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RESUMEN

En esta tesis se establecido como propdsito determinar de qué manera se relaciona la
GTH y el desempefio del profesional de enfermeria, para cuyo efecto se puso en
analisis la hipotesis de que hay una relacion alta entre estas dos variables. El método
de estudio fue de tipo basica, disefio no experimental de corte transversal,
correlacional simple. La poblacion objeto de estudio fueron 180 profesionales de
enfermeria, mediante un muestreo aleatorio simple usandose como técnica la
encuesta, procesando la informacion mediante el programa estadistico SPSS version
26.0 que permitié establecer el analisis descriptivo e inferencial. Entre los resultados
mas significativos se pudo encontrar que el 34.4% manifiesta que la gestion en
enfermeria es medianamente eficaz y un 31.7% resalta que es completamente eficaz,
constituyendo objeto del primer analisis muy positivo en su mayoria. En desempeio
laboral se observd que la opcion de percepcion media esta en un 30% y 36% con
opcidén alta, es decir que la poblacion estudiada manifesté que su desempefio no es
malo. Estas relaciones en todo momento resultaron positivas, por lo que se deben

deducir, a cuanto mejor gestion, mejorara el desempenio laboral.

Palabras clave: Gestion, Talento, Humano, desempefio y laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to determine how GTH is related to the performance
of the nursing professional, for which purpose the hypothesis that there is a high
relationship between these two variables was analyzed. The study method was a
basic, non-experimental, cross-sectional, simple correlational design. The study
population consisted of 180 nursing professionals, by means of a simple random
sampling using the survey technique, processing the information with the SPSS
version 26.0 statistical program, which made it possible to establish the descriptive
and inferential analysis. Among the most significant results, it was found that 34.4%
stated that nursing management is moderately effective and 31.7% highlighted that
it is completely effective, the first analysis being very positive for the majority. In
work performance, it was observed that the option of medium perception is 30% and
36% with a high option, that is to say that the population studied stated that their
performance is not bad. These relationships were positive at all times, so it should

be deduced that the better the management, the better the job performance.

Keywords: Management, Talent, Human, performance and work performance.
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. INTRODUCCION

A inicios del presente afo, la Organizacion Mundial de la Salud, ha expresado en
varios medios que el personal dedicado al sector salud, ha jugado un punto importante
en el desarrollo de la familia, prestando un servicio orientado a preservar la salud; entre
uno de estos son los profesionales de enfermeria, que dia a dia luchan de manera
incansable por dar una atencion de calidad a sus pacientes, es tanto asi que hay mas
de 3,5 millones de estos en Latinoamérica (OMS,2022).

Asimismo, dichos profesionales de enfermeria ha venido manifestando en el lapso
que se encuentras insatisfecho en sus puestos de trabajo, debido que la gestién del
centro hospitalario no se han preocupado en su totalidad para que tengan politicas
encaminadas en incrementar las habilidades, conocimientos y actitudes en el area de
enfermeria, lo que pareciera que no hay una preocupacién porque este talento humano
vaya en un crecimiento constante que permita que los sistemas de salud no avance
con los nuevos retos del Siglo XXI (OMS,2019).

También la OPS, ha venido planteando que las instituciones de salud requieren
de un personal eficiente, que posea la capacidad de empoderarlos para lograr nuevas
metas que se le puede presentar al sector salud a nivel mundial y de esta manera se
refleje en la gestidon hospitalaria como excelente (Figueroa y Hernandez, 2021).

En virtud de esto, los centros de salud requieren contar con departamentos de
talento humano, que desenrollen politicas administrativas hacia su personal,
enfocadas en procesos tales como seleccion, capacitacion, compensacion de
beneficios, evaluacion, entre otros, que ayuden a incrementar el potencial del personal
de enfermeria en funcion de las nuevas competencias que se requieren para optimizar
la gestion de salud en dichos hospitales que se refleje en los servicios (Martinez et al.,
2018)

Para esto es necesario que la gestion del talento humano (GTH), sea entendida
como una unidad estratégica de las organizaciones, enfocada en potenciar al personal
mediante politicas administrativas, que orienten sus procesos y funciones, de tal
manera que los colaboradores cuenten con las competencias generales y genéricas
necesarias para desempefar sus puestos de trabajo, que luego permita que se
alcancen los propdésitos en cada uno de las unidades o departamento que comprende

la institucién (Mori y bardales,2020). Por otro lado, segun Ramirez, et al (2019), afirma



que la GTH, debe ser vista como un ente estratégico de ayuda a los trabajadores a
alcanzar su bienestar tanto econdmico como social que impacte en los objetivos tanto
individuales y colectivos a fin de alcanzar los restos de las empresas tanto privadas
como publicas.

Especialmente la GTH, es crucial y determinante en las instituciones hospitalarias,
ya que los profesionales requieren una atencidn especial, puesto que estan en
constante riesgo en sus puestos de trabajo y que requieren contar con los
conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas que lo ayuden a desempeiarse de
manera excelente, a fin de prestar un servicio de calidad a los pacientes y ayuden que
la gestion hospitalaria cumpla con sus metas (Apolo, et al., 2021).

Entre otro de los retos, que tiene la GTH en las organizaciones hospitalarias, se
refiere al manejo de la verificacion del desempeno de los profesionales de enfermeria,
a fin de verificar que estos cumplan con los perfiles necesarios para que puedan
prestar su labor en los distintos departamentos de los centros de salud (Marchena, et
al, 2020). También segun Camparnia, et al (2021), indica que esta es definida como un
conjunto de pasos de manera sistematica y estructural, que permite realizar un
seguimiento al colaborador y ver como ha sido su impacto en los resultados esperados
en su puesto de trabajo.

En Indonesia, existen estudios en el 2020, que muestra un 82% del personal de
enfermeria manifestd que la GTH esta vinculada de manera positiva con su
desempeno laboral (Sopiah et al. 2020). También otra investigacion en México en el
2020, en el Hospital de la capital, se encontré que los enfermeros afirman con 69%
que hay una vinculacion fuerte entre la GTH y la evaluacion del desempefio de manera
directa en sus labores diarias (Castro y Delgado,2020).

En Peru, en estudio llevado en el 2019 en el Hospital de Dos de Mayo, se evidencio
que un 85% de profesionales de enfermeria manifestaron que la GTH tiene una
influencia muy positiva en la brecha laboral cotidianamente en sus labores (Campos y
Torres, 2021). En el afo 2019, en el Hospital Referencial Ferrefiafe, se realizé una
investigacion sobre la tematica que se viene planteando que hay una relacién de forma
directa entre el talento de los colaboradores de enfermeria con la evaluacién de sus
habilidades en su trabajo (Bonilla, 2019).

En el Peru, segun el MINSA la situacién que se vive con respecto al talento
humano en el sector salud, es que existen muchas deficiencias, primero esta la

cobertura para atender toda la poblacion peruana, especialmente las zonas rurales



que no se atiende como deberia ser. En segundo lugar, dichos profesionales se estan
enfrentando permanentemente con grandes riesgos laborales como en la pandemia
del Covid19, con insuficiencias de recursos tanto econémicos como de materiales
hospitalarios.

En tercer lugar, muchos de los profesionales de enfermeria no cuentan con todos
los beneficios socioecondmicos y menos con las capacitaciones que los ayuden a
obtener los conocimientos y habilidades necesarias para estos tiempos. Lo que limita
que las respuestas en materia de salud no tengan la atencion de todas las
comunidades del pais. Ante ello, es necesario contar con una GTH mas eficiente y que
cuenten especialmente con los recursos econdmicos que permitan gestionar sus
procesos administrativos de manera eficiente y sobre todo con el respaldo del gobierno
actual (Murillo-Pena et al., 2021).

Luego de toda la situacién planteada que se esta describiendo en este Hospital de
Lima, sera centro de interés central en esta investigacion, tanto asi que se esta
observando que la GTH en dicha institucién de salud, se ha manifestado en varias
ocasiones segun informacion suministrada por el jefe de recursos humanos, que el
personal de enfermeria indica que no se sienten comodo con las politicas en materia
de personal, esto ha motivado a que no se cuentan con los recursos economicos y
materiales para brindar un verdadero apoyo a estos trabajadores que dia a dia dan su
profesionalismo en pro de aquellos usuarios que asisten a este centro de salud y en
cuanto al proceso de evaluacion de desempefio, cuando se aplica entre todos los
trabajadores, ha resultado que los resultados de estos no son tomados en cuenta para

los aumentos de salarios ni para oportunidades de mejora.

