. 
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Tabla 4 
 

Tabla cruzada, Gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal de 

salud del servicio de emergencias de un hospital. 

  Desempeño laboral  

Bajo Medio Alto 

 

 
Total 

Gestión del 

talento humano 

Bajo Recuento 5 4 6 15 

  % del total 6,3% 5,0% 7,5% 18,8%  

 

Medio Recuento 10 12 14 36 

  % del total 12,5% 15,0% 17,5% 45,0%  

 
Alto Recuento 8 8 13 29 

  % del total 10,0% 10,0% 16,3% 36,3% 

Total 
 

Recuento 23 24 33 80 

  % del total 28,7% 30,0% 41,3% 100,0% 

Fuente: Instrumentos de recolección 

 

 
En la tabla 4 se puede apreciar que el 12,5% del personal de salud tiene un nivel 

de gestión de talento humano y desempeño laboral bajo; el 15,0% de dicho 

personal de salud manifestaron tener un nivel de gestión del talento humano y 

un nivel de desempeño laboral medio; y un 17,5% nivel alto de gestión de talento 

humano y desempeño laboral. 

Como se puede evidenciar existe un elevado número de personal de salud del 

hospital evaluado que manifestaron que existe deficiente gestión de talento 

humano y una elevada cantidad de personal de salud con niveles medio de 

desempeño laboral. 
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4.2 RESULTADOS INFERENCIALES 

4.2.1 Hipótesis General 

4.2.1 Hipótesis General 

Tabla 5 

Relación gestión del talento humano y desempeño laboral 

Ho No existe relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral. 

Ha Existe relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral. 

Descripción estadística: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el 

coeficiente de correlación Con los resultados de la tabla 4.1, se observa que el 

coeficiente de correlación con un valor de 0.853, indica que la relación es directa 

positiva y fuerte, a medida que se mejore la gestión de talento humano, mejorará 

el desempeño laboral en el personal de salud en el Servicio de Emergencias de 

un Hospital. 

Hipótesis general 
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4.2.2 Hipótesis específicas 

 

Nivel de la gestión del talento humano 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias del nivel de la gestión del talento humano del personal 

de salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Figura 4.2.2. Distribución de frecuencias del nivel de la gestión del talento humano del 

personal de salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital. 

 
Descripción estadística: Los resultados de la tabla muestran que de los 47 

encuestados, 20 personales de salud, que representa el 42.6% refiere un nivel 

regular de gestión del talento humano, mientras 18 de personales de salud, 

representado el 38.3%, refiere un nivel deficiente de gestión del talento humano, 

por último 9 personales de salud, representando el 19.1%, refiere buen nivel de 

gestión del talento humano. Se evidencia que la gestión del talento humano se 

encuentra entre nivel regular a deficiente. 
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Nivel de desempeño laboral 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias del nivel de desempeño laboral del personal de salud 

en el Servicio de Emergencias de un Hospital. 

Figura 4.2.2. Distribución de frecuencias del nivel de desempeño laboral del 

personal de salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital. 

Descripción estadística: Los resultados de la tabla muestran que de los 47 

encuestados, 24 personales de salud, que representa el 51% refiere un nivel 

regular de desempeño laboral, mientras 15 de personales de salud, 

representado el 31.9%, refiere un nivel deficiente de desempeño laboral, por 

último 8 personales de salud, representando el 17.1%, refiere buen nivel de 

desempeño laboral. Se evidencia que el desempeño laboral se encuentra entre 

nivel regular a deficiente. 
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Tabla 8 

4.1.1. Relación Dimensión 1 integración de personas y el desempeño laboral 

Hipótesis específica 

Ho No existe relación entre integración de personas y desempeño laboral. 

Ha Existe relación entre integración de personas y desempeño laboral 

Descripción estadística: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el 

coeficiente de correlación Con los resultados de la tabla 4.2.3. se observa que 

el coeficiente de correlación con un valor de 0.801, indica que la relación es 

directa positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimensión integración de 

personas, mejorará el desempeño laboral en el personal de salud en el 

Servicio de Emergencias de un Hospital. 
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Relación dimensión 2 desarrollo de personas y el desempeño laboral 

Tabla 9 

Hipótesis específica 

Ho No existe relación entre desarrollo de personas y desempeño laboral. 

