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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue analizar la influencia entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de las enfermeras de un centro hospitalario de Nuevo
Chimbote — 2023.En cuanto a la metodologia se caracterizé por ser basica, con un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, transversal y correlacional causal.
No experimental porque solo se observo y analizo el fenomeno y transversal porque
los datos fueron recogidos en un Unico punto en el tiempo. La poblacion de estudio
incluy6 a 275 licenciadas de enfermeria, de las cuales se selecciond una muestra de
102 participantes. A este grupo se le administré6 un cuestionario compuesto por 29
preguntas de tipo encuesta, evaluadas mediante la escala de Likert. Para determinar
la validez del instrumento se evalué meticulosamente mediante el juicio de expertos y
el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach. Tras analizar los resultados con la
asistencia del software estadistico SPSS, se llego a la conclusion de que se evidencia
una influencia directa y positiva con una ecuaciéon de Y= 23.14+0.37X y una
variabilidad del 11.6%. Asi mismo, se aprecia que la P valor es de 0.000,
significativamente inferior al umbral de referencia establecido en 0.001. Con base en
los resultados obtenidos, se rechazé la hipétesis nula, respaldando asi la aceptacion

de la hipétesis alternativa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral e influencia.



ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze the influence between human talent
management and job performance of nurses in a hospital center in Nuevo Chimbote -
2023.as for the methodology it was characterized as basic, with a quantitative approach
and a non-experimental, cross-sectional and causal correlational design. Non-
experimental because only the phenomenon was observed and analyzed and cross-
sectional because the data were collected at a single point in time. The study
population included 275 nursing graduates, from which a sample of 102 participants
was selected. This group was administered a questionnaire composed of 29 survey-
type questions, evaluated using the Likert scale. To determine the validity of the
instrument, it was meticulously evaluated by means of expert judgment and the
calculation of Cronbach's Alpha coefficient. After analyzing the results with the
assistance of SPSS statistical software, it was concluded that a direct and positive
influence is evident with an equation of Y= 23.14+0.37X and a variability of 11.6%.
Likewise, it can be seen that the P value is 0.000, significantly lower than the reference
threshold established at 0.001. Based on the results obtained, the null hypothesis was

rejected, thus supporting the acceptance of the alternative hypothesis.

Keywords: Human talent management, job performance and influence.



|. INTRODUCCION

En entornos empresariales dinamicos, la gestion eficiente del talento y un
buen desempefio son esenciales para el éxito, ya sea en organizaciones publicas
o privadas, siendo el nucleo impulsor en el avance y crecimiento. Sin embargo, la
gestion del personal emerge como un factor critico para lograr el éxito, ya que, sin
ella, cumplir con las expectativas de todas las partes interesadas se convertira en
una tarea extremadamente dificil de superar (Rodriguez, 2008 citados por Durany
Martinez, 2020). Por otra parte, es innegable que los progresos tecnoldgicos y el
proceso de la globalizacion han transformado tanto la vida de los individuos como
el funcionamiento de las empresas, creando una creciente competencia por el
talento.

En este contexto,Thunnissen et al., (2013) Sostienen que la gestion del
talento humano debe enfocarse al desarrollo potencial de los cooperadores para
ocupar roles estratégicos, facilitando la optimizacién de sus fortalezas. Este
enfoque, a su vez, se traducird en un desempefio mas sobresaliente de los
empleados, mejorando su eficacia y eficiencia en sus responsabilidades laborales
(Jara et al., 2018).

Dentro del campo de la salud, la Organizacién mundial de la salud [OMS],
(2017), subraya la vital importancia del personal de enfermeria y otros expertos del
ambito sanitario en la prestacion de servicios médicos. En este contexto, ha instado
a los estados miembros a establecer politicas de recursos humanos en salud que
mejoren las condiciones laborales, promuevan el crecimiento en la carrera y
apoyen la recoleccion de la informacion sobre el talento humano, incluyendo la
evaluacion del desempefio. y las necesidades de las enfermeras a nivel global. Asi
mismo, el consejo internacional de enfermeria y la OMS, enfatizan invertir mas en
enfermeria, mejorar la formacién y las condiciones laborales, y asegurar una
dotacion adecuada de personal de personal para elevar la calidad y el desempefio
de las enfermeras (OMS, 2020)

La crisis de la Covid-19 puso al descubierto carencias significativas en las

instituciones de salud, especialmente en lo que respeta a la falta de preparacion



del personal para abordar la crisis sanitaria y cumplir con eficacia sus
responsabilidades. De hecho, un porcentaje significativo de profesionales de la
salud, que oscila entre el 3,27% y el 12,6%, result6 infectado, y de ese grupo, entre
el 0,2% y el 1,97% lamentablemente perdio la vida, como se destaca en un estudio
resumido en la region de Sudamérica. (OMS, 2021). Por consiguiente, Los
sistemas de salud enfrentan el desafio de mejorar tanto la cantidad como la
preparacion del personal para tener un mejor desempefio y de esta manera, poder
responder de forma mas efectiva a las emergencias sanitarias (Giraldo y Vélez,
2016).

En el ambito nacional, el numero de enfermeros se ha incrementado en un
49% en relacion del afio 2013 al 2019, pese al incremento a un existe un déficit de
11,000 enfermeras. En ese sentido, han llegado a la conclusién que de cada 10,000
ciudadanos existen 15,6 enfermeros a nivel nacional y la mayor cantidad de los
profesionales se encuentran concentrados en la regién Lima (Ministerio de Salud
[MINSA], 2019). Los especialistas, recomiendan la creacién de programas que
promuevan el crecimiento profesional, mejoren las practicas y aumenten el
reconocimiento para incentivar al personal de enfermeria a fin de optimizar su
desempefio en sus labores. (Quintana y Tarqui, 2020).

Por otro lado, en la region de Ancash hay mas de 30.000 nifios que padecen
anemia, 23.000 con desnutricién cronica, y un crecimiento anual del 3,3% en la
poblacion de adultos mayores que requieren la atencion de enfermeros con
capacitacion sélida y especializacion para mejorar su desempefio laboral. (Espiritu,
2017). Asi mismo, en el plano local Castillo (2021) sostiene que en el nhosocomio
en estudio, la falta de enfermeras experimentadas y debidamente capacitadas
generan una excesiva carga laboral. Tal es asi, que cada enfermera debe atender
entre 3 y 4 pacientes, siendo lo ideal 2. Esta situacion conduce a complicaciones
mortales en pacientes graves, afectando a 6 de los 16 internados. Ademas, las
estancias prolongadas de los pacientes superan los 8 dias. Aunado a esto, el
hospital en mencion ha recibido numerosas quejas relacionadas a la escazes de

enfermeras y el estandar de calidad en la atencion brindada en dicho centro, lo que



incide directamente en el rendimiento laboral de las enfermeras. (Defensoria del
pueblo, 2021). En ese sentido, Las licenciadas del area resaltan que el sector salud
esta en constante evolucion, enfrentando desafios en la atencion médica. Por lo
tanto, Consideran que el talento humano y el desempefio laboral son clave para
adaptarse y responder eficazmente a estos desafios emergentes.En consecuencia,
se plantea como problema general ¢,Cual es la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral del area de enfermeria de un centro Hospitalario
de Nuevo Chimbote — 20237

La justificacion teorica de esta investigacion, radica en su objetivo de
examinar a fondo las teorias vinculadas a las variables del estudio. A través de esta
exploracion, se adquiri6 conocimiento que permitié ofrecer explicaciones a los
desafios internos que enfrenta el centro hospitalario.

Desde una perspectiva practica, la investigacion se realizé con el propdsito
de comprender en detalle el comportamiento de las variables bajo estudio. Con los
resultados obtenidos, se disefiaran estrategias para elevar la calidad de la atencién
meédica que se ofrece en el centro hospitalario.

Metodolégicamente, se respaldé la investigacion con un enfoque
cuantitativo. La cuidadosa eleccion de la muestra representativa de la poblacion,
junto con el uso de técnicas e instrumentos, facilitd la recopilacion de datos
estadisticos. Esto permitié evaluar significativamente las relaciones e influencias
entre las variables bajo andlisis.

El objetivo general fue determinar la influencia entre la gestién del talento
humano en el desemperio laboral de las enfermeras de un centro hospitalario de
Nuevo Chimbote — 2023, para lo cual, se plante6 determinar el nivel de la gestion
del talento humano y el nivel de desempefio laboral de las enfermeras. Aunado a
lo anterior, se determind la influencia entre las dimensiones del talento humano
(integracion, desarrollo, recompensa y retencion de personal) con la variable
desempeiio laboral.

Como hipotesis general se plantea que existe influencia entre la gestion del
talento humano en el desempefio laboral del area de enfermeria de un centro

hospitalario de Nuevo Chimbote — 2023.



ll. MARCO TEORICO

Habiendo revisado distintas pesquisas desde una perspectiva global, se ha
tenido en cuenta los siguientes eventos anteriores para la discusion de los
resultados.