Frente a esto, en la presente investigacion se ha propuesto como problema
general:
¢, Como se relaciona la GTH y el desempeno del profesional de enfermeria de un
Hospital de Lima, 20237 Y de Igual manera como problemas especificos: 4 Cual es la
relacion entre la GTH y la dimension de motivacion personal del desempefio del
profesional de enfermeria de un Hospital de Lima, 20237, s Cual es la relacion entre la
GTH y la dimension responsabilidad individual del desempefio del profesional de
enfermeria de un Hospital de Lima, 20237, ¢Cual es la relacién entre la GTH y la
dimension liderazgo - trabajo en equipo del desempefio del profesional de enfermeria

de un Hospital de Lima, 20237 Y ¢Cual es la relacion entre la GTH y la dimension
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desarrollo personal del desempefio del profesional de enfermeria de un Hospital de
Lima, 20237

Por otra parte, este estudio tiene relevancia teodrica, porque se podra utilizar las
teorias cientificas de la GTH, a fin de poder explicar la situacion problematica abordada
y de esta manera se prestara atencion el conjunto de supuesto tedéricos del tema a fin
de lograr alcanzar los objetivos establecidos en el estudio en el area de enfermeria.
Asimismo, se pondra en relevancia la importancia de la metodologia, ya que se estaran
empleando las herramientas metodoldgicas a fin de conducir la investigacion,
partiendo desde el tipo, enfoque, disefio, poblacién, instrumentos, entre otros, que
conllevaran a que se lleve los estudios cientificos de la tematica tratada.

También, se pondra de manifiesto la relevancia practica del tema, ya que es
necesario tener en cuenta para decidir en la gestion y la reanudacion de la verificacion
del desempeno, en beneficio del personal, especialmente de las enfermeras, que
constituyen la columna vertebral de los establecimientos de salud.

Aunado a todo lo anterior, el estudio se ha planteado como objetivo general:
Determinar la relacién la GTH y el desempeio del profesional de enfermeria de un
Hospital de Lima, 2023. Y como propésitos especificos: Determinar la relacion entre
la GTH y la dimensién de motivacion personal del desempefio del profesional de
enfermeria de un Hospital de Lima, 2023; Determinar la relacién entre la GTH y la
dimension responsabilidad individual del desempenio del profesional de enfermeria de
un Hospital de Lima, 2023; Determinar la relacion entre la GTH y la dimensién liderazgo
y trabajo en equipo del desemperfio del profesional de enfermeria de un Hospital de
Lima, 2023 y Determinar la relacion entre la GTH y la dimensién desarrollo personal
en equipo del desempeno del profesional de enfermeria de un Hospital de Lima, 2023.

Y por ultimo la hipotesis general sera: Existe una relacion significativa entre la
GTH y el desempeio del profesional de enfermeria de un Hospital de Lima, 2023 y
como especificos: Existe una relacioén significativa entre la GTH y la dimension de
motivacion personal del desempefio del profesional de enfermeria de un Hospital de
Lima, 2023, Existe una relacion significativa entre la GTH y la dimension
responsabilidad individual del desempefio del profesional de enfermeria de un Hospital
de Lima, 2023, Existe una relacion significativa entre la GTH y la dimension liderazgo
- trabajo en equipo del desempeno del profesional de enfermeria de un Hospital de
Lima, 2023 y Existe una relacion significativa entre la GTH y la dimension desarrollo

personal en equipo del desempenfo del profesional de enfermeria de un Hospital de



Lima, 2023.

Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes Internacionales se observd que, Arqque et al. (2022)
realizaron una investigacion en Venezuela encontrando que el desempenio laboral fue
medio en un 49% y con respecto a la GTH fue regular en un 56%, existe relacion
significativa en las variables segun el 0,796. En el mismo sentido, Marchena y Correa
(2022). Hicieron un estudio en Ecuador que indico que el propésito fue determinar la
influencia del modelo de GTH en el desempeio del personal de enfermeria. Se pudo
observar que entre los hallazgos hubo un desempeno laboral medio segun un 44% y
con respecto a la parte humana fue buena en un 36%. Concluyendo que las variables

que fueron estudiadas guardan una relacion significativa del 0,726.

A su vez, Saavedra (2021). Realizd un estudio en Bolivia cuya finalidad fue
determinar cémo concierne la Administracion de personal y el Desempefio Laboral del
personal del Hospital Obrero de la ciudad de Oruro. Fue Correlacional-Transversal-
Cuantitativa-Descriptiva-Basica, se les aplico un cuestionario a ciento once
profesionales de enfermeria para obtener los datos. Tuvo como hallazgos que, un 49%
manifesto que la gestion de talento humana fue alta mientras que el desempefio laboral
fue medio en un 40%. Concluyendo que, las variables que fueron estudiadas guardan

una relacion positiva del 0,812.

En, Mendieta et al. (2020). Que ejecutd una investigacion en Venezuela que
tuvo como propésito Determinar como influye la GTH en el rendimiento en las labores
de los profesionales de enfermeria. Fue Correlacional-Basico-Cuantitativo-
Transversal-No experimental, se les aplicd un cuestionario a ciento treinta y siete
profesionales del area de enfermeria para obtener la informacion. Entre sus hallazgos
mas relevantes se observé que, la GTH fue regular en 70%, referente al desempeno
laboral fue alto en un 47%. Concluyendo que, hubo una relacion significativa en las

variables que fueron estudiadas segun el 0,846.

Asimismo, Mervat et al. (2019), realizaron una investigacion que tuvo como
finalidad Conocer como impacta la GTH en el rendimiento del personal asistencial. Fue

Basica-Descriptiva-Cuantitativa-No experimental-Correlacional-Transversal, se les
5



aplicé la encuesta y cuestionarios a doscientos setenta y tres enfermeros que
conforman la muestra. Tuvo como hallazgos que, el desempefio fue alto en sus labores
segun un 79%, con respecto a la GTH, fue buena en un 85%. Concluyeron que las
variables que se estudiaron guardan una relacion significativa y elevada segun el
0,903.

Con respecto a los Antecedentes Nacionales, Vasquez (2023), realizdé una
investigacion en Chiclayo que tuvo como intencion establecer como se relaciona la
GTH y el desempenfio laboral de las enfermeras. Fue No experimental-Transversal-
Cuantitativa-Correlacional-Descriptiva-Basica, donde fue aplicada a 45 enfermeras
una encuesta y cuestionario para obtener los datos. Ellos encontraron que, un 64,4%
de los entrevistados tuvo un desempefio laboral regular y en la GTH un 51,1%
consideré buena. Concluyendo que las variables tienen una relacion baja y positiva del
0,346.

Es asi que; Campos y Torres (2021), realizaron una investigacién en el Callao,
que tuvo la finalidad de determinar cdémo se relaciona la GTH y el desempefio laboral.
Dicho trabajo fue transversal-descriptiva-cuantitativa-correlacional-basica, donde
entrevistaron a 32 profesionales de enfermeria. Tuvo como hallazgos que un 53,1%
afirmé que es buena la GTH y en lo referente a la motivacion en el desempefio laboral
se observé como bajo en un 18,8%, alto en un 31,3% y medio en un 50%. Concluyendo
que las variables que se estudiaron guardan una relacion moderada segun el 0,433.

Igualmente, Blacido (2021), realizé en el Callao un estudio cuya finalidad fue
Establecer la injerencia de la GTH con el desempefio laboral de las enfermeras, fue
cuantitativo-transversal-No experimental-correlacional-descriptivo, entrevistando a 70
profesionales de enfermeria que conformaron la muestra. Se encontré que la GTH fue
regular en 65%, segun lo sefialado por los profesionales que fueron encuestados
mientras que el desempefio laboral fue bajo en un 49%. concluyendo que, las variables
que fueron estudiadas no guardan una relacién segun el 0,187.

También, Bonilla (2019), quien ejecuté un estudio en Chiclayo que tuvo como
proposito establecer como se relaciona la GTH y el desempefo laboral de las
enfermeras del Centro Hospitalario Referencial Ferrefafe, la misma que fue
Cuantitativa-Transversal-Descriptiva-No  experimental-Correlacional, aplicando un
cuestionario a treinta enfermeras para obtener la informacion. Entre lo mas relevante,
hallé que existe una relacién directa del 65% con la GTH, como también, hubo un

desempefio laboral bajo del 43,3% y la GTH de 53,3%. Concluyendo que, las variables



que fueron estudiadas tienen una relacion moderada y positiva del 0,590.

