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RESUMEN

La presente investigacidn tuvo por objetivo establecer la relacion de la gestion
del talento humano y el engagement laboral en enfermeria en un servicio de
emergencia de un hospital en Lima.

Siendo una investigacion de tipo basica, de enfoque cuantitativo y de disefio
no experimental, ademas de corte transversal y correlacional. Utilizando a una
muestra de 113 profesionales de enfermeria, para la recoleccion de los datos fue a
través de la encuesta, teniendo como instrumento el cuestionario, los cuales fueron
2, validados a través del juicio de expertos, conocedoras de la gestion del talento
humano y del engagement laboral.

Dentro de los resultados obtenidos se encuentra con un 54.9% de nivel medio
a promedio de gestion del talento humano, y con un 47.8% de muy alto nivel de
engagement laboral, ademas de un coeficiente de correlacion a través del Rho
Sperman de 0.227 y un nivel de significancia de p: 0,016 menor que 0.05, llegando
a la conclusion final que existe una relacion baja entre las variables gestion del

talento humano y engagement laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, engagement laboral, compromiso

laboral, administracion de recursos humanos.
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ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship between the
management of human talent and work engagement in nursing in an emergency
service of a hospital in Lima.

Being a research of basic type, quantitative approach and non-experimental
design, as well as cross-sectional and correlational. Using a sample of 113 nursing
professionals, for data collection it was through the survey, having the questionnaire
as an instrument, which were 2, validated through expert judgment, knowledgeable
about the management of human talent and of work engagement.

Among the results obtained, there is a 54.9% medium to average level of
human talent management, and a 47.8% very high level of work engagement, in
addition to a correlation coefficient through the Rho Spermman of 0.227 and a
significance level of p: 0.016 less than 0.05, reaching the final conclusion that there
is a low relationship between the variables human talent management and work

engagement.

Keywords: Human talent management, work engagement, work commitment,

human resource management.
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l. INTRODUCCION

El talento humano es considerado uno de los recursos de mayor importancia
en la empresa, por lo tanto, es imprescindible que la persona realice su maximo
esfuerzo para que la organizacion avance, si no de lo contrario esta no progresara
y se estancara (Romero et. al, 2013). La competividad muchas veces ha llevado a
gue buenos talentos busquen su retiro porque las organizaciones no cuentan con
un verdadero plan de gestién, en la actualidad el empleado busca realizacion
profesional, personal, tranquilidad laboral, felicidad y es asi que nace el dicho que
cuando una persona es feliz, este estado es contagioso que no solo se beneficia
ella misma, si no todo aquel que esta a su alrededor, entrando en un equilibrio total
(Prieto, 2013). Un colaborador que trabaja motivado y hace bien su labor en su
organizacion, es un talento valioso, pues cabe decir que existen muchos empleados
que permanecen mucho tiempo en la empresa sin estar comprometidos con ella
(Deloitte, 2011).

Segun David Watkins (1998) define el talento humano como aquella persona
sobresaliente, con un buen desempefio laboral, que se esfuerza por mantener una
buena produccién en su organizacion y es por lo tanto que los gerentes buscaran
en todo momento mantener dentro de su empresa a los empleados mas motivados,
involucrados y con una alta competitividad sobre los demas. El engagement laboral
es un estado psicolégico que se caracteriza por ser positivo en relacion con el
trabajo, que tiene como caracteristica al vigor, la dedicacién y la absorcion. Aqui el
talento humano tiene una conexion real positiva con su labor, trayendo como efecto
benéfico de mejora personal, profesional y a nivel de toda la organizacion en
conjunto (Macias, et al 2019).

Las enfermeras fueron y son un gran grupo humano, reconocido a nivel
mundial por su gran labor, trabajando todos los dias del afio, en todas las etapas de
vida y en todos los niveles del sistema de salud, es por lo tanto la necesidad de
siempre velar por su salud y bienestar. Sin embargo, pese a la gran importancia que
tiene este grupo ocupacional en el sistema de salud, aun no le dan el verdadero
reconocimiento que se merece (OMS - OIT, 2018). A nivel mundial las

organizaciones internacionales visualizaron el problema que afrontan los



profesionales de enfermeria y estan buscando la forma de mejorar las condiciones
laborales, de tal manera que dispongan de calidad laboral y esto traiga como efecto
una mayor efectividad en su atencion sanitaria (OIT, 2018).

La calidad de la atencion de enfermeria est4 asociado a ciertos factores, de
los cuales son sobresalientes las condiciones laborales de los empleados, los
salarios bajos, exceso de trabajo, falta de reconocimiento profesional, confusion y
disputa por el rol, exposicion a riesgos laborales y demandas como las técnicas,
cognitivas y emocionales (Rodriguez y Neipp, 2008).

Sumado a lo antes expuesto, en el Perd, en los ultimos 30 afios se ha
buscado renovar la gestion del talento humano de tal manera que se logre una mejor
calidad de atencion a la poblacion; conllevando a mayor inversion en reclutamiento,
contratacion y retencion del talento en salud peruano. Si bien en nuestro pais
contamos con un sistema de salud fragmentado y desigual, la falta de inversion y
una adecuada gestion en recursos humanos, produce servicios ineficientes que no
estan acorde con las necesidades de la poblacion, es por ello que continuamente
son evidentes la insatisfaccion de los usuarios y, por lo tanto, inadecuada y
deficiente atencion (Blacido, 2021). Siendo en la actualidad en el caso del personal
de enfermeria, en muchas instituciones de salud en el Peru, se han mostrado un
aumento significativo en el nimero de pacientes, hasta cerca del 50%, lo que genera
exceso de trabajo, se estima que hay 12 enfermeras por cada diez mil habitantes;
esta situacion obliga al profesional de enfermeria a redoblar esfuerzos para atender
las necesidades y cumplir con las expectativas del paciente y su familia (Quintana
y Tarqui, 2020).

Actualmente, la Gerencia de los Recursos de Enfermeria, requiere de un
cambio total, la gestion del talento humano debe buscar romper los paradigmas
tradicionales y generar mejoras en el desarrollo del capital humano; la
administracion del personal de enfermeria debe romper los esquemas que limitan y
empobrecen, para lograr esto requiere una mayor adaptabilidad al cambio, mayor
empatia y consideracion por el personal de enfermeria; si bien sabemos el fin de
toda organizacién, y en este caso de salud es el lograr la eficiencia, efectividad y

productividad, a través de una administracidbn neoclasica olvidando aspectos



importantes de una gestibn de calidad que tiene como caracteristicas una
comunicacion fluida entre todos, un lider con vision, trabajo en equipo, un climay
cultura organizacional donde exista una comunicacion efectiva, un lider dedicado y
entusiasta, una cultura organizacional flexible basada en la determinacion,
solidaridad, confianza, responsabilidad, entusiasmo y entrega (Olvera, 2014).

La gestion del personal busca, a través de las nuevas tendencias en
administracion, un enfoque nuevo que permita a los trabajadores tener mayor
compromiso, entrega y motivacién en su labor diaria, a través del fortalecimiento del
talento humano que trae como efecto colaboradores mas positivos, motivados,
proactivos, felices con su trabajo de tal forma que exista el funcionamiento éptimo
de las empresas, este nuevo enfoque es el engagement laboral. Abocandolo a la
salud, permitird una mejora de las relaciones terapéuticas con los pacientes, con los
colegas y los supervisores; a nivel organizacional se incrementara el desempefio,
existira mayor motivacion por la capacitacion, compromiso, iniciativa, lealtad,
sentido de pertenencia, creatividad e innovacién, mejor predisposicion para
enfrentar los cambios, disminucién del ausentismo, mayor entrega y mejor atencién
a los pacientes con mas calidad y calidez. Ademds, se considera regular un
ambiente de trabajo seguro al reducir los accidentes en el lugar de trabajo y
aumentar las posibilidades de retencion de los empleados (Macias, et al 2019).

Por la cual y en virtud de lo antes expuesto, se llevé a cabo la presente
investigacion: ¢Cual es la relacion entre la Gestion del talento humano y el
engagement laboral en enfermeria en un servicio de emergencia de un hospital
Lima, 20227 Los problemas especificos estudiados seran: ¢, Cual es la relacion entre
la gestion del talento humano y el vigor en enfermeria?, ¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento humano y la dedicacion en enfermeria?, ¢ Cudl es la relacion

entre la gestidn del talento humano y la absorcién en enfermeria?

Como justificacion tedrica, el presente estudio permitira conocer la
importancia de la gestion del talento humano y el engagement en personal de salud,
especificamente en enfermeria, y establecer la relacibn que guardan estas dos

variables.



En cuanto a la justificacion practica, permitira la gestion de ambientes de
trabajo saludables, empaticos, proactivos, trabajo en equipo; en conjunto, una
adecuada gestion del talento humano, por lo tanto, un mayor involucramiento,
identificacién con la organizacién y por ende una mayor engagement laboral;
trascendiendo al logro de los objetivos de la organizacién, mayor productividad y

una atencion con mayor calidad y calidez.

Como justificacion metodolégica, arrojara resultados que ayuden a
establecer conocimientos sobre el tema y servirdn para que se desarrollen otras

investigaciones, de igual manera se propondra un marco teorico actualizado.

Dentro de los objetivos de la investigacion se plantea el objetivo general:
Establecer la relacion de la gestion del talento humano y el engagement laboral en
enfermeria en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022; siendo los
objetivos especificos: Determinar la relacidon entre la gestion del talento humano y
el vigor en enfermeria, determinar la relacién entre la gestion del talento humano y
la dedicacion en enfermeria, determinar la relacion entre la gestion del talento

humano y la absorcion en enfermeria

Siendo la hipotesis general: Existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el engagement laboral en enfermeria, en un servicio de
emergencia de un hospital Lima, 2022 y las hipétesis especificas: Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el vigor en enfermeria, existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y dedicacién en enfermeria,
existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y absorcion en

enfermeria.



Il. MARCO TEORICO

Los estudios a nivel nacional ofrecen los siguientes alcances: Saavedra,
Delgado y Saldafia (2020) realizaron una revision sistematica de investigaciones,
teniendo como resultados que un 30% de los estudios arrojaron que el engagement
influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores tanto en las dimensiones fisicas
y psicologicas, el 35% de los autores indicaron que la satisfaccion laboral del
trabajador en su institucion traera como efecto mayor rendimiento laboral y el 35%
de los estudios arrojaron la importancia del compromiso y la gestion para generar
satisfaccion a los trabajadores; concluyeron que el engagement laboral se logra a
través de la adecuada satisfaccion laboral, que conllevara a comodidad por parte
del trabajador, trayendo como efecto mayor compromiso de las metas
institucionales y mejorando la calidad laboral; sin embargo, existe otro estudio de
Marca (2018) que concluye que para lograr mayores resultados en el desempefio
laboral y organizacional, es necesario llevar a cabo una gestion integral que permita
bienestar, desarrollo personal y mayor involucramiento laboral, esto es lo que

permite el engagement laboral.