Ha Existe relación entre desarrollo de personas y desempeño laboral 

Descripción estadística: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el 

coeficiente de correlación Con los resultados de la tabla 4.2.4. se observa que el 

coeficiente de correlación con un valor de 0.783, indica que la relación es directa 

positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimensión desarrollo de personas, 

mejorará el desempeño laboral en el personal de salud en el Servicio de 

Emergencias de un Hospital. 
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Tabla 10 

4.1.1. Relación dimensión 3 recompensa de personas y el desempeño 
laboral 

Hipótesis específica 

Ho No existe relación entre recompensa de personas y desempeño laboral. 

Ha Existe relación entre recompensa de personas y desempeño laboral 

Descripción estadística: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el 

coeficiente de correlación Con los resultados de la tabla 4.2.5. se observa que 

el coeficiente de correlación con un valor de 0.794, indica que la relación es 

directa positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimensión recompensa de 

personas, mejorará el desempeño laboral en el personal de salud en el Servicio 

de Emergencias de un Hospital. 



Relación dimensión 4 retención de personas y el desempeño laboral 

Tabla 11 

Hipótesis específica 

Ho No existe relación entre retención de personas y desempeño laboral. 

Ha Existe relación entre retención de personas y desempeño laboral 

Descripción estadística: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que 

el coeficiente de correlación Con los resultados de la tabla 4.2.6. se observa 

que el coeficiente de correlación con un valor de 0.761, indica que la relación 

es directa positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimensión retención 

de personas, mejorará el desempeño laboral en el personal de salud en el 

Servicio de Emergencias de un Hospital. 

39 
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V.DISCUSIÓN 

 
 

Tomando en cuenta los resultados del estudio se procedió a la discusión 

de los resultados, tomando como referencia las bases teóricas y 

antecedentes usado para la investigación. 

 

Según lo planteado en el objetivo general, el estudio brindo un 

resultado de valor de correlación de Rho = 0.853, ello evidencio que existe 

una relación directa positiva y fuerte entre la variable gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal de salud en el servicio de 

emergencias de un hospital, de esa manera se rechazó la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alternativa. De la misma manera se evidencio que la 

gestión del talento humano se encuentra entre nivel regular a deficiente, 

con cantidades de 42.6% y 38.3 respectivamente, también se evidencio que 

el desempeño laboral se encuentra entre nivel regular a deficiente, con 

cantidades de 51% y 31.9% respectivamente. Se reafirmó de esa manera lo 

dicho por Chiavenato (2019) quien expone, que la gestión del talento 

humano eficiente, crea un ambiente adecuado para que el empleado se 

desempeñe de la mejor manera durante el trabajo, también con Santos 

(2019) quien expreso, que la gestión del talento humano tiene que 

promover la participación del capital humano, mediante estímulos positivos 

para el cumplir con los objetivos institucionales. El resultado del estudio 

coincidió con la investigación de Atoche (2020) quien trabajo con variables 

y población similares a este estudio, se encontró una correlación de Rho = 

0.653 entre gestión del talento humano y desempeño laboral en personal de 

salud, determinando una correlación positiva considerable, indica también 

que el sistema de recursos humanos cambiaron en los últimos años, 

anteriormente el sistema se centraba en funciones administrativas 

exclusivas como contrataciones, nóminas y registros, sin embargo ahora 

se observa la importancia de contar con recursos humanos calificados y 
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comprometidos al cumplimiento de los objetivos estratégicos, deben ir de la 

mano con el cumplimiento de metas institucionales, con el fin de encontrar 

la estabilidad institucional y buscar la mejora continua de sus actividades, 

para tal función la institución debe contar con normas, leyes, decretos y 

resoluciones como guías estrictas y bien definidas que permitan orientar el 

desenvolvimiento del talento humano, estas normativas deben ser 

sinceradas a todos los trabajadores, de esa manera se orienta en la forma 

de conducta y se expresa de manera sincera lo que se busca del trabajador, 

estas intervenciones fomentan el adecuado desempeño laboral y a su vez 

una institución más eficiente que brinde servicios de calidad. El resultado 

también fue similar al estudio de Castro (2020) quien también realizo una 

investigación con variables y población similares, encontró una relación 

entre gestión del talento humano y desempeño laboral en el personal de 

salud, con una correlación de Rho= 0.789, siendo una correlación positiva 

directa, influye de manera más concreta en los factores externos de cada 

individuo, interactúan las funciones de atraer y contratar nuevos 

trabajadores, involucra también implementar las medidas necesarias para 

retener a los trabajadores más capacitados y eficientes para el puesto de 

trabajo determinado, en tal sentido se debe destacar a los empleados con 

mayor potencial para cubrir las expectativas institucionales, encontró 

también que el desempeño laboral involucra l calidad del trabajo 

desempeñado por los trabajadores, es el desempeño del empleado durante 

su rol en el trabajo. 
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Identificando lo planteado en el objetivo específico identificar la relación 