Igualmente, Crisostomo (2019), quien realiz6 una investigacion en Huacho cuya
finalidad fue establecer como se relaciona la labor de las enfermeras y la GTH del
Hospital Regional Huacho, 2018. Fue Correlacional-Descriptiva-Transversal-Basica-
No experimental-Cuantitativa, donde tomaron a treinta y cinco enfermeras aplicando la
encuesta y cuestionario para sustraer la informacion. Tuvo como hallazgos que, un
68,6% de los individuos sefalé que es regular la gestion de talento humana con
respecto al desempefio laboral fue alto en un 60%. Ademas, se observd que existe
una vinculacion con el desarrollo personal en un 65%. Concluyendo que las variables
que fueron estudiadas tienen una correspondencia alta del 0,935.

Entonces al explicar la variable GTH, se hara mencion y énfasis en la Teoria de
Sistemas, que Ludwing von Bertanlanffy presentd, y cuenta con tres supuestos que se
mencionaran: (1) El sistema se hallan preexistiendo en otro sistema, (2) Cualquier
sistema se considera abierto y (3) Las tareas que van a ejercer dependera de su
estructura (Cuesta, 2019).

De modo que, dicha teoria es introducida en la administrativa integrando vy
sintetizando teorias de antes que no llegaron a ser exitosas, no fueron desarrolladas,
lo que va a permitir que se reconceptualicen hechos que se hallan de un contexto
global mediante la integracién e interrelacion (Cuesta, 2017).

Es por ello que, que cualquier sistema es considerado como aquel grupo de
unidades que se relacionan reciprocamente, que poseen varios propositos o metas de
igual forma poseen una base global, o sea, si hay alguna accion va a generar cambios
en las demas unidades segun Ludwig (Ramirez et al, 2019).

De igual manera, dicha definicion de sistema es aplicable a una entidad
empresarial, porque agrupa a diversas areas que guardan una relacién, donde
interactuan y trabajan en armonia para que se alcancen los objetivos de la entidad y
de empleados que la integran (Mendivil et al, 2020).

La GTH segun Chiavenato son aquellas practicas, normativas y politicas que
son idéneas para delegar responsabilidad a los miembros que laboran dentro una
institucion o entidad empresarial, se logra aplicando procesos cuando se hace el
reclutamiento, cuando se realiza la seleccién, cuando se capacita a los empleados y
se evalua su desempefio (Mufioz y Lombeida, 2021).

Autores como, Del Rocio et al. (2020) senalan que es aquella que facilita

encontrar un equilibrio entre las diversas demandas para el progreso de un estado y



el aporte para fortificar al profesional, y Flores (2019) indica que son aquellos procesos
de tacticas y direccién capaz de crear un valor agregado a la entidad organizacional,
pero dicho proceso afecta positiva o negativamente, siendo fundamental que las
funciones que fueron establecidas sean ejecutadas de forma eficiente.

Siendo esencial que se recalque que, la GTH se trata de aquel proceso
concluyentes en las entidades laborales, es importante que se tengan presentes unos
factores cuando se vaya a proceder a puesta en marcha de las acciones para realizar
un monitoreo. Es por eso, que se procede a plantear seis fases que permiten la
integracion de la GTH, siendo: 1) Proceso para integrar a los individuos, 2) Proceso de
organizacion de los individuos, 3) Proceso para que los individuos se desarrollen, 4)
Proceso para retener a los individuos, 5) Proceso para recompensar a los individuos y
6) Proceso para auditar a los individuos (Borrero, 2019).

Cuando se da inicio al procedimiento para admitir los individuos en la entidad
empresarial es la etapa primera de la gestidén del talento y comienza reclutando a los
profesionales e individuos ofertando cargos laborales. Procediendo a la seleccion para
elegir al individuo considerando la necesidad del cargo y si es competente para
asumirlo (Canossa, 2019).

La etapa dos es el proceso para organizar a los individuos, que residen en la
cultura organizacional de las instituciones empresariales sean independientes y
particulares, siendo importante sefalar que los sujetos que ocupan el cargo van a
aprender como solventar los problemas o contextos que puedan surgir en el area
laboral (Canossa, 2019).

Es por ello, que dicha organizacién se encarga de realizar el disefio de tareas
gue cada integrante va a ejecutar, se acompana a los empleados para que ejerzan sus
actividades de forma oOptima. Este tipo de disefio esta vinculado con su cargo,
incluyendo el lugar donde haran la evaluacion para saber como se desempefia (Ramos
y Aguilar, 2021).

La fase tres es para el desarrollo de los individuos, esta enfocada en el
constante aprendizaje y el cambio de las conductas que hay entre los empleados que
laboran en la entidad organizacional, siendo imprescindible que se capacite
continuamente al personal porque es un elemento valioso en la actividad que se
propone para el desarrollo de la entidad (Borrero, 2019).

Lo cual, va a favorecer que los trabajadores tengan un desarrollo profesional y

personal cuando se hacen las capacitaciones, cabe recalcar que, se tienen en cuenta



aquellos factores que ayudan a forma, desarrollar la administracion para que el
empleado sea una persona competente al momento de lidiar con los contextos que se
puedan presentar, también se incluyen aquellos programas de cambios vy
comunicacion que ayude con la obtencién de conocimientos y facilidad para estudiar
(Barreras, 2020).

La fase cuarta consiste en la forma de retener a los individuos siendo
fundamental que los trabajadores de la entidad organizacional cuenten con un entorno
social, fisico y psicolégico agradable y seguro, donde haya respeto y colaboracién de
los otros trabajadores, con la finalidad de que se cree un vinculo los trabajadores y la
entidad (Campafia et al., 2021).

Se tienen en consideracion factores que tienen la capacidad de fomentar las
condiciones psicologicas y ambientales de manera agradable para que el trabajador
pueda desarrollar y ejecutar cada tarea, donde interviene la cultura de la entidad
empresarial, el clima laboral, disciplina, seguridad e higiene (Oseda et al., 2019).

La fase cinco, se encarga de compensar a los empleados que laboran en la
entidad organizacional y va a representar a cada proceso que se orienta a dar un
reconocimiento o recompensa a los empleados que laboran en dicha entidad, con ello
se busca que el empleado se incentive y este motivado a ejercer sus funciones
eficientemente (Canossa, 2019).

Donde dicha fase, tiene presente otorgar incentivos a los empleados que
laboran en la entidad organizacional para que puedan satisfacer sus necesidades
personales y comprende desde el salario, las prestaciones sociales ofrecidas hasta las
recompensas que se le pueden otorgar (Campafna et al., 2021).

Finalmente, la fase seis, consiste en como se evalla a los individuos, midiendo
su desempenfo, basandose en las expectativas que tenga la entidad empresarial, con
el propésito de que sea reconocida su fortaleza y debilidad, haciendo un monitoreo
constantemente de como desempefa sus funciones para decidir en aumentarle el
sueldo u otra medida con respecto al futuro dentro de la entidad (Canossa, 2019).

Con respecto a la variable desempenio laboral Campbell citado por Pashanasi
et al. (2019) sefala a través de su Modelo de desempefio laboral que hace referencia
la conducta o comportamiento interpersonal, motor, cognitivo o psicomotor que el
individuo que labora en la entidad organizacional tiene controlado y que maneja por
medio de sus destrezas teniendo presente las metas de la institucion. Asimismo, por

medio de su modelo, plantea ocho componentes que son fundamentales y que forman



parte del desempefio laboral con el propdsito de que puedan ser descritos
estructuralmente para diferenciarlos en las diversas funciones, por lo que es esencial
que sean comprendidos para dar cumplimiento a las metas trazadas por la institucion
(Bohdrquez et al., 2020).

Se procedera a explicar dichos elementos, el primero menciona como el
individuo domina actividades especificas, es decir, la habilidad que posee para dar
cumplimiento a dicha actividad. El segundo son las destrezas que tiene el sujeto para
cumplir con actividades que no fueron asignadas y que no guardan relacion a la funcion
que asigno la entidad organizacional y que de igual forma son las que esperan (Mori y
Bardales, 2020). El tercero sefiala la comunicacion oral y escrita, a la destreza que
tiene el individuo para tener un buen desenvolvimiento en cualquier contexto social
dentro de la entidad empresarial. El cuarto componente trata de mantener la disciplina
personal, es decir, evitar conductas negativas en la institucion a través de normativas
para regularlas (Olivera et al., 2021).