Dzimbiri y Molefi (2022) investigacion realizada en Malawi — Sudafrica. El
propésito planteado consistié en analizar y establecer vinculos entre las variables
de gestion del talento y la satisfaccion laboral, el compromiso laboral, el
comportamiento innovador en el entorno laboral, asi como la orientacion
profesional de enfermeras diplomadas que desempefian sus funciones en
instituciones de la salud publica. Segun su profundidad fue un estudio correlacional,
por la recoleccion de sus datos fue cuantitativa y segun su temporalidad
transversal, la poblacion fue de 8334 personas, de donde se sacé una muestra de
947 enfermeras y el muestreo fue por conglomerado; como técnica aplicaron la
encuesta y como instrumento se utilizaron los cuestionarios autoadministrados con
45 items. Los resultados arrojaron que el 66.6% eran damas, el 42.2% oscilan
entre 25 y 30 afios y un 55.6% cuentan con diplomatura que necesitan cursar
estudios superiores. Se concluyd, que hay una conexion entre la administracién del
talento y la felicidad en el trabajo. Asi mismo, con los demé&s constructos existe
una relacion deébil.

Kurniawan et al. (2020) realizar6n una investigacion en Indonesia donde el
estudio se propuso analizar la conexion entre la administracién del talento humano,
el compromiso laboral y el rendimiento de enfermeros en hospitales publicos y
privados en Indonesia. Se utilizO una metodologia cuantitativa y un andlisis
descriptivo de trayectorias para examinar estas variables. La muestra constaba de
386 enfermeros, 183 hombres y 203 mujeres, quienes completaron encuestas con
escalas de Likert. Los resultados indicaron un rendimiento aceptable y altos niveles
de gestion del talento humano y compromiso. Por ello, concluye que la
administracion eficaz del talento influye en el rendimiento y la dedicacion de los
profesionales de la salud, recomendando considerar factores internos y externos

gue inciden en su actuacion.



Bibi (2018) En su investigacion realizada a cabo en Pakistan, el objetivo
principal fue analizar el impacto de la gestion del talento humano en el rendimiento
laboral del personal que se dedica a actividades en instituciones de atencion
meédica. En términos de metodologia, se traté de una investigacion cuantitativa,
disefio no experimental de corte transversal. Por otra parte, la poblacién de estudio
incluyé a todos los colaboradores que trabajan en servicios médicos en la ciudad
de Karachi, y la muestra consté de 364 empleados, que abarcaron paramédicos,
meédicos y personal administrativo, la muestra se bas6 en un método no
probabilistico por conveniencia. El investigador utilizd tanto encuestas como
cuestionarios de preguntas para recopilar los datos necesarios. Los resultados
obtenidos revelaron una evaluacion significativamente positiva entre las variables
de interés. En dltima instancia, la autora de la tesis propone una relacion directa
entre estas variables y sugiere la implementacion de estrategias y practicas
destinadas para mejorar la gestion.

Keshk y Shehata (2018) Investigacion realizada en Egipto. Donde se
propuso el objetivo de determinar el efecto de la gestion del talento en el
desempefio de los enfermeros de dos hospitales universitarios de Egipto.
Asimismo, de acuerdo a la naturaleza de sus objetivos plantearon una investigacion
de tipo correlacional descriptivo, el universo estuvo constituido por los enfermeros
de los dos hospitales en estudio, desprendiéndose una muestra de 273
profesionales de la salud y aplicaron un muestreo probabilistico. Mientras tanto, la
técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario; con 42
preguntas correspondientes a ambas variables del estudio. Finalmente, los autores
determinaron que los enfermeros del hospital de Menoufia se encuentra mas
satisfechos que los profesionales de la salud del hospital Shebim El Kom. Ademas,
en relacion con la variable gestion del talento, determinaron que existe una minima
diferencia estadistica. Concluyendo, con una relacion alta y positiva entre las
dimensiones de la variable uno y el desempefio de las organizaciones.

En cuanto a los antecedentes nacionales y regionales, se ha considerado
investigaciones que se han realizado en universidades licenciadas por la

superintendencia nacional de educacion Universitaria.



Aiquipa (2022) Realizé una investigacion en la ciudad de Piura - Pera y tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
el desemperio laboral de los especialistas de los servicios médicos y odontologicos
del nosocomio en estudio. Fue un estudio de tipo cuantitativa por la utilizacién de
los datos y en cuanto al conocimiento a obtener fue descriptiva, correlacional y de
disefio observacional, el grupo de estudio estuvo constituido por 35 profesionales
de la salud y el proceso de seleccion no siguié un enfoque probabilistico; se utilizé
la encuesta como método de recoleccion y el instrumento el cuestionario de
preguntas que fueron resueltas por los investigados. Por otro lado, el investigador
ha determinado una relacion moderada y directa (r = 0.521), habiendo destacado
gue existe algunas dimensiones son mas fuertes que otras. En resumen, se
constata una relacion positiva entre los factores que son parte de la investigacion
y por ultimo recomienda mejorar la gestion del talento humano dentro de la
institucién para pasar de regular (58.6%) a una gestion excelente.

Cornejo (2022) Llevé a cabo una investigacion en Lima, Perd, con el
propdsito de analizar la relacion entre la gestidon del talento humano y el rendimiento
de las colaboradoras de un hospital en la capital peruana. Este sondeo tuvo un
enfoque correlacional - causal y un esquema no experimental - transversal. La
poblacién de estudio consistio en 175 enfermeras de este hospital, y se seleccion6
una muestra de 120 enfermeras a través de un muestreo no probabilistico. Utilizo
encuestas y cuestionarios como método y herramientas para obtener la
informacion. Como desenlace se revelaron una ineficacia significativa en la gestion
del talento humano, con 96.8%, y la dimensién de recompensa al personal se
destac6 como la menos productiva, con 70.8%. Las demas dimensiones obtuvieron
una aprobacién del 50%. Basado en estos resultados. Concluyendo, que la gestion
del talento humano no causa - efecto significativo en el desempefio laboral de las
enfermeras en este hospital de nivel Ill.

Quintana y Tarqui (2020) Realizaron una investigacién en un hospital en el
Callao, Peru, con la finalidad de analizar el desempefio de las enfermeras segun
las normas del seguro social peruano. La investigacion adoptdo un enfoque

observacional y transversal, con una comunidad de 450 enfermeras. Se selecciond



una muestra representativa de 208 profesionales a través de un muestreo
probabilistico. El investigador utilizd entrevistas y un cuestionario personalizado
como herramienta. En cuanto a los resultados, mas del 68.8% de las enfermeras
tenian contratos indefinidos, mientras que el resto tenia contratos temporales. Solo
el 15.4% tenia una maestria, y el 11.1% tenia experiencia en la ensefianza. En
términos de motivacion, el 11,1% consider6é que su remuneracion era adecuada.
Segun los célculos de los investigadores, el 75% de los encuestados tenia un nivel
suficiente en sus funciones. En resumen, la mayoria de las enfermeras tenian un
buen desempefio laboral, y se recomendaba a la gerencia abordar las &reas menos
favorables identificadas en la investigacion

Torres (2021) Llevé a cabo un estudio en Chimbote, Perd, con la intencion
de investigar la relacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral
en un establecimiento médico especifico. Esta investigaciéon tuvo un enfoque
cuantitativo para medir la medicién entre estas dos variables. Empleando una
metodologia no experimental de tipo transversal, con una muestra de 35
empleados seleccionados de manera no aleatoria mediante encuestas y
cuestionarios. Los resultados revelaron una correlacion significativa (r=0.61) entre
las variables. Concluyendo que la gestion en el hospital no es participativa y el
rendimiento del personal es bajo. Ademas, ambas variables se calificaron como
regulares en un 38% y 36%. Como recomendacion, Sugirié mejorar la planificacion
estratégica para una mejor regulacion del capital humano y lograr mejor labor del
personal.

Gonzales (2022) Realiz6 una investigacion en el hospital 11l de Essalud en
la ciudad de Chimbote, Pert. Con el propésito de evaluar la gestion del talento
humano y el desemperio laboral del personal de la unidad de emergencia de un
hospital. Analisis de caracter descriptivo correlacional con un esquema no
experimental de corte transversal y se enfocd en un grupo de 89 colaboradores del
hospital, elegidos a travéz de un proceso de muestreo basado en probabilidades.
La informacién obtenida se llevé a cabo a través de encuestas que incluyeron un
cuestionario con 30 exploraciones vinculadas a la variable de interés. Los hallazgos

mostraron una evaluacion positiva de magnitud moderada (0.617) entre la gestion



del talento humano y el desempefio laboral. La primera variable se situ6 en un nivel
medio, con un 61,2%, en tanto que el nivel de desempefio se situdé en un punto
intermedio del 47,2%. Como conclusion, se identifico una relacion relevante dentro
del analisis de las dos variables en el area de emergencia. También destacaron la
urgencia de perfeccionar los procedimientos de planificaciéon y fomentar una mayor
dedicaciéon y sentimiento de identificaciébn con la empresa, con el objetivo de
potenciar el rendimiento de los integrantes del equipo en la unidad de emergencia
del mencionado nosocomio.

A continuacién, se redactan algunas teorias relacionadas con la variable
independiente del estudio que sirve como respaldo a la investigacion.

La Gestion del Talento Humano busca distinguir capacidades en los
colaboradores mediante la realizacion de procesos. Utilizando enfoques,
procedimientos y tacticas que posibilitan la evaluacion de las actitudes y
habilidades de los empleados, con el fin de tomar elecciones acertadas para
garantizar que la organizacion disponga de los recursos requeridos para mantener
su productividad y competitividad (Pérez, citados por Paredes y Bustamante,
2021). Asimismo, La administracion del capital humano se enfoca en las labores
ejecutadas en la empresa, tanto en las areas operativas como administrativas, con
el propdsito de dotar a la organizacion de un equipo de trabajo con las habilidades
y aptitudes necesarias. Esto asegura una ventaja competitiva basada en la
contribucion del factor humano, creando asi una disparidad en la competencia
debido a las destrezas y conocimientos de sus empleados. (Safa et al., 2017).