entre integración de personas y el desempeño laboral del personal de salud 

en el servicio de emergencias de un hospital, se encontró un resultado de 

valor de correlación de Rho = 0.801, ello evidencio que existe una relación 

directa positiva y fuerte entre la dimensión integración de personas y el 

desempeño laboral, de esa manera se rechazó la hipótesis nula específica 

y se acepta la hipótesis alternativa especifica. Coincidiendo con la 

investigación de Jara (2019) quien encontró una correlación de Rho= 0.601 

entre dimensiones similares a integración de personas y la variable 

desempeño laboral, encontrando que la integración de personas es el pilar y 

cimiento para la adecuada ejecución de funciones y realización de deberes, 

debe ir de la mano con el cumplimiento de metas institucionales, con el fin de 

encontrar la estabilidad institucional y buscar la mejora continua de sus 

actividades, para tal función la institución debe contar con normas, leyes, 

decretos y resoluciones como guías estrictas y bien definidas que permitan 

orientar el desenvolvimiento del talento humano, estas normativas deben 

ser sinceradas a todos los trabajadores, de esa manera se orienta en la forma 

de conducta y se expresa de manera sincera lo que se busca del trabajador, 

estas intervenciones fomentan el adecuado desempeño laboral y a su vez 

una institución más eficiente que brinde servicios de calidad, la captación de 

recursos humanos es una función vital de la empresa, porque en ella radica 

el objetivo de contratar al profesional con el mejor perfil para el puesto de 

trabajo disponible y es el en teoría quien desarrollara un trabajo eficiente. 



43 

Desarrollando lo planteado en el objetivo específico identificar la 

relación entre desarrollo de personas y el desempeño laboral del personal 

de salud en el servicio de emergencias de un hospital, se encontró un 

resultado de valor de correlación de Rho = 0.783, ello evidencio que existe 

una relación directa positiva y fuerte entre la dimensión desarrollo de 

personas y el desempeño laboral, de esa manera se rechazó la hipótesis 

nula específica y se acepta la hipótesis alternativa especifica. Coincidiendo 

con la investigación de Crisóstomo (2018) quien encontró una correlación 

de Rho= 0.801 entre dimensiones similares a desarrollo de personas y la 

variable desempeño laboral, identifico la importancia del desarrollo de las 

personas, consiste en la mejora constante para mejorar las actividad de 

producción o servicio, consiste en sacar el mayor provecho del trabajo 

realizado por los empleados, para esto se tiene que cumplir requerimientos 

mínimos que incentiven al trabajador a desempeñar su labor de la mejor 

manera, enfatizo que los estímulos más efectivos son los intrínsecos, que 

derivan de una sensación de plenitud al realizar la función requerida que el 

desarrollo de personas es muy importante en la dinámica institucional, 

consiste en la estimulación de mejoras contantes del talento humano para 

la adecuada de las actividad de producción o servicio, consiste en sacar el 

mayor provecho del trabajo realizado por los empleados, para esto se tiene 

que cumplir requerimientos mínimos que incentiven al trabajador a 

desempeñar su labor de la mejor manera, enfatizo que los estímulos más 

efectivos son los intrínsecos, que derivan de una sensación de plenitud al 

realizar la función requerida, las capacitaciones constantes permiten que el 

trabajador adquiera conocimientos y habilidades, que le permitirán 

desenvolverse de la manera más productiva al realizar las actividades 

encargadas en su puesto de trabajo, de esa manera se mejora el 

desempeño laboral. 
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Observando lo planteado en el objetivo específico identificar la relación 