El quinto componente se trata de facilitar el rendimiento cuando se trabaja
grupalmente, es decir, asumir un buen liderazgo con la finalidad se cumplan sus
porpositos de la entidad organizacional. El sexto componente trata de supervisar a los
empleados, en otras palabras, realizar un monitoreo a los individuos que prestan su
fuerza de trabajo en la entidad y controlar la actividad que realizan para que cumplan
con sus metas (Farah et al., 2021)

El séptimo componente es la administracion, se sefiala la manera en que se
comporta el trabajador en funcion de la busqueda de alternativas en los contextos de
la entidad organizacional. Finalmente esta el octavo componente que se encarga de
demostrar el esfuerzo, es decir, es la habilidad que tienen los empleados para
dedicarse a realizar sus labores (Cuesta , 2019).

Autores como, Cuello et al. (2020), manifiestan que el desempefio laboral
consiste unir conductas que generan los empleados que conlleven alcanzar los
objetivos de la entidad también hace mencion de que las fortalezas mas esenciales
dentro de la estructura de una institucién o entidad empresarial es tener un desempefo
laboral apropiado. A su vez, es definido como aquellos factores empiricos, cognitivos,
personales, motivacionales y actitudinales que se integran para que los empleados
puedan dar cumplimiento a cada objetivo propuesto por la entidad organizacional
(Recalde et al., 2020).
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El desempefio laboral se vera reflejado en el rendimiento del trabajador en las
labores que ejecutan dentro de la entidad y permitan observar las debilidades y
fortalezas en sus areas respectivas. Estos mismos profesionales de salud mejoran
continuamente cuando se hace un monitoreo oportuno (Nazar y Ramirez, 2019).

Para que las enfermeras tengan un mejor desempefio cuando ejecutan sus
labores por lo que es necesario ofrecer un sueldo aceptable, incentivarlo académica y
econdmicamente, mejorar la infraestructura donde ejercen sus funciones para que
haya una mejora en sus competencias y una mejor atencion hacia los usuarios
(Mamani y Atencio, 2020).

Al mismo tiempo, el desempefio laboral es entendido como el producto final de
las tareas que ejecutan los empleados en su lugar de trabajo. Se debe tener en
consideracion que forman parte del mismo los valores, destrezas y actitudes que tienen
los trabajadores cuando van ejecutando sus funciones (Galvez et al., 2021).

Panduro et al., (2021), sefalan que el desempefio hace referencia a aquellos
procedimientos donde el empleado va a realizar un numero de tareas dentro de la
entidad organizacional, teniendo presente cuales son las metas y que resultados se
buscan obtener a través del potencial de desarrollo y competencias. También hace
mencion de que hay elementos que pueden influir en la manera que se desempenia el
empleado cuando ejecuta sus labores, los cuales son: a) el desarrollo y formacion del
trabajador c) liderazgo, d) la motivacion y e) la responsabilidad.

Con respecto al liderazgo, se sefala que son aquellas destrezas sociales que
tiene una persona para influir en otros trabajadores para alcanzar las metas de la
entidad empresarial, o sea, son aquellos procesos donde un individuo puede influir de
forma favorable en un conjunto de sujetos, motivandolos a que persigan una meta
conjuntamente. (Sumba et al., 2022).

Hay que recalcar que la motivacion es aquel sentimiento capaz de influenciar
de aquella forma de comportamiento de los colaboradores de la institucion con la
finalidad de que sus habilidades sean fortalecidas, siendo un factor para mejorar y
facilita que se puedan lograr las metas organizacionales (Medina et al., 2019).

Siendo importante este factor, debido a que, es imprescindible en los individuos
para que puedan lograr sus objetivos personales y laborales en un periodo largo o
corto, haciendo énfasis en que el area donde ejecuta sus funciones debe tener
condiciones externas e internas Optimas para que pueda desempefar su labor

eficientemente y beneficie a la entidad (Reategui et al, 2021).
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Sefialando la responsabilidad es dar cumplimiento a los objetivos y obligaciones
a través de la organizacion y autodisciplina, en otras palabras, dar cumplimiento a los
compromisos y tareas que el trabajador se propuso por medio de una decision
apropiada. Cuidando al grupo de empleados, porque los compaferos de trabajo
depositaron la confianza en su persona por el nivel de compromiso (Cieza et al., 2021).

El desarrollo y formacién del trabajador, hace referencia a las capacitaciones
que se le da a los trabajadores que forman parte de la entidad organizacional para
alcanzar las metas de la misma. Es un factor esencial para optimizar la competencia
actitudinal, cognitiva y personal, para beneficiar a las destrezas que se van
desarrollando con el propdsito de que las debilidades en los individuos se reduzcan y
puedan ejecutar las actividades con éxito (Carpio et al., 2019).

Por lo que, la evaluacion enfocada en los colaboradores busca medir el
desempefio de los trabajadores, se considera un instrumento de gestion en las
entidades empresariales y que debe ser realizada periddicamente de forma
sistematizada a los empleados que laboran dentro de las instalaciones de dicha
entidad, para que sean identificadas las destrezas que tienen los empleados y de esa
forma haya un fortalecimiento en la eficiencia de las actividades que ejecutan (Chavez
et al., 2019).

Es por ello, que dicha evaluacién debe verificar y revisar como ejercen sus
funciones de forma personal o en equipo con el propdsito de que se puedan plantear
nuevos objetivos e incluso procedimientos para elevar el rendimiento de los
empleados, otra funcion que tiene es la de otorgar la informacién actual acerca de

cémo rinden para analizar la productividad en la entidad (Castro, 2021).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y diseio de investigacion

Tipo de investigaciéon

En esta ocasion fue de tipo basica, toda vez que fundamentalmente son
trabajos a nivel tedricos, que se enfocan hacia la busqueda de conocimientos
nuevos referente al fendmeno estudiados, si tomar en cuenta ningun empleo de
determinada area del conocimiento (Gallardo y Calderoén, 2017).

Asimismo, la investigacion tuvo un caracter cuantitativo, esencialmente
utilizando los calculos numéricos con el propésito de brindar respuestas a los fines
establecidos en el estudio, de tal manera se alcancen los hallazgos mas resaltantes
de la situacion estudiada, permitan la comprobacién de los supuestos planteados

mediante la vinculacion entre las variables estudiadas (Hernandez, et al., 2018).

Disefo de la investigacion

El estudio fue no experimental, no manipulé en ningin momento los hechos
presentes en la realidad estudiada, de tal manera se pudo visualizar tal como se
estan manifestando durante la investigacién (Arispe, et al., 2020). De igual manera
toméd en cuenta el corte trasversal, que recogi6 la informacién de las variables en
un solo periodo de tiempo (Sampieri, et al., 2018). También fue de tipo correlacional
simple, que busca impactar la vinculacion primordial que se estara dando entre las

variables consideradas en la problematica (Hernandez, et al, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

Aqui se describen las variables consideradas en el proceso de investigacion

y que fueron punto crucial para la investigacion y son:
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Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicién conceptual: Es el cumulo de acciones estratégicas que se llevan
a fin de prever, captar, mantener y desarrollar el potencial de los colaboradores
para alcanzar los propoésitos individuales y colectivos de las entidades eficientes
(Ramirez, et al,2019).

Definicién operacional: Son aquellos procesos estratégicos que se llevan en
materia de la GTH para incrementar el potencial de los profesionales de enfermeria
del nosocomio estudiado. Considerando las dimensiones Subsistema de
integracion de trabajadores, Subsistema de organizacion de trabajadores,
Subsistema de compensacion y benéficos de trabajadores personas, Subsistema
de desarrollo de trabajadores, Subsistema de retencién de trabajadores y
Subsistema de auditarias de trabajadores y tomando los indicadores de Perfil

laboral, Seleccion, Induccién laboral, modelo del trabajo y trabajo en equipo

Variable 2: Evaluacion de desempefio.

Definicién conceptual: Conjunto de elementos de forma sistematica y
ordenada que conlleva el seguimiento del trabajo profesional de los empleados con
el fin de verificar los resultados alcanzados en la demostracién de sus labores
(Cuello et al; 2020).