Otro estudio de Alvarez et al. (2021) a partir de sus resultados obtenidos,
concluyen que para lograr altos niveles de engagement y prevenir el padecimiento
de burnout en situaciones futuras, los jefes de las organizaciones de salud deben
buscar medidas que fortalezcan la cultura organizacional de tal manera que mejoren
las relaciones del personal, que exista una comunicacién mas fluida entre todos los
miembros, que todos se mantengan motivados, ademas de mejorar los beneficios

econémicos, mas incentivos y reconocimientos.

El estudio de Bravo (2020) que tiene como resultado niveles altos de
engagement y desempefio laboral, concluyendo que existe una relacion verdadera
y fuerte entre el engagement y el desempefio laboral, ademas se establecié una
relacion real y concreta entre las dimensiones de vigor, dedicacion, absorcion y
desempefio laboral. Adicionalmente, se encuentra el estudio de Rodriguez (2022)
que tiene como resultado que el 69% de los participantes presentan destrezas

administrativas de nivel regular, mientras que solo el 31% presenta nivel apropiado,



en cuanto al engagement laboral, el 77% de los encuestados presenta un nivel
medio de engagement y el 23% un nivel alto; en conclusion, existe relacion entre
las habilidades gerenciales y engagement laboral en los directores de

establecimientos de salud de los Olivos.

Como antecedente internacional se presenta el estudio de Macias et
al. (2019) concluyen que el engagement laboral permite una relacion fuerte entre
la satisfaccion laboral y la Gerencia de Enfermeria, ayudando a mejorar su estado
de salud, seguridad y motivacion, lo que tendria como efecto una atencion mas
efectiva y eficaz, de la misma forma Sanclemente, Elboj y ifiiguez (2018), tiene
como resultados niveles altos de engagement en comparacién con unos bajos
niveles de burnout; por lo cual concluye que para lograr disminuir el estrés laboral
y el burnout es fundamental mejorar e implementar el engagement laboral,
conllevando a un clima laboral saludable, satisfaccién laboral y disminucién de
abandono laboral del personal de enfermeria, de tal forma que repercutan a
brindar cuidados con mayor calidad a sus pacientes.

Otro estudio realizado por los mismos autores, Macias et al (2019) les permite
llegar a la conclusidon que para poder fomentar o dificultar la aparicion del
engagement laboral, es importante establecer medidas transformadoras que
permitan su desarrollo, asimismo se disminuya la aparicion del sindrome de
burnout. Segun Deepika y Sampurna (2018), a través de una revision sistematica
de varias literaturas llegaron a la conclusién que para poder retener al personal y
mantenerlos comprometidos con las organizaciones, se requiere de practicas
adecuadas de gestion de talento, un aspecto relevante y de mucha preocupacion
en las organizaciones es el desgaste del personal, en el estudio contribuye a que
adecuadas medidas de gestion de talento pueden adelantar o prevenir el desgaste,
de tal forma que comprometan a los empleados y retienen al talento humano.

B. Muhammad, H. Muhammad y Mohammed (2018), realizaron un marco
conceptual llegando a la conclusion que el compromiso del trabajo del personal de
enfermeria estad relacionado con los recursos personales (personalidad y
autoeficacia), recursos laborales (caracteristicas del trabajo, apoyo del inspector y

los colegas de trabajo, participacién en la toma de decisiones y seguridad laboral)



y el desempefio laboral, a través del analisis de estos elementos los gerentes de
salud pueden encontrar factores que puedan contribuir al desempefio
organizacional.

Segun Chiavenato (2008), conceptualiza a la gestién del talento humano
“como un proceso para administrar politicas, personas, recursos; conformados
por: alistar, elegir, capacitar, retribuir y evaluar el desempeno laboral” (p. 39). Por
otro lado, Eslava (2004) define a la gestion del talento humano, “como una forma
de Gerenciar con un enfogue mas estratégico, que a través de acciones
especificas en las personas buscara mayor rendimiento, habilidades,
conocimientos y destrezas, logrando buenos resultados de tal manera que la
organizacion esté preparada para competir y sobresalir con los mercados actuales”
(p. 742). Mientras que para Fajardo y Pinto (2018) “el término de gestion del talento
humano tiene diferentes significados en un contexto organizacional. Para unos, se
trata de gestionar personas altamente valoradas o altamente calificadas, mientras
gue para otros es cOmo se maneja el talento en forma general, 6sea significa que
cada persona tiene talento que requiere ser distinguido y liberado” (p. 111)

Segun Chiavenato (2008), los recursos humanos, ahora con el nuevo
enfoque llamada gestion del talento humano, que sostiene que las personas son
seres dotados con multiples caracteristicas: inteligencia, habilidad, conocimiento,
liderazgo, iniciativa, innovacién, que resuelvan problemas y tenga confianza en si
mismo; considera que esta, contiene procesos basicos para poder realizar sus
operaciones, los cuales los describe a continuacion:

Captacion de personal: Este proceso es muy importante, pues se encarga de
proporcionar a la empresa, empleados que respondan a las necesidades técnicas,
productivas o administrativas de la organizacion, existiendo un equilibrio de
satisfaccion entre los actores del mercado laboral, la organizacién y la persona.
Para poder llevar a cabo este proceso se requiere de elaborar el disefio del cargo
gue va a asumir el empleado en la organizacion, segun Chiavenato (2002)
describir un cargo significa la relacion entre lo que hace, cémo lo hace, en qué
condiciones y por qué lo hace. La captacion de personal se ejecuta a través de los

programas de reclutamiento (aqui la organizacién ofrece oportunidad de empleo y



atreves de un conjunto de medios atrae a los candidatos mas convenientes para
ocupar los empleos dentro de la organizacion) y seleccion de personal (en este
proceso se elige a la persona mas adecuada y que calce de acuerdo a las
necesidades de la organizacion y al puesto que se ofrece, siendo un proceso claro
y transparente).

Gestion del capital humano: A través de un sistema de recompensas la
organizacion busca mantener satisfechos y motivados a sus colaboradores; estos
constan de la compensacion y remuneracion integral (es la retribucion de la
organizacion a cambio de las actividades que el empleado realiza ya sea en forma
de dinero o motivo que permita un buen desempefio y sentirse a gusto dentro de
la empresa que satisfaga sus necesidades), los beneficios sociales (son
asistencias que brinda la organizacién al empleado, buscando mejorar su calidad
de vida dentro y fuera de la misma, orientado a mantenerlo dentro de la
organizacion), clima organizacional (es el entorno en que se desenvuelve la
ocupacioén ya sea fisico o humano y que influye en la satisfaccion y la productividad
del colaborador).

Desarrollo humano: Es la busqueda del mejoramiento de los recursos
humanos a través de actividades que la organizacién ejecutara para aumentar el
potencial de las personas; a través de la evaluacion del desempefio (es un
procedimiento que mide y evalla el desarrollo del trabajo, comportamiento y
resultados obtenidos en funcién de las metas que debe alcanzar ademas de su
potencial futuro), capacitacion y desarrollo (consiste en proporcionar
conocimientos nuevos y actuales, ademas de ensefarles nuevas habilidades que
les proporcionardn mejorar su nivel de desempefio, en relacion con los constantes
cambios laborales).

Las dimensiones de la variable gestion del talento humano, segin Mujdelen,
etal., (2017), aun se encuentra en crecimiento, y son muy jévenes en su desarrollo,
por lo que requiere de mas estudios e investigacion. Sin embargo, ellos
identificaron que esta conformada por un ciclo de etapas que buscan identificar,

desarrollar y mantener al talento humano, lo cual generara un gran cambio, mayor



progreso y el logro del éxito empresarial. A continuacién, se describen las
dimensiones que consideran:

Planificacion del Talento (TP): Esta dimension consiste en que la
organizaciéon buscard dotar de recursos humanos a través de una serie de
actividades que permitan la adecuada marcha de la misma; a través de ello se
tendra talento humano que requiera la empresa para su buen funcionamiento.
Atreves de este proceso permite poder predecir estratégicamente el futuro de la
organizacion, determinando los recursos, los fundamentos, los valores para el
logro de las metas y objetivos (p. 11- 13)

Cultura del lugar de trabajo (CW): Esta dimension trata del sentir y la
comodidad que tienen los miembros de la organizacion en su trabajo, en su labor
diaria que ejercen; ademas de la interaccion ejercida entre ellos y el trabajo en
equipo que realizan para el logro de los objetivos de la empresa (p.11-13)

Reclutamiento y retencion de talento (TR): En esta dimension se describen 2
aspectos, el primero que es el proceso de identificacion del personal mas idéneo
y adecuado para el logro de los objetivos empresariales, considerada como el
primer eslabon de una cadena de eslabones que siguen la eleccion,
adiestramiento y evaluacion del personal, para posteriori formar parte de las filas
de la organizacion; el segundo aspecto es la retencion del talento, en la cual la
organizacion realizara todo lo que esté a su alcance para poder mantener al
personal mas valioso, con mejor desempefio y desenvolvimiento de la empresa (p.
11-13)

Desarrollo del talento (DT): Esta dimension describe a todas aquellas
actividades que buscan el desarrollo del recurso humano, tanto a nivel personal,
cognitivo, técnico, actitudinal, etc.; que favorezcan el crecimiento profesional y
personal, logrando mayor competitividad a nivel empresarial (p. 11-13)

Avance profesional (PA): Esta dimensién describe la forma en como los
gestores o lideres de las empresas, buscaran la mayor capacitacion y aprendizaje
de sus miembros, en tal sentido crezcan, sean mas competitivos y esto permita el

logro de las metas y objetivos de las organizaciones (p. 11-13)



Gratificante (RW): Considera a los beneficios econdmicos y ho econémicos
que perciben los trabajadores, teniendo en cuenta también recompensas y
reconocimientos al buen desempefio, ademas del buen trabajo y el éxito obtenido
durante las evaluaciones periddicas (p. 11-13)

Entre los fundamentos tedricos de la gestion del talento humano; se
encuentra la teoria de la administraciéon humanista, de Druker y Zamagni (s/f), esta
teoria da el valor a la persona, dejando de lado la idea de ser simplemente obreros
gue beneficia econdmicamente a los empresarios y se los empieza a dar el mérito
que merecen y hacer considerados como seres pensantes que pueden llevar al
éxito empresarial, si se les revaloriza como seres humanos que son. Esta teoria
ayudd mucho en la administracion de personas, pero en la actualidad la gestion
de talento va mucho més alla, pues relaciona la gestion de las personas con los
resultados que logra la organizaciéon en su conjunto, ya que se evidenciaron
habilidades, conocimientos y destrezas.