En ese sentido, contar con la presencia del talento en una organizacién de
alguna manera permite asegurar el éxito de la empresa. Segun Nojedeh y Ardabili
(como se citd en Mitosis et al, 2021) Consideran que la aplicacion de una soélida
gestion del capital humano en el ambito de la médica; conlleva un incremento en
las capacidades, eficacia y contenido tanto de las enfermeras clinicas como de los
asistentes que trabajan en entornos hospitalarios. Mientras tanto, Chiavenato
(2020) Argumenta que la gestion del talento humano se describe como la coleccién
de acciones colaborativas y esenciales necesarias para administrar el capital

humano. Ademas, el autor en su obra sugiere cuatro dimensiones para evaluar la



variable, que son la integracion, el desarrollo, la recompensa y la retencion de los
empleados. En ese mismo marco, Thunnissen et al, (2020) considera que la gestion
del talento humano son acciones y procesos que involucran a factores como:
Atraer, reconocer, fomentar, comprometer y mantener a los empleados para el éxito
de la empresa. No obstante, otros autores como Ghasemi y Hashemzaee (2017)
propusieron como dimensiones a la capacitacion, atraccion preservacion y
reconocimiento del empleado.

A la luz de los resultados y después de un analisis detenido de la literatura
relacionada con la gestion del talento humano, se puede concluir una notable
coincidencia entre las dimensiones propuestas por Chiavenato (2020) y Ghasemi
& Hashemzaee (2017). Por lo tanto, al analizar las sub variables, se opt6 por utilizar
las que Chiavenato ha desarrollado para comprender el comportamiento de la
variable en cuestion.

En consecuencia, a continuacion se detalla cada dimension de acuerdo a la
opinidn de expertos en el campo. Segun Gonzales y Pérez (citado por Espinoza y
Gallegos, 2018) La integracion del talento, es el proceso ordenado que se ajusta
a los protocolos definidos por la organizacion con el proposito de incorporar un
nuevo colaborador, siempre y cuando cumpla con los requisitos y habilidades que
exige la empresa. Por ello, la integracion supone captar el talento humano de
fuentes externas mediante procesos de reclutamiento y seleccion, ademas de los
procesos definidos para identificar el talento dentro de la organizacion (Kehinde,
2012). Asimismo, segun Marrom (2022) Entiende a la integracién como la manera
de incorporar colaboradores a través de una efectiva seleccion de personal para
enriquecer la estructura de la empresa. Segun expertos en el campo, la
incorporacion exitosa del capital humano implica la cuidadosa identificacion y
eleccion de nuevos colaboradores, con el propdsito de aportar a la empresa
individuos altamente capacitados y efectivos en el desempefio de sus
responsabilidades.

Mondy y Noe (2010) sostienen que el desarrollo del colaborador esta
relacionado con el conocimiento y la capacitacion permanente del colaborador, con

el objetivo de mejorar sus habilidades para un mejor desempefio de sus cargos.



Por ello, frente a una economia global competitiva, el desarrollo del colaborador es
la clave para obtener nuevos conocimientos y ampliar su potencial para enfrentar
los retos de las organizaciones (Anane, citado por Sekerin et al., 2018). Por lo tanto,
La promocion del crecimiento del empleado se convierte en la tactica fundamental
para dotar al trabajador de las destrezas necesarias, permitiéndole de este modo
desempefiar un rol significativo en la realizacion de las metas estratégicas de la
compaiiia

Mientras tanto, la dimensién recompensa, segun Bashir et al. (citado por
Nigusea y Getachewb, 2019) sostienen que la recompensa puede ser intrinsecay
extrinseca mas la preparacion a los colaboradores, originan un mayor compromiso
y por ende un mejor desempefio del empleado. Por ello, las buenas condiciones de
trabajo es una recompensa al colaborador para generar competitividad (Razib,
citados por Davidescu et al., 2020). Asimismo, estudios realizados han demostrado
qgue las recompensas inciden directamente en la satisfaccion de los empleados
(Buzea, 2014). De acuerdo a los hallazgos de expertos, se ha comprobado de
manera concluyente que la variable de recompensa juega un papel crucial en la
fomentacion de la conexion del empleado con la empresa. No obstante, es esencial
no descuidar la importancia de la gratificacion emocional como un medio para
desafiar las normas establecidas.

Los colaboradores, en una organizacion, son el activo mas valioso y
retenerlos dentro de la estructura organizacional es uno de los retos que mantienen
los gerentes (Singh, 2019). Por ello, la sub variable retencion del talento Segun
Devi (citado por Keshk y Shehata, 2018) sostienen que la organizacién debe
aplicar estrategias para retener a los colaboradores mediante las buenas
relaciones, motivaciones intrinsicas, desarrollo profesional, calidad de vida y
beneficios en el trabajo. En ese mismo sentido, otros investigadores proponen
estrategias para retener al colaborador como la diversidad de la fuerza de trabajo,
contrato de empleados con conocimiento y habilidades, comunicacién entre las
partes y capacitaciones — desarrollo del trabajador (Cloutier et al., 2015). Por
ultimo, segun Malik et al. (citados por Nasir et al, 2019) consideran que los
programas que ayuden a elevar el perfil de los colaboradores, permiten retener al
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capital humano y obtener un mayor compromiso por parte de los empleados.
Ademas, la retencion del talento humano es de mucha significancia porque permite
ser mas competitivo, por lo que se deben aplicar practicas compensatorias para
evitar la desercion del centro de labores. (Chiekezie et al., 2017).

Por otro lado, con el propdésito de identificar las capacidades de los
colaboradores y desarrollarlas,se han escrito varios modelos de la gestién del
talento humano y cada uno de ellos con su propio enfoque. En tal sentido, segun
lo expuesto por Chiavenato (2011) su modelo se basa en la creacion de
subsistemas, los cuales se encuentran conexos y forman parte del proceso de
provision, organizacion, mantenimiento, desarrollo y auditoria del talento humano.
Sin embargo, el autor subraya que estos sistemas se ven afectados por factores
ambientales, como la declaracion del propésito y valores de la organizacion, la
tecnologia y los enfoques de liderazgo implementados. En resumen, el propésito
fundamental de este modelo es lograr las metas de la empresa y asegurar un alto
rendimiento de los empleados al cumplir con sus responsabilidades asignadas

En cuanto al desempefio laboral y tras una revision de la literatura
relacionada con esta variable, a continuacién, se redacta los aportes de los
investigadores.

El desemperio laboral se refiere a como los colaboradores llevan a cabo sus
tareas asignadas, utilizando sus habilidades y conocimientos para alcanzar los
objetivos establecidos dentro de la organizacion (Calderén et al., 2018). Asimismo,
Barrada et al., (2019) Sostienen que el desempefio laboral en el transcurso de las
fases de la gestidn del recurso humano se lo considera como la variable que
permite determinar el rendimiento del colaborador. Por lo tanto, los rendimientos
estan determinados por los comportamientos de los empleados que afectan el logro
de los objetivos organizacionales, destacandose multiples facetas como el
desempeiio de la tarea, desempefio adaptativo y desempeiio proactivo (Campbell
y Wiernik, 2015).

En esa misma Linea, el desempefio laboral esta en funcion de las
competencias con las que cuenta el colaborador para la ejecucion eficiente de las

tareas encomendadas (Robbins y Judge, 2014). En efecto, dichos autores
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consideran como sub variables a la realizacion de la tarea, el civismo y la
productividad para evaluar la variable. Por otro lado, en las investigaciones de los
servicios hospitalarios y clinicos por parte de los profesionales dedicados a la
atencion médica, estan estrechamente relacionados con la eficiencia y la mejora
en el desempefio de sus funciones (Viswesvaran y Unos, 2008). Ademas, la
relevancia de la actuacion de los profesionales de la salud radica en la gran
responsabilidad que llevan consigo, y este se vincula estrechamente con tres
dimensiones clave: la ejecucion de sus tareas, su capacidad de adaptacion y la
prevencion de comportamientos contraproducentes. (Koopmans et al., como se cita
en Krijgsheld et al., 2022). Por consiguiente, el desempefio laboral se lo considera
como una variable dificil de determinar por la existencia de varios factores a la hora
de relacionarlo con el desarrollo de las tareas (Boada, 2019). Basandonos en lo
mencionado, compartimos la perspectiva de Robbins y Judge, quienes destacan la
importancia de las competencias fundamentales en el desempefio de los
profesionales. Por consiguiente, optamos por emplear las dimensiones propuestas
por estos autores como base para nuestra investigacion.

A continuacion, se adentra en un analisis mas detallado de las dimensiones
gue deben tenerse en cuenta para el desarrollo de la investigacion.

Con respecto, a la dimension, realizacion de tareas, se lo considera como
la actividad de los colaboradores dentro de la organizacién y se constituye como la
parte minima dentro de la division del trabajo (Terrazas, citado por Salazar y
Ospina, 2019). Asimismo, otros investigadores consideran que la ejecucion de las
tareas se relacionan con la habilidad, destreza y con la experiencia con la que
cuenta el trabajador (Akyol y Baykasoglu, 2019). Siguiendo las conclusiones de los
investigadores, la ejecucion de las tareas involucra las acciones llevadas a cabo
por los empleados al emplear sus habilidades y competencias. Estas tareas se
asignan a los trabajadores por la organizacion de acuerdo con su area de
desempeiio.