entre recompensa de personas y el desempeño laboral del personal de 

salud en el servicio de emergencias de un hospital, se encontró un resultado 

de valor de correlación de Rho = 0.794, ello evidencio que existe una relación 

directa positiva y fuerte entre la dimensión recompensa de personas y el 

desempeño laboral, de esa manera se rechazó la hipótesis nula específica 

y se acepta la hipótesis alternativa específica. Coincidiendo con 

la investigación de Mero (2021) quien encontró una correlación de Rho= 

0.801 entre dimensiones similares a recompensa de personas y la 

variable desempeño laboral, considero que dichos procesos permiten 

aprovechar al máximo las capacidades de cada trabajador a la par 

también potencia sus habilidades y destrezas, todo esto con el fin de 

efectivizar su trabajo para la mejora continua de la empresa, la gestión de 

aprovechamiento debe ir de la mano con la planificación estratégica, 

de tal manera aumenta las probabilidades de éxito empresarial y 

permite el cumplimento de metas institucionales, debe ser orientada y 

supervisada por personal capacitado que pueda identificar factores 

negativos y positivos durante el trabajo, dicha supervisión debe ser 

continua y presenta en todas las áreas de la organización, debe 

brindarse de maneraj erárquica respetando los rangos de la institución, 

de esa manera se pretende también identificar a los trabajadores 

con mayor potencial y colocarlos en puestos más 

determinantes dentro de la institución. , uno del os factores que aumenta la 

motivación para realizar un trabajo más eficiente es implementar un 

sistema de recompensas, se determinó que lo premios y muestras de 

consideración por parte de los directivos hacia los empleados aumenta 

la eficiencia del trabajo realizado. 
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Observando lo planteado en el objetivo específico identificar la relación 

entre retención de personas y el desempeño laboral del personal de salud en el 

servicio de emergencias de un hospital, se encontró un resultado de valor de 

correlación de Rho = 0.761, ello evidencio que existe una relación directa 

positiva y fuerte entre la dimensión retención de personas y el desempeño 

laboral, de esa manera se rechazó la hipótesis nula específica y se acepta la 

hipótesis alternativa específica. Coincidiendo con la investigación de Guzmán 

(2020) quien encontró una correlación de Rho= 0.852 entre dimensiones 

similares a retención de personas y la variable desempeño laboral, 

encontrando que es la función de brindar un adecuado ambiente laboral, 

teniendo en cuenta la parte física como la psicológica, favorece retener al 

recurso humano que muestra mejor desenvolvimiento, es fundamental para la 

institución contar con profesionales experimentados y que realicen un trabajo 

de calidad, la retención de personas involucra la motivación, funcionan de 

manera directa en el desempeño de los trabajadores, identifico que las 

intervenciones institucionales por lo general interactúan con los motivadores 

extrínsecos, estos son influyentes pero no tan determinantes, a diferencia de 

los motivadores intrínsecos que son más influyentes y determinantes, sin 

embargo resulta difícil para las organizaciones influir en motivadores 

intrínsecos por estar sujetos a características propias del trabajador desde el 

componente humano, recalco que se puede influir desde la vocación 

colocando al empleado en puestos de trabajo donde se sienta pleno y vayan 

de acuerdo a su vocación, esta última puede ser cumplido debido a la alta 

competencias de profesionales que existe en el medio. 
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VI. CONCLUSIONES

Al realizar la discusión de la investigación “Gestión del talento 

humano y desempeño laboral del personal de salud en el Servicio de 

Emergencias de un Hospital, 2022” se concluyó que: 

Primera: Existe una correlación directa positiva y fuerte (Rho = 0.853), 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral percibido por el 

personal de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022. 

Segunda: Existe una correlación directa positiva y fuerte (Rho = 0.801), 

entre integración de personas y el desempeño laboral percibido por el 

personal de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022. 

Tercera: Existe una correlación directa positiva y fuerte (Rho = 0.783), 

entre desarrollo de personas y el desempeño laboral percibido por el 

personal de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022. 

Cuarta: Existe una correlación directa positiva y fuerte (Rho = 0.794), entre 

recompensa de personas y el desempeño laboral percibido por el personal 

de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022. 

Quinta: Existe una correlación directa positiva y fuerte (Rho = 0.761), entre 

retención de personas y el desempeño laboral percibido por el personal de 

salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022.
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera: Al director del Hospital se recomienda tomar en cuenta los 

resultados encontrados en la investigación, mediante la gestión directiva 

estipular mejoras en el área de recursos humanos, realizar una supervisión 

constante e identificar problemas y necesidades no cubiertas por el área, 

efectuar cambios necesarios a favor de mejorar la gestión del talento 

humano 

 

Segunda: Al jefe del área de recursos humanos del Hospital, implementar 

políticas de integración de personas y efectuar capacitaciones constantes 

para que el personal puede desenvolverse de la manera más eficiente en 

su puesto de trabajo, de la misma forma adecuar sistema para favorecer 

la retención del personal más eficiente y en caso contrario realizar 

procesos de contratación más viables y oportunos. 