. Ademas de la teoria Y de McGregor (1957), en la cual considera al
empleado como un ser que piensa y siente y no solamente como un objeto ejecutor
de actividades que tiene solo por interés la remuneracion, sin importarle sus logros
profesionales y personales. Otra de las teorias que se fundamenta es la teoria de
Maslow (1937), la cual esta cimentada en la motivacion que tiene la persona, para
satisfacer sus necesidades, consiguiendo alcanzar el nivel maximo de satisfaccion
que es la autorrealizacion y trascendencia, considerada el mayor logro personal.

Frente a todas estas teorias, podemos decir que las personas son los activos
mas importantes en toda organizacion, por lo tanto, imprescindible que las
empresas estén mas atentas y conscientes de la labor de los empleados. La
gestién del talento humano permitird una mejor administraciéon de las personas, lo
gue traera como efecto mayor rendimiento en las instituciones, logrando los
objetivos empresariales, ademas de profesionales y personales del colaborador.

Todas estas teorias nos hablan de la importancia que tiene el trabajador en
la organizacion y que atreves de una adecuada gestién, podemos lograr que
tengan un mejor desenvolvimiento laboral y por ende un mejor desempeiio laboral;

esto llevado a la realidad que es la gestién en enfermeria, tenemos que tener los
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mismos efectos al aplicar una apropiada y acertada gestion; favoreciendo
plenamente al paciente, con cuidados de calidad, efectivos y con calidez.

La variable engagement de acuerdo con Maslach, Shaufeli y Leiter (2001) se
conceptualizan como “el compromiso que desarrolla una persona con el trabajo
que realiza y por el cual se siente orgulloso y motivado” (p 416); otro pionero en la
definicion del engagement laboral fue Kahn (1990) quien se refirid y resalté que es
‘la mejora del desempeno laboral y que lo manifiestan las personas al sentir
satisfaccion emocional, fisicas y cognitivas al realizar su trabajo” (p 693); asimismo
Schufeli y Bakker (2004) la definen como “una actitud mental positiva y que
produce placer al llevar a cabo su labor y que se evidencian por presentar ciertas
caracteristicas como el: vigor, dedicacién y absorcion” (p 354)

Las dimensiones de la variable del engagement laboral segin Valdez y Ron
(2011) son:

Vigor: Esta dimension se refiere a tener poder, fuerza y dinamismo mental al
llevar a cabo nuestra labor, el hecho de dedicar tiempo, a realizar tareas, resistir y
no cansarse facilmente e incluso completar una actividad pese a las mdultiples
adversidades que se puedan presentar. De tal forma que un colaborador con un
nivel de vigor alto, gasta bastante energia al efectuar su trabajo y lo desarrolla de
una manera correcta (p. 6-8).

Dedicacién: En esta dimensién se valora cuan significativo es su trabajo para
el empleado, se ve el entusiasmo y las ganas que el empleado pone al desarrollar
sus actividades y tareas, ademas el orgullo que muestra por su trabajo; de tal forma
gue un empleado que tiene un alto nivel de dedicacién significa que se identifica
con su trabajo en congruencia con su organizacion donde labora (p. 6-8).

Absorcion: Esta dimension trata sobre la gran felicidad que muestra el
empleado al realizar su trabajo, el tan concentrado esté al realizar sus actividades
y sienten que el tiempo pasa volando, es asi que durante las horas que se dedican
a su trabajo disfrutan de él, por lo tanto, estdn sumamente motivados (p. 6- 8).

Actualmente, no se tienen bases tedricas que expliquen al engagement
laboral, siendo este estudio aun en construccién, sin embargo, se identifican dos

modelos explicativos del engagement: el Modelo DRL de Bakker y Demerouti y el
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modelo JD-R de Bakker y Leiter. El Modelo Demandas y Recursos Laborales
(DRL) de Bakker y Demerouti (2013) nace de dentro de la psicologia de la salud
ocupacional y plantea 2 tipos de bienestar psicosocial: el engagement y el burnout;
encontrdndose dentro de las teorias centradas en lo motivacional. En concreto,
este modelo plantea que la falta o los inadecuados recursos laborales trae como
efecto el burnout produciendo dafios en la salud, por el contrario, el uso de
recursos laborales produce motivacion en el trabajo, llegando al engagement y con
ello el buen desempefio laboral, el desarrollo personal de los empleados y mayor
eficacia en la empresa. El burnout y el engagement estan relacionados, por lo que
se pueden extender de lo personal a lo colectivo (p 108).

El Modelo de JD-R de Bakker y Leiter (2010) habla que el engagement
laboral se puede predecir a través de los recursos laborales (aqui relaciona
aspectos mentales, colectivos y a nivel organizacional con el trabajo, lo cual
permitirda al empleado poder desarrollarse profesionalmente, lograr metas y
objetivos, crecer y mejorar personalmente, ser mas competitivo, etc.; a través de
ello se lograra: independencia, mejor clima y cultura organizacional, mayor
desempeiio laboral, mejores estrategias de afrontamiento a estresores), los
recursos personales (residencia, habilidad para mantener equilibrado el ambiente
laboral, motivacion, desempefio laboral y satisfaccion laboral y personal) y
el capital psicologico (es un estado actitud mental positiva, caracterizado:
optimismo, resiliencia, esperanza). Llegando a concluir que los recursos laborales,
personales y el capital psicoldgico influyen a que los empleados tengan un mejor
desemperio laboral y favorecen al engagement en su dimension: vigor, dedicacion
y absorcion (p 145).

Frente a estos dos modelos que tiene como base el engagement laboral y al
extrapolarlo en el &mbito de enfermeria, a través de las estrategias que contienen
esta variable, y al aplicarlo como son brindandoles favorables recursos laborales;
los cuales facilitaran al desarrollo profesional, mayores habilidades técnicas y
cognitivas; ademas de ofrecerles favorables recursos personales que permitan una
mejor satisfaccion laboral y por ende un buen clima laboral y organizacional,

mejorando la interaccion con todos los miembros del equipo, contribuyendo al
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logro de un buen trabajo en conjunto; por ultimo se trabaje con el capital
psicoldgico, que proporcionandoles motivacion, estimulo impulso psicoldgico para
un mejor desenvolvimiento con el paciente, por lo tanto, cuidados eficientes,

efectivos y con humanidad.
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[l METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién
El tipo de investigacion es basica, porque se origina y se mantiene dentro de
un marco tedrico, buscando aumentar los conocimientos cientificos sin tener que
aplicarlos o utilizarlos en ningun aspecto practico (Muntané, 2010), de enfoque
cuantitativo porque busca probar hipotesis a través del analisis de datos
estadisticos de tal forma que se puedan determinar pautas de comportamiento y

demostrar teorias (Hernandez, 2014).

De disefio no experimental, porque no se manipulan de manera intencional a
las variables sino simplemente se examinaron a los fendmenos tal cual se
presentan en la realidad para posteriormente ser analizados. De corte transversal,
porque es una investigacion que recolecta datos de forma Unica en un solo tiempo
(Hernandez, 2014), el mismo autor define correlacional simple, por que describe

la correlacion de dos o0 mas variables en un tiempo determinado (p. 152-158)
Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

01

02
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Dénde:

M = muestra enfermeras de emergencia

O1 = Observacion 1 de variable gestién del talento humano
r = Posible relacion entre variables de estudio

02 = Observacion 2 de variable engagement laboral

3.2 Variable y Operacionalizacion

La definicion conceptual de la variable gestion del talento humano segun
Chiavenato, 2008; la define como un proceso para administrar politicas, personas,
recursos; conformados por: alistar, elegir, capacitar, retribuir y evaluar el

desempeiio laboral (p 39)

Mientras que su definicion operacional se realiz6 mediante un cuestionario
con 6 dimensiones (planificacion del talento, cultura del lugar de trabajo,
reclutamiento y retencion del talento, desarrollo del talento, avance profesional y
gratificante todas ellas con veintiséis items), con categorias de respuestas de

siempre, casi siempre, a veces, muy pocas veces y nunca.

Mientras la variable Engagement laboral segun Maslach, Shaufeli y
Leiter,2001 la conceptualiza como el compromiso que desarrolla una persona con

el trabajo que realiza y por el cual se siente orgulloso y motivado (p 416)

Mientras que su definiciébn operacional se efectu6 mediante un cuestionario
con 3 dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion todas ellas con cinco items), con
categorias de respuesta de siempre, casi siempre, a veces, muy pocas veces nunca

(anexo 2).
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3.3 Poblaciéon, muestray muestreo

La poblacion estuvo conformada por 180 enfermeras de un servicio de
emergencia de un hospital, la muestra fue calculada mediante la formula para
poblaciones finitas quedando conformada por 113 profesionales de enfermeria
(Anexo 3).

Los criterios de inclusion de la muestra serdn enfermeras contratadas o

nombradas y que deseen participar del estudio.

Los criterios de exclusion seran enfermeras que estan de vacaciones y/o

licencia por embarazo, enfermedad y que no completen el instrumento.

El muestreo fue probabilistico aleatorio simple, que es una manera de elegir
a las unidades muéstrales de tal manera que cada una tienen la misma posibilidad

de ser seleccionada (Otzen y Manterola, 2017).

3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

La técnica que se empled para la recoleccién de datos es la encuesta, la cual,
a través de procedimientos bien establecidos, permiti6 recoger datos de una
muestra que proviene de una poblacién de estudio, para posterior a ello poder
analizarlos, describirlos, predecirlo y obtener informacion valiosa para la
investigacion. (Ferrando, 1993) y el instrumento que se utilizé fue la escala de
Gestion del Talento el cual consta de 26 items en opciones de siempre, casi
siempre, a veces, muy pocas veces y nunca; y para la variable engagement laboral
se va utilizar la UWES (Utrecht Work Engagement scale), la version larga, que
consta de 15 items en opciones de siempre, casi siempre, a veces, muy pocas veces

y nunca (ver anexo 4).

Validez y confiabilidad
La validez del instrumento de gestion del talento humano y engagement

laboral se midi6 a través del juicio de expertos (tres) expertos quienes indagaron
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sobre claridad, pertinencia y coherencia dandole la categoria de aplicable (ver

anexo 4)

La confiabilidad del instrumento se hall6 mediante prueba piloto con 25
unidades muéstrales quienes respondieron el cuestionario posteriormente se
calculé el alfa de Cronbach obteniendo un puntaje 0.964, lo cual le da la categoria

de muy confiable (ver anexo 4).