Por otra parte, en cuanto a la dimensién civismo, segun Fabio et al, (citado
por Abid et al., 2018) Consideran al civismo como la conducta, cortesia, orden y

cuidado donde desarrolla sus actividades y mantiene una relacion de compromiso
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con los demas integrantes. En ese sentido, el civismo es un atributo personal que
contribuye al desempefio y otras habilidades que se desarrollan dentro de los
equipos de trabajo.(Management, citado por Reed et al.,2019). Asimismo, el éxito
de las organizaciones se basa en el logro de sus metas y la implicacion de sus
colaboradores, quienes proporcionan sugerencias, respeto Yy difunden
positivamente la reputacion de la institucion (Robbins y Judge, 2017). En ultima
instancia, la nocidon de civismo guarda una estrecha relaciéon con el grado de
implicacion y dedicacion del empleado hacia la organizacion y su entorno laboral.

Por otro lado, la dimension productividad del desempefio laboral esta
relacionado con el esfuerzo que dedican las organizaciones para el logro de las
metas haciendo el buen uso de los recursos ( Koontz y weihrich, citado por
Pefialosa y Mejia, 2020). Asimismo, segun van den Berghe (citado por Samaniego
Samaniego, 2022) En su perspectiva sobre la productividad laboral, afirma que esta
es un indicador que muestra el desempefio de un empleado en sus asignaciones
laborales. En ese sentido, la productividad se encuentra relacionado con la eficacia
y la eficiencia, donde la eficacia se encuentra vinculado al logro del objetivo
planteado, mientras que la eficiencia al mayor ahorro econémico. (Pekuri, citado
por Khalifa et al., 2018). En conjunto, los autores, destacan la relevancia de la
productividad tanto a nivel organizacional como en la evaluaciéon del desempefio
individual de sus integrantes, enfatizando en la necesidad de gestionar eficaz y
eficientemente los recursos para alcanzar los objetivos, lo que es importante para
el avance de una organizacion.

Por ultimo, con el proposito de lograr un mejor desempefio de los
colaboradores, nos enfocamos en el modelo basado en valores organizacionales,
ética, evaluacion constante, retroalimentacion positiva, desarrollo personal,
reconocimiento y su adaptacion a la cultura de la compaiiia, con el fin de fomentar

un ambiente laboral positivo y relaciones solidas. (Roos et al.,2022).
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Ill. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de Investigacion

La presente exploracion, fue una investigacion basica, porque permite
profundizar los conocimientos para medir las variables de estudio y poder
aplicar las estrategias que nos ayude a resolver las interrogantes planteadas.
Por otro lado, la investigacion fue cuantitativa, porque hace uso de la
recoleccion de los datos obtenidos para poder comprobar las hipétesis
planteadas, con ayuda del andlisis de los datos con el propdésito de identificar
los patrones de conducta (Hernandez, et al., 2014).

Por su disefio, la investigacién fue no experimental, dado que es una
pesquisa sistematica y las variables de estudio no se manipulan y tan solo se
observan. Mientras tanto, de acuerdo a su temporalidad, fue transversal porque
los datos a obtenerse seran recogidos en un solo instante. Asimismo, se trata
de un disefio correlacional causal, porque tiene el propésito de medir la

influencia entre las variables (Hernandez, et al., 2014).

r

X1

E——

Donde:

M = muestra

X 1: Variable independiente (Gestion del talento humano)
Y 1: Variable dependiente (Desemperfio laboral)

r: Correlaciéon entre dichas variables

3.2Variables y Operacionalizacion
Con la informacion recopilada, se procedio a elaborar el cuadro de
Operacionalizacion de la Variable (Anexo N° 2).
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Definicion Conceptual
La gestion del talento Humano son las agrupaciones de acciones colectivas y
practicas indispensables para gestionar al capital humano (Chiavenato, 2020).
El desempeiio laboral son las habilidades y competencias con las que cuenta el
colaborador para la ejecucion eficiente de las tareas encomendadas (Robbins y
Judge, 2014)
Definicién Operacional
Es el desarrollo de la Gestidn del talento humano que se encuentra conformada
por cuatro dimensiones: Integracion, desarrollo, recompensa y retencion de
personal, las cuales se medirdn a través de un cuestionario con 14
interrogantes.
El desempefio Laboral es el desenvolvimiento y resultado que desarrollan los
colaboradores y comprenden las siguientes dimensiones: realizacion de tareas,
civismo y productividad. Estos se mediran a través de un cuestionario de
preguntas con 15 items.
Indicadores
Gestion del talento Humano: Integracion del personal (reclutamiento,
seleccion), Desarrollo de personal (nuevos conocimientos, capacitacion y
desarrollo profesional), Recompensa del personal (remuneraciones, incentivos,
proteccion social y reconocimiento), Retencion de personal (comunicacién entre
las partes, calidad de vida y beneficios en el trabajo).
Desempefio Laboral: Realizacion de tareas (division de trabajo, ejecucion de
tareas, experiencia laboral y competencias), Civismo (conducta, cortesia, orden,
compromiso con los compafieros e imagen institucional), Productividad
(eficiencia, eficacia, indicador, resultados del colaborador y cumplimiento de
jornada)
3.3Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Segun Naupas et al. (2018) la poblacion es el universo de observacion,

gue poseen las cualidades necesarias. En nuestra investigacion esta
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conformada por 275 licenciadas en enfermeria de un centro hospitalario de la
ciudad de Nuevo Chimbote.
Muestra

Para Naupas et al. (2018) parte de la poblacién que cuentan con las
peculiaridades que son Utiles para la investigacion. En el presente estudio la
representacion fue determinada por la formula estadistica, resultando la
muestra de 102 licenciadas en enfermeria (anexo 5).
Muestreo

En el estudio, se emple6 el muestreo basado en la probabilidad donde
todas las licenciadas de enfermeria tendran la oportunidad de participar en el
estudio.
Unidad de analisis.

El elemento especifico en este contexto es cada licenciada que realiza

actividades en el area de enfermeria.

3.4Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
En el marco de este estudio se aplicé la encuesta, que es método de
investigacion que se realiza con la ayuda de un instrumento y esté direccionado
a la muestra de estudio, quienes ofrecen informacién sobre sus conocimientos,
percepciones y opiniones Arias (2020).
Instrumento
El instrumento utilizado en la investigacion de las variables de estudio fue el
cuestionario y se aplicé dos cuestionarios.
a. Cuestionario de la gestion del Talento Humano
Se trata del cuestionario de la Gestibn del Recurso Humano, este
instrumento fue de Torres (2021). Este se desarroll6 con 14 interrogantes
gue permiti6 la medicion de las cuatro dimensiones de la teoria en
estudio. Asimismo, se utilizo la escala de likert con la siguiente medicion:

siempre (3), a veces (2) y nunca (1).
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Tabla 1:
Intervalo de nivel - Gestidn del Talento Humano.

Escala Valoracion
14 - 23 Bajo

24 - 33 Medio
34 —42 Alto

b. Cuestionario del Desempefio Laboral
Elaborado por Gonzales (2022), se estructura con 15 items, los cuales
tienen una valoracion de 1 a 3 puntos cada uno ( Nunca = 1, a veces= 2
y siempre = 3). Todas ellos distribuidos tomando en consideracion las

dimensiones de la variable de estudio.

Tabla 2:

Intervalo de nivel - Desempeiio Laboral.
Escala Valoracion
15-25 Bajo
26 - 35 Medio
36 - 45 Alto

Confiabilidad y validez del instrumento

Se ha obtuvo la confiabilidad a través del valor Alpha de Cronbach,
mediante una prueba piloto realizada en el 10% de la muestra, con
caracteristicas similares a la poblacién del estudio. Los resultados
arrojaron una confiabilidad de 0,866 para la variable independiente y de
0,813 para la variable dependiente, superando el valor de 0,70 que se
requiere para considerar el instrumento como valido (anexo 6). En cuanto
a la validez de los instrumentos estuvo refrendado por la validacion de
los expertos en MBA: Cochachin Chilca Araceli Giovanna, Pacifico

Linares Marianela Rosa y Peralta Gambini Zulay (anexo 3).
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3.5Procedimientos

El proceso de investigacibn se puso en marcha con un analisis
exhaustivo de la problematica prevaleciente. Luego, se avanzo en la revision y
fundamentacion tedrica de la investigacion, y se procedié a definir la
metodologia a aplicar. La seleccion de la muestra se realizO mediante un
riguroso calculo matemaético, y se desarrollaron cuestionarios especificos para
recopilar la informacion. Ademas de esto, se evalué la confiabilidad del
instrumento a través del coeficiente alfa de Cronbach y se obtuvo la validacion
por parte de expertos en el campo. A continuacién, se coordiné con el centro
hospitalario y el departamento de enfermeria para llevar a cabo la ejecucion de
los cuestionarios. Finalmente, se procedié a tabular todos los datos utilizando
software estadistico, o que permitié determinar los resultados y desarrollar la
discusion pertinente. Con base a estos resultados, se elaboraran las
conclusiones que se alinearan con los objetivos del estudio y finalmente se

haran las recomendaciones pertinentes.