 

Tercera: Al coordinar del área de emergencia del Hospital, plantear 

sistemas de desarrollo de personas y también del desempeño laboral, 

estipular indicadores claros de medición y comunicarlos a los trabajadores, 

plantear supervisiones contantes y favorecer la escucha activa para que 

el trabajador pueda comunicar sus incomodidades. 

 

Cuarta: Al supervisor de cada turno de emergencia del Hospital, recopilar 

percepciones de sus trabajadores y comunicarlas a su jefe inmediato, 

colaborar con superiores para la elaboración de indicadores de 

recompensas y desempeño laboral y aplicarlos en el área de servicio. 
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Quinta: Al profesional de emergencias permanecer en estrecha 

comunicación con el jefe inmediato para expresar percepciones sobre la 

gestión, respetar las directrices brindadas por las autoridades sobre 

adecuados estándares que los motiven a continuar en su puesto de trabajo, 

realizar investigaciones similares que tomen distintas variables y 

dimensiones no estipuladas en esta investigación. 
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ANEXOS 



Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral del Personal de Salud en el Servicio de Emergencias de 

un Hospital, 2022 



 

 
 



 

 

 

Anexo 2: Matriz de operacionalización 

Variable X: Gestión del Talento humano 

 
 
 



 

 

 

Anexo 3: Matriz de operacionalización 

Variable Y: Desempeño Laboral 
 

 



 

Anexo 4: Instrumento de recolección 

 
Cuestionario: Gestión del talento humano 

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo, el presente cuestionario con 

fines académicos, pretende recolectar información sobre la variable gestión 

del talento humano de un hospital público en Lima. 

 
Los resultados obtenidos tendrán un uso plenamente académico para la 

culminación de un estudio de investigación, y la información proporcionada 

será manejada con la más estricta confidencialidad y anonimato, 

agradeciéndole anticipadamente su colaboración y su tiempo disponible. 

 
Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva cada uno de los ítems y 

marques con una (X) la alternativa que creas conveniente en cada caso. 

 
Edad:   

 
Tiempo de servicio laboral:    

 
 



 

 

 



 

Cuestionario: Desempeño laboral 

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo, el presente cuestionario con 

fines académicos, pretende recolectar información referido al desempeño laboral 

para lo cual le solicito su colaboración, respondiendo todas las preguntas. 

 
Los resultados obtenidos tendrán un uso plenamente académico para la 

culminación de un estudio de investigación, y la información proporcionada será 

manejada con la más estricta confidencialidad y anonimato, agradeciéndole 

anticipadamente su colaboración y su tiempo disponible. 

 
Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva cada uno de los ítems y 

marques con una (X) la alternativa que creas conveniente en cada caso. 

 
Edad:   

 

 
Tiempo de servicio laboral:    

 

 



 

 
 
 
 
 



 

Anexo 5: Fichas técnicas 

 
Ficha técnica: Gestión del talento humano 

 
• Instrumento 1: Gestión del talento humano 

• Autora: Guio Valverde Rosita del Pilar 

• Nombre del Instrumento: Gestión del talento humano 

• Objetivo: Determinar el nivel de la gestión del talento humano percibido 

por el personal de salud del servicio de emergencias de un hospital. 

• Lugar de aplicación: Hospital de Emergencias de Villa el Salvador 

• Fecha de aplicación: 2022 

• Forma de aplicación: Individual-directa 

• Tiempo de duración: 15 minutos 

• Ítems: 14 

• Puntuación: Escala de Likert: (3) Siempre, (2) A veces, (1) Nunca. 

 
Ficha técnica: Desempeño laboral 

 
• Instrumento 1: Desempeño laboral 

• Autora: Guio Valverde Rosita del Pilar 

• Nombre del Instrumento: Desempeño laboral 

• Objetivo: Determinar el nivel de desempeño laboral del personal de salud 

del servicio de emergencias de un hospital. 

• Lugar de aplicación: Hospital de Emergencias de Villa el Salvador 

• Fecha de aplicación: 2022 

• Forma de aplicación: Individual-directa 

• Tiempo de duración: 15 minutos 

• Ítems: 13 

• Puntuación: Escala de Likert: (3) Siempre, (2) A veces, (1) Nunca. 