3.5 Procedimientos

Figura 2:

Disefio del procedimiento de la investigacion

Se solicit6 el permiso a la institucion para poder
realizar la aplicacion del instrumento

Se aplicé los cuestionarias previa coordinacion el
dia y fecha

Se distribull6 el cuestionario dando la explicacion
pertinente, asi como aplicando el concentimiento informado.

Se procedio a tabular los resultados, analizar con

pruebas estadisticas, discutir, generar conclusiones y
recomendaciones.

—

3.6 Métodos de analisis de datos

Los resultados se tabularon en Excel y posteriormente fueron analizados con
el paquete estadistico SPSS-26, para generar resultados descriptivos, como tablas
de frecuencia, gréficos de distribucién, y se procedié al analisis estadistico

inferencial, el cual se realizé con Rho Sperman.

3.7 Aspectos éticos
El uso de la literatura se realizé mediante el respeto a la autoria, para lo cual

se considera en el estudio las referencias bibliogréficas en donde se da créditos a
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los investigadores para las contribuciones que se tomaron en cuenta para la

elaboracion de la presente investigacion.

Con fines de conservar los aspectos éticos con la institucion donde se aplicé
el instrumento se presentd una carta para solicitar el permiso ante la institucion
indicada, obteniendo la autorizacién de la jefa del servicio de emergencia para

aplicar el cuestionario.

En cuanto a los expertos se presentd una carta de presentacién de la

investigacién y el instrumento para validacion de la Universidad Cesar Vallejo.

Los trabajadores fueron abordados previo a un consentimiento informado con
la finalidad de garantizar la transparencia y el respeto estricto a la participacion
voluntaria del participante del estudio, se aplicé cuestionarios de manera presencial

y mediante formulario de Google.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis Descriptivos

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la variable Gestion del talento en enfermeria

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 31 27,4 27,4 27,4
Medio 62 54,9 54,9 82,3
Alto 20 17,7 17,7 100,0
Total 113 100,0 100,0

En la tabla 1 se observaba que el 54,9% tiene un nivel medio de gestion de talento

humano y el 27, 4% presenta un nivel bajo y solo un 17,7% tienen un nivel alto.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la Gestion del talento en

enfermeria
Planificacion Cultura del Reclutamientoy | Desarrollo del Avances Gratificante
del talento lugar de retencién del talento profesionales
trabajo talento
f % f % f % f % f % f %
Bajo 31 27,4 32 28,3 27 23,9 29 25,7
35 31,0 64 56,6
Medio 61 54,0 60 53,1 65 57,5 67 59,3
59 52,2 37 32,7
Alto 21 18,6 21 18,6 21 18,6 17 15,0
19 16,8 12 10,6
Total 113 100 113 100 113 100,0 113 100,0
113 100,0 113 100,0

En la tabla 2 se observaba que en la dimension de la planificacion del talento el 54%

tiene un nivel medio y un 27, 4% presenta un nivel bajo y solo un 18,6% tienen un

nivel alto; en la dimensién de cultura del lugar de trabajo se observaba que el 53,1%

tiene un nivel medio y un 28, 3% presenta un nivel bajo y solo un 18,6% tienen un

nivel alto; en la dimension de reclutamiento y retencion del talento se observaba que

el 57,5% tiene un nivel medio, y un 23, 9% presenta un nivel bajo y solo un 18,6%

tienen un nivel alto; en la dimensién de desarrollo del talento se observaba que el

59,3% tiene un nivel medio, y un 25, 7% presenta un nivel bajo y solo un 15 % tienen

un nivel alto; en la dimension de avance profesional se observaba que el 52,2%

tiene un nivel medio y un 31% presenta un nivel bajo y solo un 16,8% tienen un nivel

alto; en la dimensién gratificante se observaba que el 56,6% tiene un nivel medio y

un 32, 7% presenta un nivel bajo y solo un 10,6% tienen un nivel alto.
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Tabla 3

Distribucién de frecuencias del Engagement laboral en enfermeria

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Bueno 1 9 9 9
Promedio 7 6,2 6,2 7,1
Alto 51 45,1 45,1 52,2
Muy alto 54 47,8 47,8 100,0
Total 113 100,0 100,0

En la tabla 3 se observa que el 47. 8% tienen un nivel muy alto de engagement

laboral, el 45,1% presentan un nivel alto, el 6,2% tienen un nivel promedio y solo el

0,9% presenta un nivel bueno.

Tabla 4
Distribucién de frecuencias de las dimensiones del Engagement laboral en
enfermeria
Vigor Absorcion Dedicacién
f % f % f %
Valido Muy bajo 9
Bueno 4 3,5 18 9
Promedio 16 14,2 21 18,6 1,8
Alto 49 43,4 52 46,0 36 31,9
Muy alto 44 38,9 37 32,7 74 65,5
Total 113 100,0 113 100,0 113 100,0

En la tabla 4 se observa que en la dimension de vigor el 43,4% tienen un nivel alto,

el 38,9% presentan un nivel muy alto, el 14, 2% tienen un nivel promedio y solo el

3,5% presenta un nivel bueno; en la dimension de absorcion se observa que el 46%

tienen un nivel alto, el 32,7% presentan un nivel muy alto, el 18, 6% tienen un nivel

promedio, el 1,8% presentan un nivel bueno y solo el 0,9% presenta un nivel muy

bajo; en la dimensién de dedicacién se observa que el 65,5% tienen un nivel muy

alto, el 31,9% presentan un nivel alto, el 1,8% tienen un nivel promedio y el 0,9%

presenta un nivel bueno.
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Tabla b

Tabla cruzada entre gestion del talento humano y engagement labor

Engagement laboral
Bueno Promedio Alto Muy alto Total

Gestion del Bajo 0 6 14 11 31
talento  Medio 1 1 29 31 62
humano "6 0 0 8 12 20

Total 1 7 51 54 113

En la tabla 5 cruzada se evidencia que el 31% presentan un nivel muy alto de
engagement laboral y un nivel medio de gestién de talento humano, se observa
también que el 29% presenta un nivel alto de engagement laboral y un nivel medio
de gestion de talento humano, un 12% en la categoria de muy alto engagement
laboral y alta gestién del talento humano, se aprecia también un 14% de alto nivel
de engagement laboral pero con una baja gestién de talento humano, un 11% de un
nivel muy alto de engagement laboral pero con una baja gestion de talento humano,
también un 8% presenta un alto engagement laboral y un alto nivel de gestion de

talento humano.
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4.2. Andlisis inferencial

H1: Existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el engagement

laboral en enfermeria, en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

HO: No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
engagement laboral en enfermeria, en un servicio de emergencia de un hospital
Lima, 2022

Nivel de significancia 0.05

Tabla 6 Correlacién entre la tabla Gestion del talento humano y Engagement laboral

Engage
ment
Gestion del talento humano laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 227"
Spearman talento correlacion
humano Sig. (bilateral) . ,016
N 113 113
Engagement Coeficiente de 227" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,016
N 113 113

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
En la tabla 6 se evidencia que existe una relacion positiva débil entre las variables
gestion del talento humano y engagement laboral con un Rho Spearman de 0. 227

y una significancia de p: 0,016 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hipotesis de
estudio y se rechaza la hipotesis nula.
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Prueba de hipotesis especifica uno

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el vigor en

enfermeria, en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

HO: No Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el vigor en

enfermeria en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

Tabla 7 Correlacidn entre la tabla Gestion del talento humano y el vigor

Gestién del talento humano Vigor

Rho de Spearman  Gestion Coeficiente de 1,000 ,238"
del correlacién

talento Sig. (bilateral) . ,011

humano 113 113

Vigor Coeficiente de ,238" 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,011
N 113 113

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

En la tabla 7 se evidencia que existe una relacion positiva débil entre la variable
gestion del talento humano y el vigor con un Rho Spearman de 0. 238 y una
significancia de p: 0,011 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hipotesis de estudio
y se rechaza la hipétesis nula
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Prueba de hipoétesis especifica dos

H1: Existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y la dedicacién en

enfermeria, en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

HO: No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dedicacion

en enfermeria en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

Tabla 8
Correlacion entre la tabla Gestion del talento humano y la dedicacion

Gestion del talento humano Dedicacion
Rho de Spearman Gestién del Coeficiente de 1,000 ,308"™
talento correlacion
humano Sig. (bilateral) ) ,001
N 113 113
Dedicacién Coeficiente de ,308™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 113 113

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 8 se evidencia que existe una relacion positiva débil entre las variables

gestion del talento humano y dedicacion con un Rho Spearman de 0. 308 y una
significancia de p: 0,001 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hip6tesis de estudio

y se rechaza la hip6tesis nula.
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Prueba de hipodtesis especifica tres

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la absorcion

en enfermeria, en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

HO: No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

absorcion en enfermeria en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

Tabla 9

Correlacion entre la tabla Gestion del talento humano y la absorcion

Gestion del talento humano Absorcidn
Rho de Spearman Gestion Coeficiente de 1,000 ,076
del talento correlacion
humano  Sig. (bilateral) : 423
N 113 113
Absorcién Coeficiente de ,076 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 423
N 113 113

En la tabla 9 se evidencia que existe una relacion positiva débil entre las variables
gestion del talento humano y absorcién con un Rho Spearman de 0. 423 y una
significancia de p: 0,076 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hip6tesis de estudio
y se rechaza la hipétesis nula
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V. DISCUSION

El estudio tuvo por objetivo establecer la relacion de la gestion del talento
humano y el engagement laboral en enfermeria en un servicio de emergencia, se
contdé con una muestra de 113 trabajadores de enfermeria, 80% mujeres y 20%
hombres, de los cuales el 63% son de régimen laboral 728, el 26% son CAS covid,
un 8% pertenecen al régimen 276 y solo un 3% son CAS regular; a quienes se les
aplicé los cuestionarios de ambas variables buscando establecer si la gestidn
ejercida sobre ellos que son el talento humano se relaciona con su engagement
laboral resultado del compromiso que tiene la persona sobre su trabajo, que

conlleva a sentirse motivado y orgulloso de su labor (Maslach, et al 2001).

Como resultado de la prueba de hipotesis general que establecio que existe
relacion entre la gestion del talento humano y engagement laboral se probd la
existencia de una relacion positiva débil con un Rho Spearman de 0. 227 y una
significancia de p: 0,016 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hipotesis de estudio
y se rechaza la hipétesis nula, podemos afirmar con un 98,4% de seguridad que la
gestion del talento se relaciona con el engagement laboral. Este resultado coincide
con el estudio de Marca (2018) que concluye que para lograr un alto engagement
laboral de los trabajadores es necesario tener una gestion integral y de calidad; de
tal manera que exista un adecuado clima y cultura organizacional, con un lider con
vision y entusiasta, ademas de una comunicacion mas fluida y asertiva entre todos
los miembros; llevando a un estado de bienestar del trabajador, que segin Kahn
(1990) el bienestar fisico, mental y emocional laboral, mejora el desempefio pues
trae como efecto mayor desarrollo profesional y personal, y por ende mayor

involucramiento laboral.