3.6Método de anélisis de datos
En este proceso de investigacion, se utilizaron programas informaticos
como Microsoft Excel y el software estadistico SPSS. Estos programas se
emplearon para llevar a cabo los calculos necesarios y disefiar graficos y tablas
con el fin de alcanzar los objetivos establecidos. Para el andlisis de la regresion
lineal se define la formulacién del problema, se recopila los datos, explicacion
de los datos, se grafica la dispersiéon de puntos, formulamos el modelo de
regresion lineal, se estima los parametros y por ultimo se realiz6 la prueba de
hipétesis.
3.7Aspectos éticos
En esta investigacion, se otorgd una atencion primordial a los principios
éticos que rigen los procesos de investigacion. En consecuencia, se garantizo
el respeto escrupuloso de los derechos intelectuales de la literatura consultados
en este estudio, evitando en todo momento cualquier forma de plagio. Ademas,

en la recopilacion de la informacion, se prestd6 especial atencién al

18



consentimiento informado de los participantes, quienes tendran el pleno
derecho de retirarse o continuar en el proceso segun su propio criterio. Es
importante destacar que toda la informacion obtenida se empled sin intervencion
o alteracion alguna por parte del investigador. Por ultimo, el investigador del
estudio asumid plenamente las consecuencias que se deriven de este proceso
de indagacioén, evidenciando un sélido compromiso con la integridad y los

principios éticos en la investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1Resultados
4.1.1 Objetivo General: Determinar la influencia entre la Gestion del Talento
Humano en el desempefio laboral de las enfermeras de un centro
hospitalario.
Figura 1:
Diagrama de dispersion de la gestion del talento humano en el desempefio

laboral.

R? Lineal = 0,116

45+

DESEMPENO LABORAL

T T J 1
15 20 25 30 35

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Interpretacion:

De acuerdo a la figura N°1. Se evidencia una influencia directa y positiva,
respaldada por la ecuaciéon Y= 23.14+0.37X, con un 11.6% de variabilidad
explicada. No obstante, al observar la dispersion de los puntos, se sugiere una

relacion mas compleja que una linea recta.
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Tabla 3:
Andlisis de la influencia de la gestidon del talento humano en el desempeiio

laboral.

F P = Valor

Regresion 13,099 ,000P

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe una influencia
entre las variables, respaldada por el hecho de que el valor de P es menor a 0.
001.En consecuencia, se concluye que la influencia es altamente significativa.
Dado este hallazgo, la hipétesis nula es rechazada, mientras que se acepta la
hipétesis alternativa.
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4.1.2 Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de la gestion del talento

humano.
Tabla 4:

Niveles de la Gestion del talento humano.

Nivel Frecuencia Porcentaje(%)
Bajo 38 37,3%
medio 59 57,8%
alto 5 4,9%
Total 102 100,0%

Interpretacion:

Tras analizar la informacion recabada, se llega a la conclusion de que la gestion

del talento humano en el centro hospitalario se encuentra en un nivel intermedio,

abarcando aproximadamente el 57.8% de los participantes. Esta perspectiva se

complementa con la identificacion del nivel bajo, que abarca el 37.3% y un nivel

alto, que se presenta en un 4.9%.
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4.1.3 Objetivo especifico 2: Determinar el nivel del desempefio laboral en el
area de enfermeria.

Tabla 5:
Niveles del desempeiio laboral.

Nivel Frecuencia Porcentaje(%)
bajo 8 7,8%
medio 66 64,7%
alto 28 27,5%
Total 102 100,0%

Interpretacion:
Basandonos en los datos recopilado, se ha llegado a la conclusién que el nivel

de desempefio se encuentra en un nivel intermedio, como lo indica el 64.7%.
Ademas, un significativo 27.50% perciben el desempefio como alto, mientras

gue un 7.8% sostienen que se sitian en un nivel bajo.
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4.1.4 Objetivo especifico 3: influencia de la dimension 1.
Figura 2:
Diagrama de dispersion entre la dimension integracion de personal en el

desempeifio laboral.
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Interpretacion:

Al examinar detenidamente el diagrama de dispersiéon de puntos del grafico N°
2, se puede afirmar que existe una influencia directa y positiva entre la
dimension integracién de personal y el desempefio laboral representada por la

ecuacion: Y = 25,03+0.87X y con una variabilidad porcentual del 11.4%.
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Tabla 6:

Influencia entre la integracion de personal en el desempefio laboral

F P = Valor
Regresion 12,923 ,001°

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados se aprecia que la P valor es igual a 0.001, motivo
por la cual se concluye que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar

la hipétesis nula en favor de la alternativa.
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4.1.5 Objetivo especifico 4: Determinar la influencia de la dimension 2.
Figura 3:
Diagrama de dispersion entre la dimension desarrollo de personal en el
desempeifio laboral.
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Interpretacion:

En la figura N° 3 de dispersion, se aprecia una influencia directa y positiva entre
la dimension de desarrollo de personal y el rendimiento laboral, con una
variabilidad del 6.8%
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Tabla 7:

Influencia entre el desarrollo personal en el desemperio laboral

F

P = Valor

Regresion

7,250

,008P

Interpretacion:

En esta instancia, de acuerdo a la tabla N° 7, es relevante destacar que el valor

P tabular es notablemente inferior a 0.05. Este resultado conduce a la

conclusién de que existe una asociacion significativa entre la dimension

independiente y la variable dependiente. Este hallazgo refuerza el impacto entre

los constructos.
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4.1.6 Objetivo especifico 5. Determinar la influencia en la dimension 3.
Figura 4:
Diagrama de dispersion entre la dimension recompensa del personal en el

desempeifio laboral.
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Interpretacion:

Segun la informacion en la figura N° 4, se concluye que hay una correlacion
directa y positiva representada por la ecuacion: Y = 29.3+0.6X. En otras
palabras, cuando la dimension aumenta en una unidad, la variable dependiente
se incrementa en 0.60. Ademas, se observa una variabilidad 2.7%. en la

variable independiente.
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Tabla 8:

Influencia entre la recompensa al personal en el desempefio laboral.

F

P = valor

Regresion

2,754

,100P

Interpretacion:

En esta situacién, es evidente que el valor P supera el umbral critico de 0.05.

por consiguiente, podemos concluir que no existen pruebas estadisticas

suficientes para respaldar la presencia de una conexion significativa entre la

dimension y la variable.

29



4.1.7 Objetivo especifico 6: Determinar la influencia de la dimension 4.
Figura 5:
Diagrama de dispersion entre la dimension retencion de personal en el

desempeifio laboral.
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Interpretacion:

Segun la figura n°5, se concluye que hay una influencia directa y positiva, tal
como lo indica la ecuacion lineal: Y = 27.22+0.96X. Este hallazgo sugiere que,
al aumentar la dimension en una unidad, la variable Y también experimenta un

aumento de 0.96 unidades. Ademas, se observa una variabilidad del 5.4%.
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Tabla 9:

Influencia entre la retencion de personal en el desempefio laboral.

F

P = valor

Regresion

5,741

,018P

Interpretacion:

Al analizar los datos en la tabla N° 9, se destaca que el valor P es de 0.018,

situdndose por debajo del umbral convencional de 0.05. este resultado sugiere

de manera significativa la presencia de una influencia entre la dimension

estudiada y el desempefio laboral. Por lo tanto, la probabilidad de obtener

resultados bajo la hip6tesis nula es baja.
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V. DISCUSION

Tras recabar la informacion requerida, tal como se indica en los
resultados obtenidos, se procedio a analizar y discutir los hallazgos con el fin
de dar respuesta a los objetivos generales y especificos planteados en la
investigacién. Ademas, se ha utilizado la informacién recopilada para abordar
aspectos generales relevantes para el estudio.

La mayoria de participantes en la encuesta fueron mujeres,
representando el 86% de la muestra, con un total de 88 licenciadas en
enfermeria. Por otro lado, hubo 14 hombres que participaron en la encuesta,
equivalente al 14% restante. Esto indica que, en el area de enfermeria del
nosocomio investigado, el personal mayoritario estad conformado por mujeres.
Por lo tanto, estos resultados ofrecen una idea mas clara de la composicion de
género del personal de enfermeria en este nosocomio en particular, aunque no
se pueden generalizar a otras instituciones de salud.

Del mismo modo, se determind el tiempo de servicio de 2 a 5 afios con
un 53% y de 6 aflos en adelante con un 47%. Esta distribucion refleja los
esfuerzos de la institucion por equilibrar empleados jovenes y profesionales con
experiencia. Este enfoque estratégico busca aprovechar las fortalezas y
conocimiento de ambos grupos, promoviendo un ambiente colaborativo y de
aprendizaje mutuo.

En cuanto al grado de instruccion del personal de enfermeria, se observé
que el 71% tienen el titulo de licenciado, indicando una sélida formacion
académica. Sin embargo, solo el 22% posee un grado de magister y el 7% tiene
un grado de doctorado. Estas cifras sugieren la necesidad de crear
oportunidades de especializacion en areas especificas.