Definiciébn operacional: proceso evaluativo que mide los resultados del
enfermero en el centro de salud estudiado a fin de ver su desempefio personal.
Tomando como dimensiones la Motivacion personal, Responsabilidad individual y
Liderazgo - trabajo en equipo. Los indicadores incorporados fueron la Creatividad,
Logros alcanzados, Retroalimentacion, Motivacién, Evaluacién laboral,

Cumplimiento de tareas y Desempefio
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Es entendida como el conjunto de elementos que se consideran para ser
estudiados a fin de alcanzar el propésito de la investigacion (Losada y Marmo,
2022). En esta ocasién seran 350 profesionales del Hospital estudiado. En cuanto
a la muestra que viene hacer representado por una parte fundamental de la
poblacién (Hernandez, et al., 2018), que en este caso se procedera a calcular
mediante la formula muestral, que se obtuvo como resultado 182 enfermeras. Para
el tipo de muestreo se emplea el de tipo probabilistico, ya que se aplicd una formula
para escoger los participantes, donde todos tuvieron la oportunidad de ser
escogidos en el estudio (Hernandez, et al., 2018). La unidad de analisis seran las

enfermeras del hospital estudiado.

Criterio de inclusion
1.- Las enfermeras que estén de acuerdo en participar.

2.- Enfermeras que laboren en la unidad de estudio.

Criterios de exclusion

1.- Enfermeras que estén de licencia al momento de aplicar la encuesta.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Es definida como la herramienta metodolégica para recolectar la informacion
del estudio (Hernandez, et al., 2018) siendo para este trabajo de investigacion la
técnica de la encuesta, que plantea un medio para investigar la tematica planteado.
En cuanto al instrumento a utilizar sera el cuestionario, que estara conformado por
una serie de preguntas que facilitaran obtener los datos necesario sobre el
fenémeno abordado (Hernandez y Mendoza, 2020). Para esta parte se describen a

continuacion:
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Ficha técnica del cuestionario para la variable gestion del talento
humano

Autor: Soto (2016)

Adaptacion: Ognio (2019)

Dimensiones: Subsistema de integracion de trabajadores, Subsistema de
organizacion de trabajadores, Subsistema de compensacion y benéficos de
trabajadores personas, Subsistema de desarrollo de trabajadores,
Subsistema de retencion de trabajadores y Subsistema de auditarias de
trabajadores

Duracion: 25 min.

Escala de medicion: escala de Likert, que se ubicara en: Ineficaz (42-97),
Medianamente eficaz (98-153) y Eficaz (154-210)

Validacion: Se logro mediante la verificacion de juicios de experto, que
permitié aplicar la prueba Aiken, que alcanzé un 0,950, que el instrumento
es viable.

Confiabilidad: Se utilizo la técnica del Alfa de Cronbach que obtuvo como
resultado 0,947.

Ficha técnica del cuestionario para la variable evaluacién desempeno

Autor: Pozo (2018)

Adaptacion: Machacuay y Vera (2020)

Dimensiones: Motivacidn personal, Responsabilidad individual, Liderazgo-
trabajo en equipo y Desarrollo personal.

Duracién: 25 min.

Escala de medicion: escala de Likert, que se situara en: Bajo (28-55), Medio
(56-83) y Alto (84-112)

Validacion: Se realizé mediante la revision de juicio de expertos, aplicando
la prueba de Aiken, obteniendo un puntaje de 0,955 lo que indica que es
aceptable

Confiabilidad: Se empleo la técnica del Alfa de Cronbach que obtuvo como
resultado 0,865.
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3.5 Procedimientos

En esta investigacion definira los objetivos del estudio, luego a encontrar los
instrumentos de recoleccién de informacion, para luego coordinar con la maxima
autoridad del hospital, el permiso para llevar la investigacion en ese centro de salud
y asi posteriormente realizar reunion con el jefe del departamento de enfermeria,
para establecer las jornadas de trabajo para aplicar los cuestionarios con los
profesionales del area de enfermeria y también la firma del consentimiento
informado. Todo esto permitira la construccion de los resultados, discusion,

hallazgos y sugerencias.

3.6 Métodos de analisis de datos

En cuanto al procesamiento estadistico, se construira una base de datos con
el programa de Excel, con la data obtenida en los cuestionarios, luego se exportara
al programa SPSS IBM version 26.0, para establecer el analisis descriptivo grafico
para dar respuesta a cada uno de los propédsitos definidos en la investigacion y
finalmente se mostrara el analisis inferencial, que conllevara aplicar la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov para conocer la distribucion normas de los
datos y luego se utilizara el coeficiente de Spearman, para establecer el grado de

vinculacién entre las variables estudiadas.

3.7 Aspectos éticos

A fin de implicar y llevar la aplicacion de la ética investigativa a lo largo del
proceso cientifico desarrollado en el estudio, se emplearon fundamentalmente
aquellos principios éticos que permitiran que la misma se realice de manera justa y
equitativamente para todos los actores que participaron en dicha investigacion, que
se describe a continuacion segun los autores Espinoza y Calva (2020):

Autonomia: Todos los que participaron en el estudio lo hicieron de forma

voluntaria y esto se reflejo en su aceptacion de la participacion con consentimiento
informado detallando la finalidad del estudio y la finalidad de su participacion.
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No maleficencia: No se tomaran acciones durante el disefio del estudio que

pudieran generar malestar a otros individuos que participaron en el estudio.

Caridad: Por este principio, los enfermeros seran informados del propésito y

significado de su participacién antes de responder el cuestionario.
Objetividad: De acuerdo con este principio, los participantes a ser incluidos

en el estudio seran seleccionados con respeto y consideracién sin criterios

discriminatorios.
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IV. RESULTADOS

En esta parte se procedi6 a presentar los hallazgos principales de los instrumentos
a los funcionarios de la institucion de salud, que consistio en el analisis descriptivo
que dio respuesta a los objetivos del estudio y por otro lado se muestra el analisis

inferencial para comprobar de esta manera las hipétesis de la investigacion.

4.1 ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 1 Aspectos Generales

Aspectos Generales

Frecuencia Porcentaje

Edad 18 a 25 arios 9 5,0
26 a 30 anos 9 5,0
31 a 40 anos 60 33,3
41 a 50 afios 68 37,8
mayor de 51 afios 34 18,9
sexo MASCULINO 38 21,1
FEMENINO 142 78,9
Total 180 100,0
Tiempo Menor a 10 afios 49 27,2
de entre 10 y 20 afios 53 29,4
servicio mayor de 20 afios 78 43,3
Total 180 100,0
Labora NO 126 70,0
enotro Sl 54 30,0
lugar Total 180 100,0

Segun la edad, se evidencia el grupo de edad predominante analizada es el
de 41 a 50 anos con un 37.8%; de ellos el 78.50% fue del sexo femenino. Mientras
que, para el tiempo de servicio, un 43.30% tiene mas de 20 afios en la institucion

publica estudiada y el 70% no trabaja en otro lugar.
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Tabla 2 Gestién de Talento Humanos

Gestion de Talento Humano

integraci6 Organizac Compens Desarrollo Retencion  Auditoria
n ion acion y

desarrollo
GTH

Valido

F % F % F % F % F % F % F %
INEFICAZ 61 339 66 36,7 78 433 76 422 73 40,6 73 406 64 35,

MEDIANAMENTE 62 344 58 322 44 244 50 27,8 57 31,7 47 261 59 32,

EFICAZ 8
EFICAZ 57 31,7 56 31,1 58 322 54 300 50 278 60 333 57 31,
7

Total 180 100,0 66 36,7 180 100, 180 100, 180 100, 180 100, 180 100
0 0 0 0 ,0

Interpretacién

Se puede ver que la informacién encontrada los encuestados refieren que
la GTH, en un 34.4% es medianamente eficaz y el 31.7% es eficaz. En funcion de
esto se observa que la percepcion de la GTH es percibida como buena.

Para la dimension Integracion hay predominio del nivel ineficaz (36.7%);
asimismo en organizacion es ineficaz en un 43,30%. Para la dimensién
compensacion y beneficios se ve que un 43.3%, manifiesta que es ineficaz. Con
respecto a la dimension desarrollo se enmarco en la opcién ineficaz con un 40,60%
de los funcionarios. Mientras con la dimension de retencidn se manifiesta que el
40.6% refiere que es ineficaz y finalmente en la dimension auditorias 35.6 % refiere

que es ineficaz.
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Tabla 3 Desempefio Laboral
Desempefio Laboral

Motivacion Responsabili  Liderazgoy Desarrollo
dad trabajo en Personal
Individual equipo
Desempefio
Laboral

Valido BAJO 60 33,3 86 47,8 96 53,3 60 33,3 76 42,2

MEDIO 65 36,1 40 22,2 32 17.8 70 38,9 62 34,4

ALTO 55 30,6 54 30,0 52 28,9 50 27,8 42 23,3

Total 180 100,0 180 100,0 180 100,0 180 100,0 180 100,0

Interpretacién

Después de aplicar los instrumentos, se pudo observar en cuanto al
desempefio laboral, los funcionarios percibieron con un 36.1% con la opcion medio
y con un 30.60% con la opcion alta, constituyendo asi una percepcion favorable en
Su mayoria.