Existe otro estudio de Alvarez et al (2021) que coincide con la relacion entre
gestion del talento y engagement laboral, pues argumenta que a mayor trabajo
gerencial como: mejorar la cultura organizacional, generar una comunicacion mas
fluida entre todos los miembros, mantenerlos motivados, gestionar mejoras
econdémicas, mayor reconocimientos e incentivos; va a fomentar, una mayor

entrega, optimismo, involucramiento laboral y por ende altos niveles de
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engagement laboral. Por eso es de vital importancia que en las organizaciones en
general y en este caso en el area de salud los gerentes busquen estrategias
practicas adecuadas para mantener al personal mas vinculado y comprometido,
previniendo ademas el desgaste y reteniendo al talento humano (Deepika y
Sampurna,2018). Segun Eslava (2004) nos habla de la gestién del talento, como
la manera de Gerenciar, buscando las mejores estrategias que permita el mayor
desempefio y rendimiento, obteniendo conocimientos técnicos, cognitivos,
habilidades y destrezas por parte del recurso humano, de tal forma que la
organizacion sobresalga y este apta para competir con todos los mercados
actuales.

El estudio de B. Muhammad, et al (2018), es un trabajo de investigacion que
al igual que el presente trabajo, relaciona la gestion de los recursos humanos y el
engagement laboral en el personal de enfermeria; el cual nos habla sobre el alto
nivel de engagement laboral que esta relacionado por aspectos personales
(caracteristicas de su personalidad, autoestima, etc.) y laborales (cultura laboral,
trabajo en equipo, desenvolvimiento y rendimiento laboral); que los gerentes deben
identificar y aplicar estrategias necesarias para poder aportar a un mayor
involucramiento y compromiso laboral; y que tenga como efecto un mayor
desarrollo profesional y personal y por ende contribuir a un mayor rendimiento
laboral.

En el actual trabajo de investigacion se obtuvo como resultado una gestion
de talento humano media con un 54, 9%, podemos analizar que para el personal
de enfermeria que participo en el estudio, la mitad de ellos considera que la gestion
de la actual jefatura esta en un nivel medio a promedio, ademas que en casi todas
las dimensiones de la variable gestion del talento humano, el personal considero
gue si existen estrategias de gestién, valoradas de forma media que buscan
retener al recurso humano, desarrollar sus conocimientos, habilidades y destrezas,
ademas de mantener una cultura de trabajo equilibrada; pero la gran mayoria de
ellos coincide en que no existen muchos reconocimientos econdmicos y no

econémicos y que la actual gestiébn deben de tomar en consideracion, ya que
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también son importantes y motivan segun lo encontrado en las bases teoricas a
obtener un mayor compromiso e involucramiento del personal en la organizacion.

Se puede observar en los resultados descriptivos del engagement laboral,
gue la gran mayoria del personal en estudio tienen un engagement alto con un 45.
1% e incluso el otro porcentaje mas sobresaliente con un 47.8% tiene un
engagement laboral muy alto; analizando estos resultados y relacionandolos con
las bases teodricas, el Modelo de JD-R de Bakker y Leiter (2010) nos habla que si
bien los recursos laborales proporcionados por la organizacién son pieza clave
para un mayor compromiso laboral, también existen otros aspectos que influyeny
favorecen al engagement laboral como es la personalidad y el capital psicolégico
gue estan interiorizados y desarrollados en cada persona.

Por lo tanto al analizar y contrastar ambas variables guardan relacion en el
contexto laboral de cada trabajador y en su cultura organizacional, sin embargo
consideran que la organizacién no realiza la suficiente gestion del talento humano
con valores de medio 54.9%, si bien los recursos laborales son entre medio a
promedio y definitivamente como todo hospital publico del estado tiene sus
carencias y deficiencias y aun méas siendo un servicio de emergencia de nivel
cuatro, recibiendo a todas las referencias de Lima Centro, Este y Norte y a nivel
Nacional; existiendo todo el tiempo una sobredemanda de pacientes, siendo
siempre una desigualdad entre la demanda de pacientes y la oferta del recurso
humano presto a la atencion; ademas sumado a ello la deficiencia en ambientes
adecuados, escases de camillas, ropa de cama, materiales y equipos insuficientes.
Pese a toda esta realidad vivida dia a dia, la gran mayoria del personal en
enfermeria en estudio obtuvieron un engagement laboral alto a muy alto, eso
quiere decir que ha predominado mas los recursos personales que tiene como: su
motivacion, conviccion, satisfaccion de la atencién brindada, ademas del
componente psicoldgico: el optimismo, el orgullo, la actitud positiva, al realizar la
atencion al paciente mas critico y en estado mas grave.

Con respecto a la hipétesis especifica uno, se encontrd en la relacién de la
gestién del talento y la dimensién del vigor del personal de enfermeria que existe

una relacion positiva débil con un Rho Spearman de 0. 238 y una significancia de
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p: 0,011 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hipotesis de estudio y se rechaza
la hipétesis nula; analizando los resultados descriptivos se puede observar que el
personal de enfermeria en estudio tiene un alto nivel en la dimension de vigor con
un 43.4%, eso significa que pese a todas las adversidades vividas y encontradas
en el servicio de emergencia y tener una gestién media a promedio, cuentan con
esa fortaleza, dinamismo y energia buscando realizar bien su labor, de una forma
adecuada; (Valdez y Ron, 2011) esforzandose por hacer correctamente su trabajo,
pese a la sobredemanda de pacientes, que puede conllevar a un agotamiento, el
personal, en los resultados demuestra, que superan este obstaculo, poniendo todo
su esfuerzo en completar oportunamente todas sus actividades y hacer una buen
trabajo.

Con respecto a la hip6tesis especifica dos, se encontro en la relacion de la
gestion del talento y la dimension de la dedicacién del personal de enfermeria que
existe una relacion positiva débil con un Rho Spearman de 0. 308 y una
significancia de p: 0,001 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hipotesis de
estudio y se rechaza la hipétesis nula; analizando los resultados descriptivos el
personal en estudio cuentan con un muy alto nivel en la dimension de dedicacion
con un 65. 5% superando el 50%, pese a contar con una gestién de talento media
a promedio, eso da fe que la gran mayoria del personal de enfermeria se sienten
orgullosos con su trabajo; realizandolo con pasion, entusiasmo y mucho fervor
(Valdez y Ron, 2011) identificandose con el servicio de emergencia y la institucion;

esforzandose siempre por brindar una atencién de calidad y con calidez.

Con respecto a la hipotesis especifica tres, se encontrd en la relacién de la
gestion del talento y la dimensién de la absorcion del personal de enfermeria que
existe una relacién positiva débil con un Rho Spearman de 0. 423 y una significancia
de p: 0,076 menor que 0.05 por lo cual se acepta la hipétesis de estudio y se rechaza
la hipbtesis nula; analizando los resultados descriptivos el personal de enfermeria
pese a tener una gestion de talento promedio, cuenta con un alto nivel en la
dimensién de absorcion con un 46%, eso significa que el personal se siente
motivado y estimulado al realizar su trabajo; ademas de ello, se mantienen muy

concentrados y abstraidos en su labor (Valdez y Ron, 2011), pues el trabajo de un
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enfermero emergencista es muy exigente ya que requiere estar muy alerta y
concentrado para actuar a tiempo y estabilizar a un paciente en estado critico.

Al realizar el cruce de ambas variables queda demostrado que un 31% del
personal en estudio consideran que la gestion actual es media, pero que, pese a
ese nivel de gestion identificado, este grupo de profesionales de enfermeria
mantienen un engagement muy alto, 6sea el compromiso con su trabajo, con los
pacientes, con la institucion en general sobresale por la conviccion que mantienen
al realizar su labor de enfermeria; muy a pesar de tener una gestién promedio, que
presenta niveles medios, en todos los aspectos importantes que competen en tener
una adecuada administracion y direccién del personal, como es el de mantener una
adecuada cultura de trabajo, llevar a cabo un buen reclutamiento del personal y
mantener al mas idéneo en la organizacién, buscar el continuo desarrollo del talento
a través de las diferentes capacitaciones y pasantias en las instituciones mas
especializadas, las muy pocas gratificaciones econémicas y no economicas,
ademas del casi nulo e inexistente reconocimiento a los profesionales mas

sobresalientes.

Definitivamente si existiera una mejor gestion del talento humano,
revalorizando al recurso humano, como dice Chiavenato (2008), considerando al
talento humano, aquel recurso mas importante en la organizacion, por ser seres
integros con multiples caracteristicas: Conocimientos, habilidades técnicas,
destrezas, inteligencia emocional, liderazgo e innovacion; seres pensantes que
dan solucién aun sin fin de problemas que se presentan en un servicio de
emergencia y que a través de una administracion adecuada; los profesionales
enfermeros (el corazon del servicio), sean mas apreciados y se les pueda brindar
todas las mejores condiciones laborales, ademas de la esencia que cada uno tiene
como es su personalidad, mas el componente psicoldgico, permitan desarrollar un
muy alto engagement laboral, sintiéndose orgullosos con su labor y estén mas
vinculados y entregados con la institucion.

En nuestra realidad en el servicio de emergencia la jefatura de enfermeria
mantiene siempre un liderazgo autocratico y punitivo; siendo casi todas las

reuniones con el personal de enfermeria sobre errores cometidos, deficiencia en
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los cuidados brindados, criticas negativas sobre el trabajo del personal asistencial;
en total discordancia con las bases tedricas que nos hablan sobre el valor que
tiene el recurso humano en la organizacion y mas aun en salud, ya que son seres
humanos tan valiosisimos que por conviccion eligieron cuidar, atender a personas
en mal estado de salud que requieren de atencién; ademas siendo un servicio de
emergencia que requiere actuar de forma rapida y eficaz para salvar vidas. Se
debe por el contrario buscar investigar mas acerca de como hacer que estos
recursos humanos mantengan siempre y se desarrolle mas esos principios, esa
esencia y conviccion que hace, que cada vez mas puedan brindar una mejor

atencion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La relacion entre gestion del talento humano y el engagement laboral
es positiva débil con un Rho Spearman de 0. 227 y una significancia
de p: 0,016 menor que 0.05.