Para medir el nimero de profesionales por servicio, se identifico que la
hospitalizacion es el mas frecuentado, representando el 50%. Este predominio
se debe a la diversidad de departamentos presentes, como cirugia, medicina,
unidad de cuidados intensivos, neonatologia, ginecologia, pediatria y centro

quirdrgico. La consulta externa ocupa el segundo lugar con un 29%, seguido

32



por el servicio de emergencia con el 21%. Informacion de cémo es la
distribucion de los colaboradores en el hospital de estudio (anexo 9)

En lo referente al objetivo general, se plantea medir la influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral, obteniéndose como
resultado que existe una influencia directa y positiva de 0.000 menor al 0.01 de
referencia. De los resultados se puede inferir que la variable independiente tiene
gue ver en gran medida en el desempefio laboral de los colaboradores de la
entidad médica. Al respecto, dicha afirmacion se encuentra respaldada por lo
afirmado por Nojedeh y Ardabili (como se cité en Mitosis et al, 2021) quienes
consideran que la implementacion de una gestion eficiente del talento humano
en el campo de la medicina resulta en un aumento de habilidades, eficiencia y
calidad tanto de las enfermeras clinicas como de los asistentes que
desempefian funciones en entornos hospitalarios.

A continuacion, ampliamos el andlisis relacionando los resultados
obtenidos con los antecedentes seleccionados en el marco teodrico. En ese
sentido, el resultado de la investigacion coincide en parte con el estudio de Bibi
(2018) como es el caso en el reclutamiento y la seleccion con P tabular menor
a 0.05 y diferimos en la dimension la recompensa del personal por contar con
una significancia menor a 0.00, mientras que nuestro estudio superamos el valor
referencial del P tabular. Asi mismo, diferimos con la investigacion practicada
por Cornejo (2022) cuyos resultado general afirma que no existe una influencia
en los constructos en estudio (0.420) encontrandose ademas algunas
dimensiones que tienen cierta influencia. En consecuencia, podemos concluir
gue nuestros hallazgos presentan ciertas diferencias y similitudes con los
estudios de Bibi (2018) y Cornejo (2022). Estas discrepancias pueden deberse
a variaciones en las muestras, metodologias o contextos de investigacion. No
obstante, nuestro estudio ofrece nuevas perspectivas y consolidan la
importancia de la relacion entre los constructos analizados.

En cuanto al primer objetivo especifico de la investigacion, se determina:
Encontrar el nivel del constructo independiente, dicho analisis nos permitié tener

una mejor comprension de como influye el factor que estamos estudiando en

33



nuestros resultados. En ese sentido, comparamos las similitudes o diferencias
con la investigacion realizada por Torres (2021), encontrandose similitud en el
orden de los niveles segun los resultados, mas no en los porcentajes obtenidos.
Mientras que Torres encontré un nivel medio o regular del 46.7%, nuestro
estudio encontré un nivel ain més alto del 57.8%. En cuanto al nivel bajo o
deficiente, Torres informé un porcentaje del 38%, mientras que nuestro estudio
registrd un porcentaje ligeramente menor del 37.3%. Por ultimo, en términos del
nivel bueno o alto de gestion del talento humano, solo representamos el 4.9%
en nuestra investigacion, en comparacion con el 15.3% encontrado en la
investigacion de Torres. En general, nuestra investigacion ha aportado nuevos
datos y matices al conocimiento existente sobre la gestion del talento humano
en el centro hospitalario analizado.

Mientras tanto, analizando los resultados obtenidos por la investigacion
realizada por Gonzéles (2022) en el servicio de emergencia de un hospital I,
del norte del Peru, donde participan en el estudio las licenciadas en enfermeria,
se determind que el nivel de la gestion del talento humano en dicho hosocomio
es considerado regular, alcanzando un puntaje del 61.2%. Estos hallazgos son
similares en el nivel de nuestra investigacion, aunque se observa una diferencia
en los porcentajes de 3.6 puntos porcentuales respecto al presente estudio. Sin
embargo, es importante tener en cuenta que ambos estudios brindan una vision
general de la situacion y podrian beneficiarse de un mayor enriquecimiento a
través de andlisis mas detallados y la participacion de otras éareas del
nosocomio.

En lo concerniente, al segundo objetivo especifico del estudio se
determiné el nivel del desempefio laboral de las licenciadas del hospital de la
provincia del Santa — Peru. Para dicho andlisis, se tom6 como referencia la
investigacion realizada por Aiquipa (2022), pesquisa que se enfocO en los
profesionales de medicina y odontologia de un hospital de la seguridad social
del norte del Pera. Aiguipa, sostiene que el desempefio laboral es evaluada
como regular con un 58%, bueno con un 28% y mala con un 14%. De acuerdo

a los resultados encontramos similitud con nuestra investigacion en el orden de
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los niveles, aunque con una diferencia significativa en los porcentajes ( medio
64.7%, alto 27.5% y bajo 7.8%). Por consiguiente, deja en claro que se debe
trabajar en algunas dimensiones de la variable para mejorar el servicio en los
hospitales publicos.

No obstante, con el propésito de enriquecer el analisis de los niveles del
desempefio laboral, hacemos referencia a la investigacion realizada por
Quintana y Tarqui (2020), la cual fue desarrollada en el area de enfermeria del
hospital del seguro social del Callao — Peru. Los resultados, obtenidos por los
investigadores, arrojan un nivel deficiente del 24.5% frente a un 7.8% obtenido
en el hospital del Santa — Pera. Este andlisis comparativo nos ofrece una
perspectiva valiosa que complementa nuestroa hallazgos, al analizar como
estos niveles varian segun la ubicacion del nosocomio en el territorio nacional.

En relacién con, el tercer objetivo especifico se buscd determinar la
influencia de la integracion del personal con el desempefio laboral, una
dimension que debe ser tenida en cuenta ya que permite seleccionar a los
nuevos colaboradores, quienes son fundamentales para el éxito de las
organizaciones. Tal es asi, Marrom (2022) considera que la integracion es la
forma en que se recluta y selecciona a los empleados para fortalecer la
organizacion empresarial.

Segun los resultados obtenidos en la pesquisa, se ha determinado que
existe una influencia directa y positiva entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Ademés, se ha encontrado un alto grado de significancia
estadistica (p = 0.01), lo que indica que los constructos estan fuertemente
relacionados. Asimismo, esta investigacion presenta similitudes con el estudio
llevado a cabo por Bibi (2018) sobre el impacto del desempefio de las
enfermeras en un hospital de Pakistan. Por lo tanto, resulta recomendable que
las organizaciones prioricen y mejoren sus procesos para garantizar una éptima
integracion del talento humano. En ese mismo sentido, coincide con la
investigacion ejecutada por Keshk y Shehata (2018), realizada en egipto con la
comparacion entre dos hospitales del mecionado pais, con una

significancia(p<0.01).
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En lo que respecta al cuarto objetivo especifico de la investigacion, el
enfoque se orientd hacia la evaluacion de la conexion entre la dimension del
desarrollo personal y el rendimiento laboral en el entorno hospitalario. Los
resultados obtenido tras el andlisis de los datos indican de manera concluyente
gue existe una correlacién directa y positiva entre estas dos variables. Ademas,
es relevante destacar que el valor de la P tabular (0.008), es inferior a 0.05, lo
gue refuerza la significancia estadistica. Por ello, en el contexto de una
organizacion el desarrollo del personal tiene un impacto directo sobre el
desempefio de los colaboradores, creando personal mas competentes en el
desarrollo de sus funciones. Al respecto, Mondy y Noe (2010) sostienen que el
progreso del colaborador se encuentra ligado al fortalecimiento de su
conocimiento, con el objetivo de perfeccionar sus habilidades y optimizar su
rendimiento dentro del @mbito laboral que se desarrolle. En este sentido, el
resultado de la investigacion se ve respaldado y enriquecido por estudios
previos.

A partir de los estudios documentados en los antecedentes, se
evidencian convergencias, afinidades y divergencias con investigaciones
previas, como ilustra el caso de la investigacion llevada a cabo por Dzimbiri y
Molefi (2022) en la region sureste de Africa, especificamente en Malawi. Estos
autores sostienen la imperante necesidad de la gestién del talento humano para
la satisfaccion laboral (0.509), el comportamiento innovador en el trabajo
(0.408), el compromiso (0.489) y la orientacion profesional (0.488), todos con
una significancia P menor que 0.001. Se destaca que el estudio de estas
variables esté intrinsecamente vinculado a un mejor desempefio laboral.

Si bien la pesquisa de Dzimbiri y Molefi aborda dimensiones clave como
reclutamiento, implicacion, desarrollo y retencion del talento, se observa una
ausencia especifica en su investigacion en relacion con la conexion entre el
desarrollo del talento y las demas variables dependientes. No obstante, al
considerar ambas investigaciones en conjunto, se desprende la conclusién de

gue el desarrollo del personal ejerce una influencia significativa en la mejora
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general de las organizaciones, aportando asi un valioso elemento de coherencia
y respaldo a la comprension de los factores que inciden en el entorno laboral.

En relacion al quinto objetivo especifico, el enfoque de la investigacion
se centré en identificar la relacion entre las recompensas al personal y el
rendimiento laboral. A partir de los resultados obtenidos, se determiné una
correlacién directa y positiva entre los elementos estudiados, con una
variabilidad del 2.7%. Ademas, se observd que el valor p alcanzo los 0.100,
superando el umbral de referencia (0.05). No obstante, esto no sugiere que la
dimensidn no ejerza influencia en la variable en todos los escenarios, en nuestro
estudio particular, carecemos de suficiente respaldo estadistico para rechazar
la hipotesis nula. Esta perspectiva contrasta con la afirmacion de Buzea (2014),
guien sostiene que las recompensas tienen un impacto directo en la satisfaccion
y rendimiento laboral.