En las dimensiones de dicha variable, se puede ver que la dimension
motivacion arrojo una tendencia del 47.8 % con la opcion bajo. Mientras que para
la dimensidén responsabilidad individual fue 53.30% con la opcién bajo. En la
dimension liderazgo y trabajo en equipo indico con un 38.90% de los encuestados
con la opcion media y por ultimo la dimensién desarrollo personal muestra u 42.20%
con la opcion bajo. Todo esto conlleva a visualizar que la evaluacion de desempefio
que se lleva actualmente en esta institucion de salud no es vista con mucho agrado

por la gente que lleva la gestidén del talento humano.
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4.2 ANALISIS INFERENCIAL

Para investigar las hipotesis, primero se realiza una prueba de normalidad para
determinar el comportamiento de la serie de datos y comprender si tiene una
distribucion de datos normal o no normal. En este sentido, al tratarse de una
muestra con >50 datos, se empled el estadistico de Kolmogérov-Smirnov. Se
analizé la normalidad de toda la muestra.

Ho: Las variables y dimensiones del estudio si continuan una distribucion normal

Ha: Las variables y dimensiones del estudio no continian una distribucion normal

Regla de decision:
Sip <5 % serechaza Ho
Sip > 5 % no se rechaza Ho

Tabla 4 Prueba de normalidad
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Subsistema de integracion de trabajadores ,081 180 ,006
Subsistema de organizacion de trabajadores ,129 180 ,000
Subsistema de compensacion y benéficos de 179 180 ,000
trabajadores personas

Subsistema de desarrollo de trabajadores ,138 180 ,000
Subsistema de retencion de trabajadores ,120 180 ,000
Subsistema de auditorias de trabajadores ,166 180 ,000
VARIABLE1 GTH ,140 180 ,000
Motivacién personal ,166 180 ,000
Responsabilidad individual ,188 180 ,000
Liderazgo-trabajo en equipo ,141 180 ,000
Desarrollo personal ,143 180 ,000
VARIABLE2 Desempefio laboral 171 180 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Interpretacién
Se puede observar que las variables y dimensiones de estudio tienen un p-valor

significativo de 0.000 que es menos de 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula
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y se acepta la hipotesis alternativa, afirmando que las variables y dimensiones de
estudio si lo tienen. no sigue una distribucion normal. implica utilizar el coeficiente

de correlacion de Spearman para obtener el grado de correlacion

Prueba de Hipétesis

Hipoétesis General

Tabla 5 Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la variable
desempenio laboral

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la variable desempefio
laboral

Gestion del
talento Desempeiio
humano Laboral
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,748"
talento Sig. (bilateral) . ,000
humano N 180 180
Desempefio  Coeficiente de correlacion 748" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 180 180

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

Interpretacién

De laresultante, se puede inferir que existe una relacion explicativa entre la variable
GTH y la variable desempefio laboral del nosocomio en estudio (sig. bilateral = .000

<.05; rho = .748. esto hace que se afirme que existe una vinculacién positiva alta.
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Hipoétesis especifica 1

Tabla 6 Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y la
dimensién de motivacion personal
Coeficiente de correlacion entre la GTH y la dimension de motivacion personal

gestion del Motivacié
talento n
humano personal

Rho de Spearman gestion del  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,605™
talento Sig. (bilateral) . ,000

humano N 180 180

Motivacion  Coeficiente de correlacion ,605™ 1,000

personal Sig. (bilateral) ,000 .

N 180 180

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

Interpretacién

Se ve que hay una correspondencia significativa entre la GTH y la dimensién de
motivacion personal en hospital en estudio (sig. bilateral = .000 < .05; rho = .605).

Con ello afirmamos que hay una vinculacion positiva.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 7 Coeficiente de correlacidon entre la gestion del talento humano y la
dimensién responsabilidad individual

gestién del  responsabi

talento lidad
humano individual
Rho de Spearman gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,709”
talento Sig. (bilateral) . ,005
humano N 180 180
responsabilid Coeficiente de correlacion ,709™ 1,000
ad individual  Sig. (bilateral) ,005
N 180 180

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

Interpretacién

En este caso hay vinculacién entre la GTH y la dimension responsabilidad individual

del nosocomio en estudio (sig. bilateral = .000 < .05; rho =.709).
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Hipotesis especifica 3

Tabla 8 Coeficiente de correlacidon entre la gestion del talento humano y la
dimension liderazgo y trabajo en equipo
Coeficiente de correlacion entre la GTH y la dimension liderazgo- trabajo en

equipo
liderazgo -
trabajo en
GTH equipo

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 ,623
GTH Sig. (bilateral) . ,000
N 180 180
y trabajo en Coeficiente de correlacion ,623 1,000

equipo Sig. (bilateral) ,000
N 180 180

Interpretacién

Podemos deducir que existe una relacion visible entre la GTH y las dimensiones

liderazgo y trabajo en equipo en el hospital en estudio (sefial de dos colas = .000 <

.05; rho = .623). Ante ello se rechaza la hipotesis nula y acepte la hipétesis

respectiva.
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Hipotesis especifica 4

Tabla 9 Coeficiente de correlacidon entre la gestion del talento humano y la

dimensién desarrollo personal en equipo.

Coeficiente de correlacion entre la GTH y la dimensién desarrollo personal.

GTH

desarrollo
personal

en equipo

Rho de Spearman gestion del Coeficiente de correlacion
talento Sig. (bilateral)
humano N
desarrollo Coeficiente de correlacion

personal en  Sig. (bilateral)
equipo N

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

1,000

180
,578"
,000
180

578"
,000
180
1,000

180

Interpretacién

Se concluye que hay una reciprocidad significativa entre las dimensiones GTH y

desarrollo personal del equipo en el hospital objeto de estudio (sig. bilateral = .000

< .05; rho = .578). lo que implica, rechace la hipétesis nula y acepte la hipotesis

alternativa.
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V. DISCUSION

En esta parte, se procedio a considerar elementos esenciales que se dieron
durante el proceso de investigacion y que permitirian brindar determinadas
discusiones que mostraran los puntos cruciales en el estudio, en las que se pueden

mencionar entre ellas:

En este contexto, se puede hablar de que hay elementos fundados que
pueden permitir afirmar que la GTH esté relacionado de manera directa con el
desempenio los enfermeros del nosocomio abordado. En funcién de esto se trazé
como objetivo principal determinar si existe una vinculacién entre las variables
definidas en esta investigacion y para eso se estableci6 como medio de
comprobacién la hipétesis general, quien permitio afirmar que, si hay una
interrelacion entre ellas, ya que mediante el analisis estadistico se evidencio que

hay relacién positiva alta con un 74,8%.

En este sentido, se corrobora lo propuesto por Cuesta (2019) que indica que
todo funciona como un sistema y que para que funcione como tal, todas sus partes
deben trabajar de manera interrelacionadas, lo que conlleva afirmar mas aun que
la GTH segun Chiavenato (2018) plantea que es necesario que estén
interrelacionadas todos sus elementos, para que puedan tener un buen desempefo

laboral por parte del personal que labora en las instituciones.

Y mas aun se afirma que la GTH es vista como aquella area encargada de
llevar los procesos de personal a fin de lograr la gestion organizacional, mediante
técnicas que ayuden a potenciar los colaboradores de la compafiias y una de esta
es la que se refiere al desempefio laboral, que debe verificar que los trabajadores
estén cumpliendo con los objetivos trazados en sus puestos de trabajo, a fin de que
se lleven a cabo las actividades necesaria para que la empresa se mantenga en el

tiempo y asi cumplir con sus clientes.

En funciéon de lo antes planteado, se evidencia que existen estudios
cientificos a nivel internacional que fortalecen lo que se viene conversando, tanto

es asi que en la investigacién de Arqque et al. (2022) llevada en una institucion de
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salud se encontré que existe una relacion positiva alta entre la GTH y el desempefio
laboral en el personal de enfermeria con un 79,6%. Al igual con el estudio de
Marchena y Correa (2022) que afirma que existe una relacion del 72,6% entre
dichas variables estudiadas en los profesionales de enfermeria del hospital
considerado. Lo que permite inducir que las variables estudiadas si presentan una
relacion entre ellas y que como tal si se adaptan a los estudios de las ciencias de

la salud.