Segunda: La relacion entre la gestion del talento humano y el vigor, es positiva
débil con un Rho Spearman de 0. 238 y una significancia de p: 0,011
menor que 0.05

Tercera: La relacion entre la gestion del talento humano y la dedicacion es
positiva débil con un Rho Spearman de 0. 308 y una significancia de
p: 0,001 menor que 0.05

Cuarta: La relacion entre la gestion del talento humano y la absorcion, es débil
con un con un Rho Spearman de 0. 423 y una significancia de p: 0,076

menor que 0.05
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la jefatura de enfermeria del servicio de emergencia
de un hospital en Lima, poder ejecutar estrategias que permitan brindar
mejores condiciones laborales, ademas mantener un clima y cultura
laboral adecuado, que exista una comunicacion mas fluida entre la lider y
el personal, que no solo sean reuniones de quejas, criticas de las
deficiencias y falencias que se presentan durante la labor asistencial, sino
también el de reconocer el buen trabajo que realiza el personal,
enfatizando que son el recurso mas importante que tiene el hospital, y que
en sus manos esta la vida de muchas personas.

Segunda: Se recomienda a la jefatura de enfermeria del servicio de emergencia
de un hospital en Lima, que realice gestiones que permitan mayores
capacitaciones, pasantias en instituciones mas especializadas; buscando
un mayor desarrollo cognitivo, técnico y resolutivo del personal de
enfermeria.

Tercera: Se recomienda a la jefatura del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital en Lima, realizar estrategias que permitan que
el personal mas sobresaliente y con mejor desempefio, sea reconocido
publicamente, dando el valor a su trabajo, dedicacién y entrega que pone
al brindar cuidados de calidad y con calidez al paciente en estado critico y

grave.
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ANEXOS

Anexo 1:

Tabla de Operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

mejor desempefio

Recompensas a los empleados que
dominan habilidades para un mejor
trabajo

Dimensiones Indicadores items | Escala de Nivel/Rango
medicion
Planificacion Crecimiento profesional 1-4 Ordinales
del talento Creacion de vacantes
Reclutamiento de personas
talentosas
Cultura del | Cultura apropiada para el desarrollo | 5—11 | Ordinales
lugar de trabajo | del talento
Oportunidad de desarrollo del talento
Reclutamiento | Programas de retencion de personal | 12 - 15 | Ordinales Malo: 26 - 61
y retencion del | Seleccién de candidatos de alto
talento potencial Regular: 61 — 96
Seleccion de talentos con Bueno: 96 - 130
pensamiento creativo
Desarrollo de | Formacion adecuada de los | 16-19 | Ordinales
talento empleados
Programas de desarrollo profesional
Programas de desarrollo de
competencias y habilidades
Avance Oportunidad de empoderamiento 20 - 23 | Ordinales
profesional Programas de desarrollo de
liderazgo
Acceso a  capacitaciones y
entrenamiento
Gratificante Mejoras salariales a empleados con | 24 - 26 | Ordinales
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Operacionalizacion de la variable engagement laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel/rango
medicidn

Vigor Energia para 1-5 Ordinales
trabajar
Motivacion  para
trabajar
Persistencia y Muy bajo: 15 — 27
fortaleza al trabajar Bajo: 27 — 39

Dedicacion Trabajo retador e 6-10 Ordinales Promedio: 39 — 51
inspirador Alto: 51 — 63
Pasion  por el Muy alto: 63 - 75
trabajo

Absorcién Involucramiento en 11-15 Ordinales
el trabajo
Felicidad al
trabajar
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Anexo 2

Instrumentos:

Para medir la variable: Gestion del talento humano:

CUESTIONARIO:

Nunca Muy pocas | A veces Casi siempre | Siempre
vVeces
1 2 3 4 5
Pregunta Escala de evaluacién 2 |3 14 |5
DIMENSION: PLANIFICACION DE TALENTO (TP)

1 Mi organizacion tiene politicas que fomentan el crecimiento
profesional y las oportunidades de desarrollo de empleados
talentosos.

2 Mi organizacion identifica las vacantes que se creardn a
medida que la empresa avance y se expanda.

3 Mi organizacion construye una gran reserva de sucesores en
todos los niveles.

4 Mi organizacion implementa diferentes estrategias para
reclutar personas talentosas.

DIMENSION: CULTURA DEL LUGAR DE TRABAJO (CW)

5 Mi organizacién crea una cultura que hace que los
empleados talentosos quieran quedarse con el organizacion.

6 Mi organizacién crea una cultura que hace que los empleados
talentosos quieran unirse a la organizacion.

7 Mi organizacion crea una cultura que valora el trabajo de los
empleados con talento.

8 Mi organizacién crea una cultura en la que los empleados
talentosos creen apasionadamente en lo que estan haciendo

9 Mi organizacion crea un ambiente donde los empleados
talentosos estan emocionados de venir a trabajar todos los
dias

10 Mi organizacion crea un ambiente donde las ideas de los
empleados talentosos son escuchadas y valoradas.

11 Mi organizacion alinea a los empleados talentosos con la
misién y vision de la organizacion.

DIMENSION: RECLUTAMIENTO Y RETENCION DEL
TALENTO (TR)

12 Mi organizacién coloca a las personas adecuadas en los
puestos adecuados.

13 Mi organizacion ha desarrollado programas para retener
empleados de alto potencial.

14 El proceso de seleccién en mi organizacién esta enfocado a
candidatos con alto potencial de desarrollo.

15 Mi organizacion se esfuerza por involucrar a personas
capaces de pensar creativamente.
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DIMENSION: DESARROLLO DEL TALENTO (DT)

16

Mi organizacion identifica brechas en el nivel de
competencia actual de los empleados y candidatos.

17

Mi organizacién proporciona a los empleados actuales una
formacion adecuada que les permita hacer su trabajo bien.

18

Mi organizacion tiene programas de desarrollo profesional
para personas talentosas

19

En mi organizacion, las actividades de formacion se centran
en el desarrollo de competencias y habilidades especificas
gue la organizacion necesita.

DIMENSION: AVANZE PROFESIONAL (PA)

20

Mi organizacion permite que los empleados talentosos se
sientan empoderados para tomar decisiones que impacten
en su trabajo.

21

Mi organizacion cuenta con programas de desarrollo de
liderazgo para altos potenciales y para el desempefio de
operaciones.

22

Los empleados de alto desempefio tienen acceso a
capacitaciones dirigidas al desarrollo del potencial

23

Mi organizacion enfoca la capacitacion de los empleados en
la tutoria y el entrenamiento.

DIMENSION: GRATIFICANTE (RW)

24

Mi organizacidon proporciona a los empleados con talento
ajustes salariales a medida que dominan importantes
habilidades requeridas para los puestos de trabajo.

25

Mi organizacién recompensa a los empleados con mejor
desempefio.

26

Mi organizacion reconoce el buen trabajo y celebra el éxito
mediante la evaluacion periddica de los empleados.
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Para medir la variable: Engagement laboral:

CUESTIONARIO:

Nunca Muy pocas | A veces Casi siempre | Siempre
veces
1 2 3 4 5
Pregunta Escala de evaluacion 2 131|415
DIMENSION: VIGOR
1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
4 Soy muy persistente en mi trabajo
5 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
DIMENSION: DEDICACION 2 3|45
6 Mi trabajo es retador
7 Mi trabajo me inspira
8 Estoy entusiasmado con mi trabajo
9 Estoy orgulloso del trabajo que hago
10 Mi trabajo estd lleno de significado
DIMENSION: ABSORCION 213|415
11 Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que pasa a mi
alrededor
12 El tiempo vuela cuando estoy trabajando
13 Me dejo llevar por mi trabajo
14 Estoy inmerso en mi trabajo
15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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Anexo 3:

Calculo del tamafo de la muestra

Z?PON
n =
E4(N-1) + Z?PQ
n=113
Anexo 4:

Fichas técnicas de los instrumentos gestion del talento humano y

engagement laboral

Ficha técnica del instrumento para medir gestién del talento humano

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre la Gestion del

Talento Humano - 2017

Autor

Mujdelen 1. Yener, F. Gulruh Gurbuz y
Pinar Acar

Administracion

Colectivo formulario google

Sujeto de intervencion

Personal de enfermeria

NUmero de items

26

Descripcion de la escala

Escala de Gestion del Talento

Ficha técnica del instrumento para medir el engagement laboral

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre engagement laboral

Autor

Heriberto Valdez Bonilla y Cynthia Ron
Murguia - 2011

Administracion

Colectivo formulario google

Sujeto de intervencién

Personal de enfermeria

NUmero de items

15

Descripcion de la escala

UWES (utrecht work engagement

scale)
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Formatos de validacion:

Validez del instrumento gestién del talento humano

N°  Grado Académico Validadores Resultado

1 Maestra Mg. Yasmin Elsa Rivera Loli ~ Aplicable después
de corregir

2 Maestro Mg. Juan Carlos Beteta Aplicable

3 Doctor Dr. Percy Luis Castillo Picon Aplicable

Validez del instrumento engagement laboral

N°  Grado Académico Validadores Resultado

1 Maestra Mgtr. Yasmin Elsa Rivera Loli  Aplicable después
de corregir

2 Maestro Mg. Juan Carlos Beteta Aplicable

3 Doctor Dr. Percy Luis Castillo Picén Aplicable

Base de datos de confiabilidad:

Confiabilidad del instrumento gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,964 26