En contraste con los hallazgos de Torres (2021), cuya investigacion se
llevé a cabo en un centro hospitalario en el norte del Peru, especificamente con
la participacion de enfermeras de esa institucion, se observan discrepancias
significativas. El estudio de Torres revel6 una relacion directa y positiva (con un
coeficiente de correlacion de r = 0.308) entre las variables en cuestion, con una
significancia por de valor del 0.001. en este sentido, la falta de influencia en
nuestro estudio sugiere que la variable desempefio laboral no se ve afectada o
no cambia de manera sistematica en respuesta de la dimensién de recompensa
de personal. En conclusién, significa que el valor de la dimensién no ofrece
informacion util o predictiva sobre los valores del otro constructo.

Finalmente, el sexto objetivo especifico se propuso investigar la conexion
entre la retencion de personal y el rendimiento laboral. Los resultados revelaron
una asociacion directa y positiva con una variabilidad del 5.4%. Sin embargo, al
evaluar la influencia, se observo que la P valor de alcanzo6 0.018, muy por debajo
del valor referencial (0.05). En consecuencia, se confirma la influencia entre la
dimensiéon y variable dependiente. Estos hallazgos coinciden con las
afirmaciones presentadas por Singh (2019); Devi (citado por Keshk y Shehata,

2018) quienes argumentan que las organizaciones deben adoptar estrategias
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para retener a su personal, considerandolo un activo valioso dentro de la
estructura de la empresa.

Mientras tanto, en comparacién con otras investigaciones plasmadas en
el marco tedrico, se coincide con la pesquisa practicada por Kurniawan, (2020),
investigacion realizada a las enfermeras del pais asiatico — Indonesia, donde
demostraron que la retencion de personal influye sobre el compromiso y el buen
desempeifio laboral con una correlacion directa y positiva (r = 0.715) y con una
significancia de 0.000. Investigacion que coincide por las tedrias de Sing y Devi.

En sintesis, el andlisis detallado en el presente informe cuenta con una
dimension sin influencia con el constructo dependiente.No obstante, es
relevante sefialar que los niveles observados en las variables analizadas
plantean preocupaciones que subrayan la necesidad de perfeccionar la gestion

del talento humano en el centro de investigacion bajo estudio.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

Séptima.

Después de un analisis de la informacion recopilada, se ha llegado a
la conclusion que existe una clara influencia entre las variables bajo
estudio, evidenciada por un P valor de 0.00, situandose por debajo
del umbral critico del 0.01. Por lo tanto, se procedio a rechazar la
hipotesis nula, respaldando asi la validez de la hipotesis alternativa.
En cuanto al objetivo especifico uno, se puede concluir que el nivel
medio de la Gestién de Talento Humano, tiene el mayor porcentaje,
con un 57.6% (59 personas), seguido del nivel bajo con un 37.3% (38
personas) y por ultimo el nivel alto representa un 4.9% (5 personas)
En relacion al objetivo especifico dos, se observé que el desempefio
laboral de los enfermeros se distribuyd de la siguiente manera: un
64.7% (66) en el nivel medio, seguidos por un 27.5% (28) en el nivel
alto y un 7.8% (8) en el nivel bajo.

Respecto al tercer objetivo especifico se concluye que la integracion
del personal tiene una influencia positiva y directa en el desempefio
laboral. Los datos recopilados respaldan esta conclusion, ya que el
andlisis estadistico muestra la significancia de esta influencia
mediante la P valor de 0.001.

En relacion al cuarto objetivo especifico se concluye una influencia
directa y positiva entre el desarrollo de personal y la variable
dependiente, lo cual esta respaldado por el P valor de 0.008< 0.05,
lo que indica que la influencia es estadisticamente significativa.

En el marco del quinto objetivo especifico no se evidencia influencia
entre la recompensa y el desempefio laboral, como lo demuestra un
P valor de 0.100. valor por encima del umbral establecido de 0.05.
Respecto al sexto objetivo, se concluye una influencia directa y
positiva entre la retencion de personal y la variable dependiente. Esto
se respalda de manera significativa con un P valor de 0.018, situado

por debajo del umbral critico establecido de 0.05.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la jefatura de la gestidn del talento humano, realizar

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

Septima.

evaluaciones periddicas de las estratégias de gestion del talento. Por
ser esencial recopilar retroalimentacion directa de los colaboradores
para identificar areas de mejora y ajustar las practicas.

Para mejorar el nivel de la gestion del talento humano se recomienda
a la jefatura del departamento llevar a cabo sesiones de dialogo y
escucha activa, actualizar politicas y adoptar nuevas practicas que
esten en sintonia con las expectativas del personal.

La jefatura de la gestion del talento humano para mejorar el
desemperio debe contratar profesionales para aliviar la carga laboral,
realizar evaluaciones que identifiquen fortalezas y debilidades.
Utilizar revisiones individuales, encuestas y feedback directo.

Se recomienda a la direccibn de la gestion del talento humano
asegurar la rigurosa aplicacion de los principios de oportunidad,
transparencia y mérito en todos los procesos de seleccion y gestion
del personal, establecido por la Autoridad Nacional del Servicio Civil.
En lo que respecta al desarrollo profesional, se sugiere a la direccion
del talento humano instaurar programas de capacitacion bien
estructurados para mejorar las competencias y habilidades.

Se le recomienda a la direccion de la gestion del talento, no descuidar
acciones para fortalecer la recompensa al personal, implementando
sistemas de reconocimiento, desarrollar programas de incentivos,
desarrollo profesional y equilibrio entre la vida personal y el trabajo.
A la direccién general de la gestion del talento humano, se le
recomienda implementar estratégias que puedan contribuir a crear
un entorno de trabajo atractivo y favorable como: oportunidad de
desarrollo profesional, reconocimiento regular y una comunicacion

abierta entre entre la parte jerarquica y los colaboradores.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
DEL
PROBLEMA
Tipo de
objetivo general investigacion:
hipétesis Determinar la influencia De acuerdo al
general entre la gestion del talento Integracion alcance es
¢Cuél es la problema humano y el desempefio de personal correlacional causal
influencia general Existe laboral del area de Desarrollo de De acuerdo al fin
entre la ,Cualesla influencia enfermeria de un centro personal que se persigue es
gestion del influencia entre entre la hospitalario de Nuevo Variable I Recompensa de Bésica
talento la gestién del gestién del Chimbote — 2023. Gestion de : De acuerdo al
ot g estion del persona
humanoy el | talento humanoy recurso objetivo especifico talento Retencion de enfoque es
desempefio el desemperio humanoyel | 1.-Determinar el nivel de la humano personal cuantitativa
laboral del laboral del area desempefio gestién del talento humano '
area de de enfermeria de laboral del del area de enfermeria de
enfermeria de un centro area de un centro hospitalario de Disefio:
un centro hospitalario de | enfermeriade | Nuevo Chimbote —2022. No experimental
hospitalario de | Nuevo Chimbote un centro 2.-Determinar el nivel de De acuerdo a la
Nuevo 20237 hospitalario de desempefio laboral del temporalidad es
Chimbote — Nuevo area de enfermeria de un transversal
20237 Chimbote — centro hospitalario de
2023. Nuevo Chimbote — 2023.




3.-Determinar la influencia
entre la integracion del
personal y el desempefio
laboral del area de
enfermeria de un centro
hospitalario de Nuevo
Chimbote — 2023.
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entre el desarrollo personal
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Variable D:
Desempefio
laboral
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Productividad
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Instrumento:
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ANEXO 2: MATRIZ DE LA OPERACIONALIZACON DE LAS VARIABLES.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA INSTRUMENTO
CONCEPTUAL | OPERACIONAL DE
MEDICION
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Integracién de
personal Seleccion
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5 o del Conocimientos
Es el proceso de la es:rr;%ng © Capacitacion
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La gestion del humano que se Desarrollo
talento Humano encuentra profesional Integracion de
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VD:
Desempefio
Laboral.

El desempefio
laboral son las
habilidades y
competencias con
las que cuenta el
colaborador para
la ejecucion
eficiente de las
tareas
encomendadas
(Robbins y Judge,
2014)

El desempenio
Laboral es el
desenvolvimiento y
resultado que
desarrollan los
colaboradores y
comprenden las
siguientes
dimensiones:
realizacion de
tareas, civismo y
productividad.
Estos se mediran
através de un
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tareas
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los companeros
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Productividad
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colaborador

Cumplimiento de la
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Realizacion de
tareas.
1-4.
Civismo
5-10
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ANEXO 3: VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO: Influencia de la gestion del talento humano en el desempefo laboral del area de enfermeria - Hospital de Nuevo

Chimbote, 2023
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2
& ] [ Wo_|
Division del Cree Ud mhmuwmuma '/:E:J:/1 v IEI
trabajo enfermeria @s efectiva.
Elecucion e | Enfrentan dficutades en 13 ejecucidn de sus tareas. o/ p /
Realtzacion tareas |_afectando su desempedio [aboral. . <
de tareas Experiencia Considera que su expenencia laboral es aprovechada
tabors! dentro del drea donde se ’ v 4 -
Competencias | Sus competencias laborales se aghcan de manera efectiva ’ o
on su su ’ ’ ’
Conducta Se promueve una conducta personal positiva en el entormo - B »
laboral del drea de enfermeris. ¥
Cortesia Considera que la faita de coresia, afecta las refaciones > : ’
laborales y & buen desempefio de 8us funciones.. .22 . -
Desempefio Orden El area donde reakiza sus acthvidades se mantiend / : P
Laboral Chiamo ordenada pars una atencion. g! ’ . - v
Compromiso con compromise laboral en los compafercs del da < / 0 /
| _los compafieros | enfermeria. e LY ’ ¥
Proporciona | Considera que proporcionar sugerencias dentro del ambito "o 2
sugerencias | laboral mejoraria el desempefio del drea. / . } 5
Imagen de la La buena imagen del hospital influye en su desempefio / : .
Eficaca E1 personal del area de mmm / N
a las necesidades de los pacientes. d ’
eficiencia Los profesionales de enfermeria son eficentes en la 7/ » )
Productividad realizacion de las tareas médicas
Indicadores Regularmente reciben retroalmentacidn  sobre  su / 23
desempefic en relacién con los indicadores de v / /