𝛼⁄ 
𝑛 = 

𝑒 (𝑁 − 1) + 𝑍 𝑝𝑞 

Anexo 6: Cálculo de la muestra 

El tamaño de la muestra fue calculado con la formula siguiente: (Fisher, 

1994). 

𝑍2  𝑝𝑞𝑁 
2 

2 2 
𝛼⁄2

 

Dónde: 

N : Tamaño de la población. 

p : Proporción de una  de las variables importantes del estudio (obtenido de los 

antecedentes o encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5). 

q : 1 - p (complemento de p). 

e : Error de tolerancia 

Zα/2 : Valor de la distribución normal, para un nivel de confianza de (1-α). 

Valores: 

N = 100 

p = 0.50 

α = 0.05 

Zα/2 = 1.96 

e = 0.05 

n ≈ 80 

Nuestra muestra fueron 80 personal de salud del servicio de emergencias de 

un hospital. 



 

 

 

Anexo 7: Certificado de validez 
 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

Anexo 8: Confiabilidad del instrumento 1: Gestión del talento 

humano 
 

DIMENSIONES V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 RESULTADO 

Poblacion V1P01 V1P02 V1P03 V1P04 V1P05 V1P06 V1P07 V1P08 V1P09 V1P10 V1P11 V1P12 V1P13 V1P14 V1D1 V1D2 V1D3 V1D4 VAR01 

1 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 6 6 6 9 
 

27 

2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 3 7 6 5 7 25 

3 1 1 2 1 2 2 1 3 1 3 2 2 2 2 5 5 7 8 25 

4 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 7 3 3 6 19 

5 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 3 2 3 5 5 5 10 25 

6 2 1 2 1 1 1 2 3 1 3 3 2 1 2 6 4 7 8 25 

7 2 2 1 2 1 2 1 3 2 2 1 2 2 2 7 4 7 7 25 

8 3 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 3 7 4 5 9 25 

9 2 2 1 1 1 2 2 3 3 2 3 1 2 2 6 5 8 8 27 

10 1 1 1 2 2 1 1 3 2 2 2 3 1 2 5 4 7 8 24 

11 2 1 1 1 2 2 2 3 3 1 2 1 2 3 5 6 7 8 26 

12 2 2 3 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 3 8 5 5 8 26 

13 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 6 6 5 5 22 

14 1 2 2 2 2 2 2 3 3 1 3 2 2 3 7 6 7 10 30 

15 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 3 1 1 2 6 7 4 7 24 

16 2 2 1 2 3 2 2 2 1 1 2 1 2 2 7 7 4 7 25 

17 2 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 7 4 4 8 23 

18 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 2 2 7 5 9 9 30 

19 2 2 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 2 3 9 6 9 9 33 

20 3 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 8 5 4 5 22 

21 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 1 1 3 5 6 6 8 25 

22 1 2 1 1 3 2 1 2 3 2 3 3 2 3 5 6 7 11 29 

23 1 2 3 2 2 3 2 1 1 2 1 2 2 1 8 7 4 6 25 

24 3 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 10 6 5 8 29 

25 2 2 1 2 2 2 3 1 2 3 1 2 2 3 7 7 6 8 28 

26 2 2 1 1 2 2 1 3 1 2 3 2 1 2 6 5 6 8 25 

27 1 3 1 1 1 3 2 2 2 3 2 1 2 2 6 6 7 7 26 

28 2 2 3 2 2 2 3 2 1 1 1 2 2 1 9 7 4 6 26 

29 1 1 1 1 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 4 7 8 10 29 

30 3 1 1 2 2 3 1 2 1 2 2 1 1 1 7 6 5 5 23 

31 1 3 3 3 2 1 2 1 3 2 2 3 2 3 10 5 6 10 31 

32 3 2 1 2 3 2 2 2 1 1 3 2 2 3 8 7 4 10 29 

33 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 8 6 6 8 28 

34 2 2 1 1 1 2 2 3 2 3 1 1 2 2 6 5 8 6 25 

35 2 2 2 3 1 2 3 2 1 2 3 2 2 2 9 6 5 9 29 

36 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 1 1 3 2 7 6 7 7 27 

37 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 5 6 6 9 26 

38 2 2 1 1 1 2 2 3 2 1 2 2 2 3 6 5 6 9 26 

39 1 1 2 2 2 3 3 2 2 3 1 1 2 2 6 8 7 6 27 

40 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 6 6 6 9 27 

41 2 2 2 1 1 2 1 2 3 1 2 1 1 3 7 4 6 7 24 

42 2 3 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 7 6 6 9 28 

43 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 5 4 5 9 23 

44 2 2 1 1 3 2 2 1 3 1 3 2 1 3 6 7 5 9 27 

45 3 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 3 7 4 6 7 24 

46 3 3 3 1 2 3 2 2 2 1 2 3 2 2 10 7 5 9 31 

47 2 2 1 1 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 6 6 8 9 29 

48 3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 11 4 6 9 30 

49 2 2 1 2 3 2 2 1 3 2 1 3 2 1 7 7 6 7 27 

50 2 2 2 1 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 7 6 7 10 30 

51 2 2 1 1 2 2 2 2 3 1 3 2 2 3 6 6 6 10 28 

52 2 3 2 1 1 1 3 2 1 2 2 3 2 2 8 5 5 9 27 

53 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 1 6 6 6 8 26 

54 2 3 2 2 3 1 1 2 2 3 2 2 1 3 9 5 7 8 29 

55 3 3 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 2 11 6 5 9 31 