Confiabilidad del instrumento engagement laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 25 100,0
Excluido 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,809 15
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDA LA GESTION DEL TALENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a? 3
Dimensién: Planificacion del talento Si [No| Si | No| Si | No
1 | Mi organizacidn tiene politicas que fomentan el crecimiento profesional y las | X X X
oportunidades de desarrollo de empleados talentosos.
2 Mi organizacion identifica las vacantes que se crearan a medida que la X X X
empresa avance y se expanda.
3 | Mi organizacidon construye una gran reserva de sucesores en todos los X X X Se puede parafrasear
niveles. mejor el item
4 | Mi organizacion implementa diferentes estrategias para reclutar personas X X X
talentosas.
Dimensién: Cultura del lugar de trabajo Si |No |Si |No |Si [No
5 | Mi organizacion crea una cultura que hace que los empleados talentosos X X X
quieran quedarse con el organizacién.
6 | Mi organizacion crea una cultura que hace que los empleados talentosos X X X Este item es parecido al
guieran unirse a la organizacion. anterior, genera
confusion, se podria
reemplazar “empleados”
por “profesionales”
7 Mi organizacion crea una cultura que valora el trabajo de los empleados con X X X
talento.
8 Mi organizacidn crea una cultura en la que los empleados talentosos creen X X X
apasionadamente en lo que estan haciendo
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N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a2 8
9 | Mi organizacion crea un ambiente donde los empleados talentosos estan X X X Se podria reemplazar por
emocionados de venir a trabajar todos los dias “Mi organizacién crea un
ambiente donde los
empleados talentosos se
sienten a gusto de venir a
trabajar todos los dias”
10 | Mi organizacién crea un ambiente donde las ideas de los empleados X X X
talentosos son escuchadas y valoradas.
11 | Mi organizacidn alinea a los empleados talentosos con la misién y visién dela | X X X Se podria parafrasear
organizacion. mejor para que sea mas
entendible
Dimensién: Reclutamiento y retencion del talento Si |[No |Si |No |Si |No
12 | Mi organizacion coloca a las personas adecuadas en los puestos adecuados. X X X Este item se alinea mas a
la dimension de
“desarrollo del talento”
13 | Mi organizacién ha desarrollado programas para retener empleados de alto X X X
potencial.
14 | El proceso de seleccién en mi organizacién estd enfocado a candidatos con X X X
alto potencial de desarrollo.
15 | Mi organizacidn se esfuerza por involucrar a personas capaces de pensar X X X Se podria parafrasear
creativamente. mejor este item
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N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a2
Dimensién: Desarrollo del talento Si |No |Si |No |Si |[No
16 | Mi organizacién identifica brechas en el nivel de competencia actual de los X X X
empleados y candidatos.
17 | Mi organizacién proporciona a los empleados actuales una formacion X X X
adecuada que les permita hacer su trabajo bien.
18 | Mi organizacion tiene programas de desarrollo profesional para personas X X X
talentosas
19 | En mi organizacién, las actividades de formacion se centran en el desarrollo X X X
de competencias y habilidades especificas que la organizacion necesita.
Dimensién: Avance profesional Si |No |Si |No |Si |[No
20 | Mi organizacion permite que los empleados talentosos se sientan X X X
empoderados para tomar decisiones que impacten en su trabajo.
21 | Mi organizacion cuenta con programas de desarrollo de liderazgo para altos X X X Parafrasear mejor
potenciales y para el desempefio de operaciones.
22 | Los empleados de alto desempefio tienen acceso a capacitaciones dirigidas al | X X X
desarrollo del potencial
23 | Mi organizacion enfoca la capacitacion de los empleados en la tutoria y el X X X
entrenamiento.
Dimensién: Gratificante Si |No |Si |No |Si |[No
24 | Mi organizacion proporciona a los empleados con talento ajustes salarialesa | X X X
medida que dominan importantes habilidades requeridas para los puestos de
trabajo.
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N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a2 8
25 | Mi organizacion recompensa a los empleados con mejor desempefio. X X X Especificar los tipos de
recompensa y si dentro
de ellos estuviera el
salarial, entonces estaria
repitiéndose con el
anterior item
26 | Mi organizacion reconoce el buen trabajo y celebra el éxito mediante la X X X Podria reemplazarse por :
evaluacion periddica de los empleados. “Mi organizacion realiza
evaluaciones periddicas a los
empleados para conocer su
nivel de desempefio”
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Yasmin Elsa Rivera Loli ,
DNI: 46599416 i /~
| /
7l [
Especialidad del validador: Magister en Gestién Publica
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Fecha: 24.05.2022

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

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

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

MGT. YASMIN ELSA RIVERA LOLI

DNI: 46599416
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a? 3

Dimension: Planificaciéon del talento Si [ No| Si | No| Si | No

1 | Mi organizacidn tiene politicas que fomentan el crecimiento profesional y las | X X X Mi Entidad
oportunidades de desarrollo de empleados talentosos.

2 | Mi organizacién identifica las vacantes que se crearan a medida que la X X X Mi Entidad
empresa avance y se expanda.

3 | Mi organizacion construye una gran reserva de sucesores en todos los X X X Mi Entidad
niveles.

4 | Mi organizacidon implementa diferentes estrategias para reclutar personas X X X Mi Entidad
talentosas.
Dimension: Cultura del lugar de trabajo Si |[No |Si |No [Si |No

5 | Mi organizacion crea una cultura que hace que los empleados talentosos X X X Mi Entidad - Entidad
guieran quedarse con la organizacion.

6 | Mi organizacion crea una cultura que hace que los empleados talentosos X X X Mi Entidad
guieran unirse a la organizacion.

7 | Mi organizacion crea una cultura que valora el trabajo de los empleados con X X X Mi Entidad
talento.

8 | Mi organizacion crea una cultura en la que los empleados talentosos creen X X X Mi Entidad
apasionadamente en lo que estan haciendo

9 | Mi organizacion crea un ambiente donde los empleados talentosos estdn X X X Mi Entidad
emocionados de venir a trabajar todos los dias

10 | Mi organizacién crea un ambiente donde las ideas de los empleados X X X Mi Entidad
talentosos son escuchadas y valoradas.
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11 | Mi organizacidn alinea a los empleados talentosos con la misién y visiéon de la | X X X Mi Entidad
organizacion.
Dimensién: Reclutamiento y retencidn del talento Si |No |Si |No |Si |[No

12 | Mi organizacion coloca a las personas adecuadas en los puestos adecuados. X X X Mi Entidad

13 | Mi organizacion ha desarrollado programas para retener empleados de alto X X X Mi Entidad
potencial.

14 | El proceso de seleccién en mi organizacién estd enfocado a candidatos con X X X Mi Entidad
alto potencial de desarrollo.

15 | Mi organizacién se esfuerza por involucrar a personas capaces de pensar X X X Mi Entidad
creativamente.
Dimensioén: Desarrollo del talento Si [No| Si | No| Si | No

16 | Mi organizacion identifica brechas en el nivel de competencia actual de los X X X Mi Entidad
empleados y candidatos.

17 | Mi organizacién proporciona a los empleados actuales una formacion X X X Mi Entidad
adecuada que les permita hacer su trabajo bien.

18 | Mi organizacion tiene programas de desarrollo profesional para personas X X X Mi Entidad
talentosas

19 | En mi organizacién, las actividades de formacion se centran en el desarrollo X X X Mi Entidad
de competencias y habilidades especificas que la organizacidn necesita.
Dimensién: Avance profesional Si |No |Si |No |Si |[No

20 | Mi organizacion permite que los empleados talentosos se sientan X X X Mi Entidad
empoderados para tomar decisiones que impacten en su trabajo.

21 | Mi organizacion cuenta con programas de desarrollo de liderazgo para altos X X X Mi Entidad

potenciales y para el desempefio de operaciones.
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22 | Los empleados de alto desempefio tienen acceso a capacitaciones dirigidas al | X X X Mi Entidad
desarrollo del potencial

23 | Mi organizacion enfoca la capacitacién de los empleados en la tutoria y el X X X Mi Entidad
entrenamiento.

Dimension: Gratificante Si |[No |Si |No [Si |No
24 | Mi organizacion proporciona a los empleados con talento ajustes salariales a X X X

medida que dominan importantes habilidades requeridas para los puestos de

trabajo.
25 | Mi organizacion recompensa a los empleados con mejor desempefio. X X X
26 | Mi organizacion reconoce el buen trabajo y celebra el éxito mediante la X X X

evaluacion periddica de los empleados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. JUAN CARLOS BETETA
DNI:

Especialidad del validador: Master en MBA (Master Business Administration)

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Fecha: 25.05.2022 ) /£
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o A

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

MBA. Juan Carlos Beteta Peralta

DNI: 32942510



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

Ne DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a? 3
Dimensién: Vigor Si [No| Si | No| Si | No
1 | En mitrabajo me siento lleno de energia X X X
2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo X X X
3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar X X X
4 | Soy muy persistente en mi trabajo X X X
5 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo X X X
Dimensién: Dedicacion Si |No |Si |No |Si | No | Trabajo retador e inspirador
Pasioén por el trabajo
6 | Mitrabajo es retador X X X
7 | Mitrabajo me inspira X X X Se podria especificar a
qué inspira
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X Puede ser redundante
con el anterior item
9 Estoy orgulloso del trabajo que hago X X X
10 | Mi trabajo esta lleno de significado X X X Deberia eliminarse, es
muy subjetivo y general
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Dimension: Absorcion Si |[No |Si |No [Si |No

11 | Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que pasa a mi alrededor X X X Parafrasear mejor

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando X X X

13 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X No se comprende

14 | Estoy inmerso en mi trabajo X X X Se podria reemplazar por:
“Soy eficiente en mi
trabajo”

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X Se podria reemplazar la
palabra “absorto” por
“inmerso”

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Yasmin Elsa Rivera Loli
DNI: 46599416

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Fecha: 24.05.2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

No aplicable [ ]

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

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

MGTR. YASMIN ELSA RIVERA LOLI

DNI: 46599416
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinen Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a2 3
Dimensién: Vigor Si [No| Si | No| Si | No
1 | En mitrabajo me siento lleno de energia X X X
2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo X X X
3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar X X X
4 | Soy muy persistente en mi trabajo X X X
5 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo X X X
Dimension: Dedicacion Si |[No |Si |No |Si |No
6 | Mitrabajo es retador X X X
7 Mi trabajo me inspira X X X
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
9 | Estoy orgulloso del trabajo que hago X X X
10 | Mi trabajo esta lleno de significado X X X
Dimension: Absorcién Si |No | Si |No |Si | No | Definir el contexto de
Absorcién en el trabajo,
proviene de Absorber...?
11 | Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que pasa a mi alrededor X X X
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12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando X
13 | Me dejo llevar por mi trabajo X
14 | Estoy inmerso en mi trabajo X
15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X Cambiar absorto, por
ensimismado
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. JUAN CARLOS BETETA

DNI:

Especialidad del validador: MASTER MBA (MASTER BUSINESS ADMINISTRATION)

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Fecha: 25-05-2022

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

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

MBA. JUAN CARLOS BETETA PERALTA

DNI: 32942510
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO

N° DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Clarida Sugerencias
ncial cia? ds

Dimension: Planificacion del talento Si|No| Si |[No | Si| No

1 Mi organizacion tiene politicas que fomentan el crecimiento profesional y las X X X
oportunidades de desarrollo de empleados talentosos.

2 | Mi organizacion identifica las vacantes que se crearan a medida que la X X X
empresa avance Yy se expanda.

3 | Miorganizacion construye una gran reserva de sucesores en todos los X X X
niveles.

4 | Mi organizacion implementa diferentes estrategias para reclutar X X X
personas talentosas.
Dimension: Culturadel lugar de trabajo

5 | Miorganizacion crea una cultura que hace que los empleados talentosos X X X
quieran quedarse con el organizacion.