Asimismo, en un estudio nacional llevado por Criséstomo (2019) en Huacho
arrojo como resultado que existe una relacién positiva muy alta con un valor de
93,5% entre la GTH y el desempefio laboral, debido a que existen factores que han
ayudado que dicha gestion del area correspondiente, conlleve a que exista un
desempeno optimo del personal del establecimiento abordado en la investigacion.
y lo que conlleva a afirmar que el area de recursos humanos tiene una gran
responsabilidad en sus procesos internos que deben estimular a que los
colaboradores en las organizaciones deben tener un desempeino en sus labores
que se reflejaran en el alcance de los propdsitos individuales y colectivos,
permitiendo que la institucidn de salud pueda ofrecer un servicio de calidad a sus

pacientes.

Mientras que se pudo verificar que hay estudios a nivel nacional que
indicaron que existe una baja relacidn en cuanto a las variables que se vienen
observando, en este caso fue la investigacién de Vasquez (2023) llevada en
Chiclayo, donde muestra una relacion que dio como resultado positivo baja con un
34,6%, debido a que hay elementos que han hecho que la GTH no apoya a que se
de un buen desempeno por parte de los profesionales de enfermeria del hospital
estudiado. Al igual el estudio de Blacido (2021) que se evidencio que hay una
relacion muy baja con un valor 18,7% entre la GTH y el desempefio de los
enfermeros, Esto permite afirmar que la gestién de los recursos organizacionales
debe mejorar sus procesos del area que permita incrementar el desempefo de los
colaboradores de la organizacion.

Por otra parte, en relacion a la hipotesis especifica 1, se evidencié que hay
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una relacion moderada entre la GTH y la motivacion personal con un valor del
60,50%. Esto indica que estan vinculadas de manera directa en el lugar estudiado.
Afirmando de esta manera segun Medina et al. (2019) que dicha motivacién es un
elemento esencial que tiene mucha influencia en el personal de una institucién por
de ella dependen que se cumplan los objetivos de manera adecuada que debe ir
acompanada de la gestion de talento humana llevada por la organizacion. Entre los
estudios similares se encontré que segun Campos y Torres (2021) se viene
presentando una interrelacion entre la motivacion de los colaboradores con la GTH
con un valor del 53,1% demostrando que este un elemento fundamental para el

desempefio laboral del equipo de enfermeros.

También, con respecto a la hipotesis especifica 2, se evidencié de manera
categorica la relaciéon significativa entre la GTH y responsabilidad individual del
desempefio laboral 70%. Mas aun afirmando segun Cieza et al. (2021) que es
fundamental que se de un compromiso por parte del personal de salud en
cumplimiento con las responsabilidades de las tareas que se deben ejecutar para
alcanzar los propdsitos tanto de los colaboradores como de la empresa. Entre los
estudios que se asemejaron se encontrd a Blacido (2021), quien manifesté que hay

relacion moderada entre la responsabilidad individual y GTH con un valor del 68

En cuanto la hipotesis especifica 3, se pudo observar en la investigacion
realizada, existe una relacion directa entre la GTH y el liderazgo y trabajo en equipo
en un 62,30% en el equipo de enfermeria del hospital estudiado, siendo de esta
manera fundamental segun Sumba et al. (2022) , esta se refiere a la influencia que
tienen las personas sobre otras para poder alcanzar las metas definidas en sus
puestos de trabajo, de tal manera que la GTH debe velar porque su gente manifieste
un liderazgo positivo hacia el desarrollo de las tareas establecidas por sus jefes

inmediatos.

También se pudo evidenciar estudios que manifestaron semejanza tales
como fue el estudio de Bonilla (2019) que manifiesta que se encontré una
interaccidén del 65% entre la GTH con el liderazgo del personal de salud en el

nosocomio. Lo que implica que se debe tomar en consideracion el liderazgo de los
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colaboradores de la companiia, y esto puede mejorar el desempenfo laboral de los
mismos. Para esto es necesario que la GTH emplee programas de capacitacion
que fomente el liderazgo para el personal de enfermeria, que puedan enfrentar los
posibles problemas en el area de tal manera cuente con personal que tenga un

liderazgo participativo que fomente la ayuda entre todos.

Asimismo, de la hipotesis 4 se logré evidenciar que hay una interrelacion
positiva moderada entre la GTH y el desarrollo personal en el desempefio laboral
alcanzado. un valor del 57,8%. Esto demuestra que lo planteado por Carpio et al.
(2019) que es necesario que la GTH emplee programas de desarrollo basados en
la formacion del talento humano de las entidades, a fin de que estos estén
preparados para asumir los retos y propdsitos en sus puestos de trabajo. En
especial se evidencio que existen estudio que se asemejan a este resultado, entre
ellos esta Criséstomo (2019) que indico que hay una relacién directa de un 65%
entre la GTH y el desarrollo de personal, enmarcando que es necesario la
capacitacién constante de los miembros de la organizacion. Esto es debido a que
es fundamental que el trabajador reciba de manera formal los conocimientos
necesarios para ponerlos en practica en su trabajo y mas aun si habla del sector
salud, es un area fundamental en estos momentos para los peruanos, que
necesitan superar muchas enfermedades. Para esto es necesario que la GTH
desarrolle un programa de formacion ‘profesional al area de enfermeria que
conlleve a cubrir las necedades del personal, que mejore luego la atencion a los

pacientes de los centros de salud.

En cuanto a limitaciones, se hallaron en el acceso a la muestra, porque la
parte probabilistica de la misma se puede aproximar, esto se debe principalmente
al tiempo que disponen los profesionales sanitarios, especialmente los que trabajan
en enfermeria, ya que su jornada laboral esta dividida y no siempre coincide con la
suya. También hubo algunas encuestas que tuvieron respuestas incorrectas, lo que
redujo la cantidad de encuestas validas utilizadas en el estudio. Por estas razones,
los resultados no pueden generalizarse, pero contribuyen significativamente al
abordaje de las variables llevado en el hospital estudiado. Todo esto pudieron ser

sucsanados en el transcurso de la investigacion, haciendo cambios favorables que
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permitieran desarrollar el estudio segun los objetivos propuesto, y de tal manera
ayudara a conseguir los hallazgos sobre la GTH y el desempefio de los

colaboradores en el sector de salud.

En funcion del aporte de estudio, se puede mencionar que esta dentro del
dominio de las ciencias naturales, especialmente de la salud, porque la
investigacion se considera profesionalmente original porque trata variables que se
consideran sensibles y estrechamente relacionadas con la motivacion intrinseca del

profesional de enfermeria. La importancia de estos aspectos en la dinamica social.

Por lo tanto, estos resultados son novedosos en el campo de la ciencia y
brindan una vision objetiva de la GTH. En base a esto, se puede tomar la iniciativa
de que las instituciones publicas del sector salud aborden este fendmeno con
soluciones practicas que motiven a los empleados a realizar sus funciones diarias.
Que en si puedan estos incrementar su desempenfio laboral en el sector salud y

ayude de esta manera a conseguir sus objetivos institucionales y laborales.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: En la investigacion cientifica llevada a cabo se pudo evidenciar que hay
una relacién de forma positiva moderada entre la GTH y el desempefio a nivel del

trabajo del profesional en enfermeria del hospital estudiado.

Segundo: Se logro visualizar en este estudio que si hay una vinculacion de manera
directa que resulto ser positiva desde el punto de vista moderada entre la GTH y la

motivacion que presentan los enfermeros del hospital de Lima.
Tercero: Especialmente se pudo observar que el hospital ubicado en Lima que hay
una relacién estrecha positiva que vino hacer moderada entre GTH vy las

responsabilidades de manera individual por parte del profesional de enfermeria.

Cuarto: En el estudio se alcanzo a visualizar que si hay una interrelacion entre la

GTH vy el liderazgo y trabajo en equipo que ser positiva moderada.

Quinto: Se alcanzo a ver que si hay una relacion muy directa positiva entre las GTH

y el desarrollo personal de los enfermeros del hospital abordado en Lima.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para la institucion estudiada se sugiere que se apliqguen mecanismos mas
efectivos en el area de recursos humanos, para aumentar las interrelaciones entre

las variables estudiadas, con la finalidad de que mejoren su gestion organizacional.

En cuanto a los estudios de enfermeria, es recomendado que se sigan
desarrollando este tipo de investigacion en el area profesional, que permita arrojar
resultados que conlleven un mejoramiento de las acciones que llevan en la

actualidad los responsables de conducir la GTH.