56 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 7 6 6 9 28 

57 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 11 8 6 10 35 

58 2 2 1 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 1 6 5 7 5 23 

59 1 1 2 3 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 7 6 4 6 23 

60 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 5 5 5 7 22 

61 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 6 6 6 9 27 

62 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 1 3 9 6 7 8 30 

63 3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 11 4 6 9 30 

64 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 6 6 6 9 27 

65 2 2 2 2 3 2 1 3 1 3 2 2 2 3 8 6 7 9 30 

66 3 2 2 1 1 2 3 2 3 2 1 1 1 2 8 6 7 5 26 

67 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 1 2 2 3 7 6 6 8 27 

68 1 2 2 1 2 3 2 2 2 3 1 1 1 2 6 7 7 5 25 

69 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 3 2 2 7 3 4 9 23 

70 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 7 6 7 10 30 

71 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 9 6 7 10 32 

72 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 3 2 1 2 6 5 6 8 25 

73 2 2 2 1 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 7 5 7 9 28 

74 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 3 1 1 2 6 7 4 7 24 

75 3 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 10 6 5 8 29 

76 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 2 7 5 7 8 27 

77 3 1 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2 1 2 7 7 5 7 26 

78 3 2 3 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 9 7 5 8 29 

79 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 1 2 1 8 6 5 6 25 

80 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 1 1 3 7 6 6 7 26 



 

Anexo 9: Confiabilidad del instrumento 2: Desempeño laboral 

 
V 2D1 V 2D2 V 3D3 RESULTADO 

V 2P13 V 2P14 V 2P15 V 2P16 V 2P17 V 2P18 V 2P19 V 2P20 V 2P21 V 2P22 V 2P23 V 2P24 V 2P25 V 2D1 V 2D2 V 3D3 VAR02 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 14 6 8 28 

1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 11 6 4 21 

2 2 1 2 2 2 1 2 1 3 2 1 3 12 6 6 24 

1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 3 9 4 7 20 

2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 13 7 5 25 

2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 3 3 13 7 7 27 

2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 9 5 4 18 

2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 11 5 5 21 

3 3 1 2 3 3 2 2 1 3 2 1 3 17 6 6 29 

2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 13 6 7 26 

1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 10 6 4 20 

2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 1 13 5 4 22 

1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 12 6 4 22 

1 1 2 1 1 2 1 3 1 2 1 3 1 9 6 5 20 

3 2 2 3 3 1 2 2 1 3 3 3 3 16 6 9 31 

1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 1 3 14 6 7 27 

3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 13 6 7 26 

3 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 1 3 13 6 6 25 

2 2 2 2 3 1 2 2 1 3 1 2 1 14 6 4 24 

2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 10 5 4 19 

1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 10 4 4 18 

2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 15 6 6 27 

2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 2 2 2 12 6 6 24 

2 2 2 2 3 3 3 1 3 2 2 2 3 17 6 7 30 

2 3 1 3 2 3 2 1 2 3 1 2 3 16 6 6 28 

2 2 2 3 1 3 2 2 1 2 2 2 1 15 5 5 25 

2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 3 13 6 6 25 

1 1 1 1 1 3 2 2 2 2 2 2 1 10 6 5 21 

2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 1 9 6 6 21 

2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 11 4 6 21 

2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 15 7 9 31 

3 1 3 3 2 3 2 2 1 1 2 2 3 17 4 7 28 

3 2 2 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 16 3 3 22 

2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 3 13 4 7 24 

3 2 2 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 19 5 7 31 

3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 18 7 8 33 

1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 3 10 6 8 24 

2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 12 3 6 21 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 14 7 7 28 