6 | Mi organizacion crea una cultura que hace que los empleados talentosos X X X
quieran unirse ala organizacion.

T | Mi organizacion crea una cultura que valora el trabajo de los empleados X X X
con talento.

8 | Miorganizacion crea una cultura en la que los empleados talentosos X X X
creen apasionadamente en lo que estan haciendo

9 | Miorganizacion crea un ambiente donde los empleados talentosos estan | x X X
emocionados de venir a trabajar todos los dias

10 | Mi organizacion crea un ambiente donde las ideas de los empleados talentosos X X X
son escuchadas y valoradas.

11 | Miorganizacion alinea a los empleados talentosos con la misién y vision de la X X X
organizacion.
Dimension: Reclutamiento y retencién del talento
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12

Mi organizacion coloca a las personas adecuadas en los puestos adecuados. X X X

13 | Miorganizacion ha desarrollado programas para retener empleados de X X X
alto potencial.

14 | El proceso de seleccion en mi organizacién esta enfocado a candidatos con X X X
alto potencial de desarrollo.

15 | Mi organizacion se esfuerza por involucrar a personas capaces de pensar X X X
creativamente.
Dimensién: Desarrollo del talento X X X

16 | Mi organizacion identifica brechas enel nivel de competencia actual de los Si | No|Si | No|Si | No
empleados y candidatos.

17 | Mi organizacion proporciona alos empleados actuales una formacion X X X
adecuada que les permita hacer su trabajo bien.

18 | Mi organizacion tiene programas de desarrollo profesional para X X X
personas talentosas

19 | En mi organizacion, las actividades de formacion se centran en el desarrollo de | ¢ X X
competencias y habilidades especificas que la organizacion necesita.
Dimension: Avance profesional X X X

20 | Mi organizacién permite que los empleados talentosos se sientan empoderados X X X
para tomar decisiones que impacten en su trabajo.

21 | Mi organizacion cuenta con programas de desarrollo de liderazgo paraaltos X X X
potenciales y para el desempefio de operaciones.

22 | Los empleados de alto desempefio tienen acceso a capacitaciones X X X
dirigidas al desarrollo del potencial

23 | Mi organizacion enfoca la capacitacion de los empleados enlatutoriay | Si | No| Si | No | Si | No
el entrenamiento.
Dimension: Gratificante

24 | Mi organizacion proporciona a los empleados con talento ajustes salariales a X X X
medida que dominan importantes habilidades requeridas para los puestos de
trabajo.

25 | Mi organizacion recompensa a los empleados con mejor desempefio. X X X

26 | Mi organizacion reconoce el buen trabajo y celebra el éxito mediante la X X X

evaluacion periddica de los empleados.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir la dimensién

planteada

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Doctor Percy Luis Castillo Picon DNI: 06774655

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

Ppertinencia: EI item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

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

Lima, 24 de mayo de 2022

1%

DR. PERCY LUIS CASTILLO

DNI: 06774655

No aplicable [ ]
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinen |Relevanci | Claridad Sugerencias
cial a2 s
Dimension: Vigor Si | No| Si [ No| Si | No
En mi trabajo me siento lleno de energia X X X
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo X X X
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar X X X
Soy muy persistente en mi trabajo X X X
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo X X X
Dimension: Dedicacion
Mi trabajo es retador X X X
Mi trabajo me inspira X X X
Estoy entusiasmado con mi trabajo X X X
Estoy orgulloso del trabajo que hago X X X
Mi trabajo esta lleno de significado X X X
Dimension: Absorcion
Cuando estoy trabajando me olvido de todo lo que pasa a mi alrededor X X X
El tiempo vuela cuando estoy trabajando X X X
Me dejo llevar por mi trabajo X X X
Estoy inmerso en mi trabajo X X X
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir la dimension

planteada

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Doctor Percy Luis Castillo Picon DNI: 06774655
DNI:

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Fecha: 24-05-2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension 7

DR. PERCY LUIS CASTILLO

DNI: 06774655
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SUNEDU:

Yasmin Elsa Rivera Loli

[ Trice X % SUNEDU en linea X % SUNEDU enlinea x| + =

& C & enlineasunedu.gob.pe = ¥

@ Aplicativo

REGISTRO MACIOMAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
INTERNACIONALES
RIVERA LOLI, YASMIN | Fecha de diploma: 01/04/2014 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
ELSA Modalidad de estudios: - SAN MARCOS
DNI 46599416 PERU
Fecha matricula: Sin informacion ()
Fecha egreso: Sin informacion (=)

RIVERA LOLI, YASMIN LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
ELSA INTERNACIONALES SAN MARCOS
Fecha de diploma: 02/02/15
DNl 46599416 Modalidad de estudios: - PERU

Maestro en Gestion Piblica

Fecha de diploma: 21/03/22
RIVERA LOLI, YASMIN Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS

ELSA APLICADAS 5.A.C.

DRI 46599416 Fecha matricula: 04/06/2019 PERU

Fecha egreso: 14/01/2021

(==*) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
hitps:ifenlinea.sunedu.gob.pe/
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Juan Carlos Beteta Peralta

[0 Trice X

< c

§ SUNEDU en linea X

8 enlineasunedu.gob.pe

REGISTRO NACIONAL DE

B SUNEDU enlinea

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

DNI 32942510

BETETAPERALTA, JUAN CARLOS
DNI 32942510

BETETAPERALTA, JUAN CARLOS
DNI 32942510

BETETAPERALTA, JUAN CARLOS
DNI 32942510

Fecha matricula: Sin informacidn (=)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

BACHILLER EN ECONOMIA
Fecha de diploma: 29/09/1999
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

ECONOMISTA
Fecha de diploma: 28/03/2001
Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS - MBA

Fecha de diploma: 19/08/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 09/10/2017
Fecha egreso: 20/01/2019

@ Aplicativo

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC
PERU

(**) Ante la falta de informacion, puede presentar su conzulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace

hitps:/ienlinea.sunedu.gob.pel
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Percy Luis Castillo Picén

TRILCE X | % SUNEDU enlines x % SUNEDU enlinea x 4+

& C & enlineasunedu.gob.pe

b

G Aplicativo

REGISTRO MACIOMAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION

CASTILLO PicON, | echa de diploma: 16/04/2010 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
Modalidad de estudios: -

PERCY LUIS ABUSTIN DE AREQUIFA

DNI 06774655 . . . PERU
Fecha mafricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

CASTILLO PICON, LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
PERCY LUIS Fecha de diploma: 30/04/2010 AGUSTIN DE AREQUIPA
DNI 06774655 Modalidad de estudios: - PERU

MAESTRO EN ADMINISTRACION

CASTILLO PicON, | echa de diploma: 30/12/2002 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
Modalidad de estudios: -

PERCY LUIS VEGAASOCIACION CIVIL

DNI 06774655 Fecha matricula: Sin informacion (***) PERU

Fecha egreso: Sin informacidn (=)

DOCTOR EN ADMINISTRACION

CASTILLOPicON, | Fecha de diploma: 20/01/2006 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
Modalidad de estudios: -

PERCY LUIS VEGA ASOCIACION CIVIL

DNI 06774655 Fecha matricula: Sin informacion (=) FERU

Carha nornen: €in infarmacian (%)
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[ trice X | § SUNEDU enlinea X % SUNEDUenlines X  +

&« C & enlineasunedu.gob.pe |

& Aplicativo = (Guis

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAGISTER EN PLANEAMIENTO
ESTRATEGICO Y TOMA DE DECISIONES
CASTILLO PICON, Fecha de diploma: 3112/2012 ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA DEL
PERCY LUIS Modalidad de estudios: - EJERCITO
DNI 06774655 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion ()

BACHILLER EN CIENCIAS MILITARES
INGENIERIA
CASTILLO PICON, Fecha de diploma: 12/08/11 ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
PERCY LUIS Modalidad de estudios: - “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI
DNI 06774655 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (™*)

CASTILLO PICON, :_h:l{:BEEI:J(I:I;;?f EN CIENCIAS MILITARES ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
PERCY LUIS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI

Fecha de diploma: 19/08/11
DNI 06774655 Modalidad de estudios: - PERU

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 11/12/20

Modalidad de estudios: PRE SENCIAL UNIVERSIDAD DEL PACIFICO
PERU

CASTILLO PICON,
PERCY LUIS

DNI 06774653 Fecha matricula: 24/11/2016

Fecha egreso: 08/10/2020
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Anexo 6:

Consentimiento informado

El propdsito de esta ficha de consentimiento informado es brindar a los participantes de la
investigacion una clara explicacion de la naturaleza misma, y a su vez el rol que cumplen como

participantes.

La presente investigacion esta conducida por: Katherin Yannet Rivera Loli teniendo como
objetivo: Establecer la relacion de la gestion del talento humano y el engagement laboral en
enfermeria en un servicio de emergencia de un hospital Lima, 2022

Si usted accede a participar en este estudio, la informacion que se recoja sera confidencial y
no se usaran para ningun otro propoésito fuera de los de esta investigacion. Asi mismo, sus

respuestas seran anénimas ya que no se le solicitara su identidad.

De presentar alguna dudad sobre la investigacién, puede hacer preguntas en cualquier

momento durante su participacion.
De antemano, se agradecera su participacion.

Luego de haber leido el consentimiento informado, acepto participar voluntariamente en esta

investigacion.

He sido informado(a) sobre el objetivo de la investigacion, y reconozco que la informacién
gue yo provea en el transcurso la investigacion es estrictamente confidencial, ya que el resultado
de este estudio sera parte de una tesis, que a la vez ayudara a realizar nuevas investigaciones. Por
lo tanto, no sera utilizada para ningun otro propésito fuera de lo mencionados en este estudio sin mi

consentimiento.

Firma del participante.
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Anexo 7:

Gréfico de gestion del talento

Porcentaje

Bajo

Gréfico de engagement laboral

Porcentaje

Bueno

Gestionfinal

Medio

Gestionfinal

Engagementfinal

Promedio Alto

Engagementfinal

Alto

Muy alto
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Anexo 8

Imégenes de comparfieras enfermeras desarrollando los cuestionarios

71






()

35

34

= 10

iy

73



Imagen de Excel de los resultados del formulario google
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CAMPANA ANASCO DE MEJIA TERESA DE JESUS, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestién
del talento humano y Engagement laboral en enfermeria en un servicio de emergencia de
un hospital Lima, 2022", cuyo autor es RIVERA LOLI KATHERIN YANNET, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 25.00%, 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 omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 11 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CAMPANA ANASCO DE MEJIA TERESA DE JESUS Firmado electrénicamente
DNI: 31035536 por: TCAMPANAJ el 11-
ORCID: 0000-0001-9970-3117 08-2022 08:36:14
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