En cuanto al tema de GTH, se deben profundizar estudios del area de enfermeria
a fin de poder acciones que mejoran el desempefio de los mismos con la finalidad
que se pueda ver reflejado en la atencion brindada de manera oportuna a los

pacientes.

Asimismo, en el tema de incentivos se debe considerar e incorporar en la GTH, los

incentivos no econdmicos..
En cuanto a las investigaciones, también debemos incorporar en los estudios, los
perfiles y condiciones laborales de los gerentes encargados de la GTH, para

identificar las brechas de gestion.

Tomando en cuenta estos resultados, se recomienda capacitar al personal en
temas relacionados a GTH y Evaluacién del Desempefio Laboral.
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Anexo 1 matriz de consistencia
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Anexo 2 Instrumento de recoleccion de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

l. Introduccion:

Estimada(o) licenciada(o) en enfermeria:

El presente formulario tiene como objetivo obtener informacién sobre la gestién
de talento humano en enfermeria. En tal sentido se le solicita responder con
veracidad las siguientes proposiciones.

Se agradece de antemano su colaboracion, garantizandole que la informacion
que Ud. nos brinda es andnima y en estricta reserva.
Il. Datos Generales

Fecha Hora de inicio: | Hora final:
1. Edad

2. Sexo Masculino| | Femenino |
3.Tiempo de servicio

4.Trabaja en otra institucion Si | [ No |

Il. Instrucciones

A continuacion, se presenta una serie de preguntas los cuales Ud. debera
responder con la verdad y de acuerdo a sus propias experiencias, marcando
con un aspa (x) el numero que representa la frecuencia con que usted suele
tener dichas manifestaciones, para ello al lado derecho de cada enunciado se
presentan las posibilidades que deben marcar segun su opinion solo puede
marcar una alternativa, donde:

1 =Nunca
2 = Casi
nunca 3 =
A veces

4 = Casi
siempre 5 =
Siempre

Por ejemplo:

1) Me gusta apoyar a mis compafieros: 12X 45



item

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS

1 Considera Ud. que fue adecuado los medios por el cual se enteré de la existencia de la
vacante.

2 Considera Ud. que el area de recursos humanos le da importancia a reclutar personal con
talento.

3 Considera Ud. que los tiempos establecidos en los procesos para la captacion de los
recursos humanos se cumplen de manera ordenada y justo a tiempo.

[} Considera Ud. que Ta convocatoria establece con precision el perfil del personal requerido.

5 Considera Ud. que las competencias o habilidades consideradas en el perfil de puestos son
las adecuadas.

6 Considera Ud. que los comités que evallan la seleccién del personal, estan entrenados y
capacitados para la eleccion de personal idoneo.

7 Considera Ud. que son adecuados los métodos usados para la seleccion de personal (Pre
curricular, psicotécnica, conocimiento, curricular y entrevista)

8 Considera Ud. que el proceso de su contratacion fue agil y rapido

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS

9 Considera Ud. que al personal ingresante se le socializa la mision, vision y politicas de la
organizacion.

10 Considera Ud. que a su ingreso le fue entregado algun documento donde se especifique
las funciones del puesto, politicas y responsabilidades para su desempefio.

11 Considera Ud. que a su Ingreso se le asigno un tutor durante su periodo de induccion

12 I(;%rcl)?gljera Ud. que Ta designacion de sus funciones se realiza en base al nivel y perfil

13 Considera Ud. que Ta institucion cuenta con un plan de desarrollo de carrera

14 Considera Ud. que su jefe inmediato prioriza el trabajo en equipo

15 Considera Ud. quUE en su Servicio se distribuye la carga de trabajo de forma equitativa

16 Considera Ud. que en su servicio se utilizan las técnicas de comunicacion interpersonal

(escucha activa, no juzgar, evitar generalizaciones, ser preciso, cuidar la comunicacién no
verbal, etc.) para organizar el trabajo.

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

17 Considera Ud. que se valora la capacidad personal resaltando sus habilidades técnicas.

18 Considera Ud. que en su servicio se cuenta con una politica de reconocimiento para el
buen desempefio.

19 Considera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen desempefio mediante oficio o
resolucion.

20 Considera Ud. que os salarios son justos y equitativos

21 I(;gg?g?era Ud. que se fomenta un valor economico como valor agregado al esfuerzo

22 Considera Ud. estar satisfecha (o) con las prestaciones sociales (vacaciones, aguinaldo,
seguro médico, etc.) que le brinda la institucion.

23 Considera Ud. estar safisfecho con el horario asignado en su jornada laboral

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR APERSONAS

24 Considera Ud. que existe un plan de capacitacion de acuerdo a las necesidades de su
Servicio

25 Considera Ud. que el area fomenta la capacitacion continua del personal.

26 Considera Ud. que Ia institucion desarrolla cursos de actualizacion.

27 Considera Ud. que el area utiliza el método de coaching, tutoria o mentaron para guiar a
una persona al desarrollo de su carrera.

28 Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento continuo en la actividad
especifica.

29 Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales (Expresar opiniones, pedir ayuda,
decir no, empatia, respeto, evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo

30 Considera Ud. que se desarrollan las habilidades asertivas para mejorar la comunicacion

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS

31 Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como para fidelizar al trabajador
competente

32 Considera Ud. que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera
adecuada (comunicacioén asertiva).

33 Considera Ud. que existe estimulo y reconocimiento de progresar en base a sus
habilidades

34 Considera Ud. que los directivos evitan conflictos personales y si se presentan lo resuelven
de
manera pronta y amigable

35 Considera Ud. que Ta evaluacion de salud ocupacional en su insfitucion es Ta adecuada

36 Considera Ud. que se le proporciona las herramientas de trabajo adecuados para que se
realicen sus funciones.

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR ATLAS PERSONAS
37 Considera Ud. que existe un proceso de monitoreo permanente sobre funciones laborales
38 Considera Ud. que el monitoreo se realiza con el proposito de alcanzar resultados




adecuados

39 tCogs_ldera Ud. que existe un acompanamiento para potenciar las funciones en el area y
rabajo

40 Considera Ud. que existe un acompafiamiento para corregir las distintas condiciones
laborales.

LY Considera Ud. que su desempeno es evaluado periodicamente.

42 Considera Ud. que el objetivo de la evaluacién de su desempefio es para la continuacion

de una capacitacion o entrenamiento




Cuestionario Desempeio Laboral

l. Introduccion:

Estimada(o) licenciada(o) en enfermeria:

El presente formulario tiene como objetivo obtener informacion sobre el
desempefio laboral en enfermeria. En tal sentido se le solicita responder con
veracidad las siguientes proposiciones.

Se agradece de antemano su colaboracién, garantizandole que la informacién
que Ud. nos brinda es anonima y en estricta reserva.

Il. Datos Generales

Fecha Hora de inicio: | Hora final:

1. Edad

2. Sexo Masculino | | Femenino |
3.Tiempo de servicio

4.Trabaja en otra institucion Si | [ No |

1ll. Instrucciones

A continuacion, se presenta una serie de preguntas los cuales Ud. debera
responder con la verdad y de acuerdo a sus propias experiencias, marcando
con un aspa (x) el numero que representa la frecuencia con que usted suele
tener dichas manifestaciones, para ello al lado derecho de cada enunciado se
presentan las posibilidades que deben marcar segun su opinién solo puede
marcar una alternativa, donde:

0 = Nunca

1 = Alguna vez

2 = Frecuentemente
3 = Muy
frecuentemente, Por
ejemplo:

1) Me gusta apoyar a mis comparieros: 012 3



item

Se promueve la generacion de ideas creativas e
innovadoras.

2 Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo.

3 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

4 Existe motivacion para un buen desempefio en las labores
diarias.

5 La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las
tareas.

6 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el
desarrollo personal.

7 Se promueve los altos niveles de desempenio.

8 Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

9 Puede trabajar de forma independiente.

10 | Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad.

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas
de sus acciones.

13 | Laresponsabilidad del puesto esta claramente definido.

14 | Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios
que los afecten directamente.

15| Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacidon de actividades en tiempo indicado.

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.

17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas.

18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de
la institucion.

19 | Demuestra respeto a sus jefes companeros de trabajo.

20 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21 | El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus
capacidades.

22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo.

23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24 | Los jefes promueven las capacitaciones.

25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr
sus metas.

26 | La institucion promueve el desarrollo personal.

27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos
adquiridos demostrados en resultados.

28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo.