2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 9 4 4 17 

3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 17 7 7 31 

2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 12 4 3 19 

3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 18 8 8 34 

2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 16 6 8 30 

1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 9 4 5 18 

2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 18 6 7 31 

2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 9 5 4 18 

2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 17 7 6 30 

2 2 3 3 2 2 3 1 1 2 2 1 2 17 4 5 26 

1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 10 3 5 18 

3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 17 6 9 32 

2 2 2 3 3 2 2 1 3 2 3 2 2 16 6 7 29 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 14 6 8 28 

2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 9 4 6 19 

2 2 2 3 2 3 2 1 1 1 2 1 3 16 3 6 25 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 10 5 6 21 

2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 3 3 12 7 9 28 

2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 14 8 6 28 

1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 10 5 5 20 

2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 13 7 7 27 

3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 17 7 7 31 

2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 14 5 8 27 

2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 12 4 6 22 

2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 2 2 2 12 6 6 24 

2 2 2 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 13 6 7 26 

3 2 3 3 1 3 2 2 1 2 2 2 2 17 5 6 28 

2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 11 6 4 21 

2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 12 5 5 22 

3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 13 6 7 26 

2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 11 6 6 23 

3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 17 6 9 32 

2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 13 7 7 27 

2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 3 3 13 7 7 27 

3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 17 6 7 30 

2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 12 4 5 21 

2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 11 4 6 21 

3 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 13 3 6 22 

2 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 1 2 12 6 5 23 

2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 15 6 6 27 

3 3 1 2 3 3 2 2 1 3 2 1 3 17 6 6 29 



 

𝒕 

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach” 

 
𝑎 = 𝒌 (𝟏 − 

∑
 

 

𝟐 
𝑺𝒊 )

 

𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 𝒌−𝟏 ∑ 𝑺𝟐 

 
 

𝑎𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 𝟎, 645 

 
Habiéndose obtenido un 𝑎𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉 = 0,645 y según la escala, este valor corresponde al 

rango de bueno (0,6 – 0,8). Lo que indica es que el instrumento es el adecuado para la 

medición de la variable y puede aplicarse a la muestra de estudio. 
 
 
 
 

Resumen de procesamiento de casos 

  

N 
  

% 

Casos Válido 80 100,0 

 
Excluidoa 0 ,0 

 
Total 80 100,0 

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

procedimiento. 

 
 
 
 
 
 
 

  Estadísticas de fiabilidad  

 
 
 

 
Alfa de Cronbach 

 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

 
 
 

 
N de elementos 

,300 ,320 16 



 

Anexo 10: Consentimiento informado 

 
Usted está siendo invitado(a) a participar en una investigación titulada: 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal de 

salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital, 2022 

 
El objetivo del estudio es: Determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y desempeño laboral del personal de salud en el Servicio 

de Emergencias de un Hospital, 2022. 

 
La presente investigación es conducida por la Lic. Rosita del Pilar Guio 

Valverde. Los resultados del presente estudio serán parte de una tesis 

para optar el Grado de Maestra en Gestión Pública. Espero contar con su 

ayuda para alcanzar las metas de esta investigación, y su participación 

consistirá en   responder   un   cuestionario   físico.   Esto   le   tomará 

aproximadamente de 15 minutos de su tiempo para la resolución. La 

participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información 

que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito 

fuera de los de esta investigación. Igualmente, puede retirarse de la 

investigación en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna 

forma. Si alguna de las preguntas durante el cuestionario le parece 

incomoda, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador. 

 
Antemano agradezco su colaboración y permiso y con ello queremos 

resaltar la importancia de su participación. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Firma del participante 



 

Anexo 11: Expertos en la validación de instrumentos 

 
Se obtuvo la validación de los siguientes especialistas para las necesidades de la 

investigación: 

 
 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FLORES SOTELO WILLIAN SEBASTIAN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA

NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestión del talento humano y desempeño laboral del

personal de salud en el servicio de emergencias de un Hospital, 2022", cuyo autor es

GUIO VALVERDE ROSITA DEL PILAR, constato que la investigación tiene un índice de

similitud de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual

ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 09 de Agosto del 2022
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