Rendimiento del | El rendimiento de los colaboradores del area de enfermeria % / =
colaborador | estan alineados con los objetivos de la organizacién. ___ o

Cumplimiento de | Se cumple rigurosamente con los horarios de frabajo, S /
lajomada | establecdos por el drea de enfermeria. / / 7 -
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO - Instrumento Desempefio Laboral
OBJETIVO : Validar el instrumento para su aplicacion
DIRIGIDO A : Licenciadas del area de enfermeria

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: InﬂuenciadelagestiOndeItalecuohumameneldsempeholabomldelareadeenfenmﬁa—ﬂospﬂaldeNuevo

Chimbote, 2023
3 Observaciones
s Celturies s ovaluicitn recomendacione
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR TEMs 3§ Rolacitn | pocion | Relacidn | sntresl
gg sinie | eotels | otmel | Memyi
Gmension | Indicado | opcidn
¥ yel rylos de
"""""_ indicador | Rems ..‘-t
Si | Mo | o | S | No | & | Mo |
El redutamiento de los profesionales de a salud se / Y v v
El proceso de reciutamiento étrae 3 los mejores / / y v
integracién candidatos al centro hospitalario.
de personal Se realizan entrevistas basadas en competencias Vi / Y )
Selecclin durante ef proceso de seleccidn de personal. ’
Se consideran les habiidades ciinicas en I8 / y : 7.
seleccién de nuevos colaboradores. y g
Nuevos Recibe recursos para aprender y desarroliar nuevos i/ vy v /
Gestion del conocmientos. | conocimientos en su area de trabsjo. o !
talento Desarrolio Capsctacon | La organzacion brinda  Oportunidades O ggg o / y v
de personal permanente Mmmwmam 2>8
humano Desarmolio Puede acceder a programas de desarrolio ) <O / R Vv v
profesional | profesional para avanzar en Su carrera. oo
. - alineadas las / v
F——— mve;:'wm es&l con P ” y /
5 o amammmww / /s 4 /
p:::ld Prestaciones | Lo colaboradores del area de enfermeria reciben P Y /
socaes beneficios sociales exiras.
Reconocimento Recibe reconocimiento en su trabajo por el cuidado p v Y 3
personal de los pacientes por parte de |3 organizacion.




Comunicacidn | La comunicacion para resolver problemas entre of v =
entro las partes la .
Retencion | Cakdad de viia que la calidad de vida en su S/ Y/ o 7
K et e g g =
Beneficios en el v
wrabajo anu%\ b ’ v
iy
7
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Instrumento Gestion del Talento Humano.
OBJETIVO : Validar el Instrumento para su aplicacion.
DIRIGIDO A : Licenciadas del area de enfermeria.

VALORACION DEL INSTRUMENTO

[ Deficiente | Regular ~Bueno Muy bueno

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR : Zulws Reddy Gawloi
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Chimbote, 2023

VARIABLE

Opcién de
resnUestas

Criterios de evaluacion

de tareas

Cree Ud. que la division del trabajo dentro del drea de
enfarmaria @s efectiva.

Enfrontan dficullades en W ejecucdn de sus lareas,

afectando laboral.
Considers que su experiencia laboral es aprovechada

dentro del drea donde s

competencias laborales e apiican de manera efeciva
en s
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laboral mejoraria el desempefio del drea.

La buena imagen del hospital nfluye en su desempefio
laboral.
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Rendimiento del | El rendimiento de los colaboradores del drea de enfermeria - 4

/ ' e ol
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Instrumento Desempenio Laboral
OBJETIVO : Validar el instrumento para su aplicacion
DIRIGIDO A - Licenciadas del area de enfermeria
VALORACION DEL INSTRUMENTO
Deficiente |  Regular Bueno Muybueno | Excelente
s
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ANEXO 4: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

HOSPITAL REGIONAL UNIDAD DE APOYO A LA )
“ELEAZAR GUZMAN DOCENCIA E INVESTIGACION
<304, BARRON"

Nueve Chimbote, 21 de noviembre del 2023

NOTA INFORMATIVA N° 5O/ .2023 UADIL.

ASUNTO : Autorizacién

DE " Mg. Dennys Velasquez Carrasco
Jefe de la Unidad de Docencia e
Investigacion.

A M C. Freddy W. Mosqueira Carrasco
Jefe del Departamento de Enfermeria

Ref : EXP. N° 10872-001-EGB-2023
Nota Inf. N* 441-2023-DPTO.DC.

Mediante el presente se comunica que, en atencién a los
documentos de la referencia, se hace la PRESENTACION y
AUTORIZACION, para que el Sr. LUCIO SAMUEL SALDANA
OLIVA, aplique su trabajo de Investigacion (encuestas),
titulado: INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DEL AREA DE
ENFERMERIA - Hospital Eleazar Guzman Barrén De Nuevo
Chimbote, 2023".

Atentamente, P oL rr.'\éii:c.n{&-:. .
L3y ~
-4
DVC/kell, ,—f/ vy Y T
Cc: Archivo e DOCCHCIAL I ESTIGACION



ANEXO 5: POBLACION DE ESTUDIO.

Nuevo Chimbaote, enera 20 del 2024

INFORME N" 001-2024/DE
Sr. )
Lucio Samuel SALDANA OLIVA

Por el presente se le informa a usted, el nimero de
Profesionales en Enfermeria en el Departamento fue de 275, durante ¢l
periodo que conocemos que usted hizo su intervencion para su Proyecto
de Investigacion,

Se le informa para los fines pertinentes.

Atentamente

/), VINLING AI6NILIE ANCAEN L2

2R wotiniindgaty, ()
e B USEITAL mefonat |} ]
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ANEXO 6: CALCULO DE LA MUESTRA DE ESTUDIO.

Céalculo de poblaciones finitas

NZ‘jpg 3
(N-1)E* +Z° pq

=

N = Universo de estudio (275 Licenciadas en enfermeria)
E = Error de precision (0.05)

P = Posibilidad que ocurra el suceso (0.50)

g = Probabilidad que no ocurra (0.50)

Z = Parametro estadistico (1.96)

n = 161 Licenciadas en enfemeria.

Factor de correccion

n. = — =
- 1,
[1 ) : J
N

n =161
N =275
n/N=0.58333 > 0.05

nf =102 licenciadas en enfermeria.



ANEXO 7: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMEMTOS

https://forms.gle/WLTgt1SsjnvS1wqgJ6

Gestion del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,866 14

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escalasiel escalasiel total de Cronbach si el
elemento se elemento se  elementos elemento se ha
ha suprimido. ha suprimido.  corregida. suprimido.
VARO00001 26,1667 18,515 ,358 ,865
VAR00002 26,3333 18,970 ,193 ,876
VARO00003 25,9167 16,629 ,586 ,854
VAR00004 25,9167 17,356 ,618 ,852
VARO00005 26,4167 18,811 ,268 ,870
VARO00006 26,5000 19,000 ,293 ,867
VARO00007 26,2500 16,932 ,578 ,854
VAR00008 26,5000 17,909 ,392 ,865
VARO00009 26,9167 16,992 ,710 ,847
VAR00010 27,0000 16,545 ,813 ,841
VAR00011 26,9167 16,629 ,805 ,842
VAR00012 26,6667 18,242 ,565 ,857
VAR00013 25,9167 17,356 ,618 ,852
VAR00014 27,0833 17,356 ,618 ,852

Estadisticas de escala
Desviacién N de
Media Varianza estandar elementos
28,5000 20,273 4,50252 14



https://forms.gle/WLTgt1SsjnvS1wqJ6

Desempeiio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
813 15

Estadisticas de total de elemento

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

VARO0001 32,2500 14,932 ,583 , 791
VARO00002 32,2500 17,659 -,094 ,824
VARO00003 32,0000 15,636 420 ,802
VARO0004 32,1667 16,152 ,387 ,805
VARO0005 32,0833 13,902 ,696 779
VARO0006 31,9167 15,720 254 ,818
VARO0007 32,0000 16,000 ,323 ,809
VARO0008 31,6667 16,424 ,213 ,816
VARO0009 31,5000 16,091 ,408 ,804
VARO00010 32,0000 14,364 ,552 792
VARO00011 32,0000 15,455 470 , 799
VARO00012 32,0833 14,811 , 718 , 784
VARO00013 32,5000 14,455 ,621 187
VARO00014 32,3333 14,970 ,468 , 799
VARO00015 31,9167 15,356 327 ,812

Estadisticas de escala
Desviacién N de
Media Varianza estandar elementos
34,3333 17,515 4,18511 15




ANEXO 8: FICHA DE EVALUACION DE DESEMPERNO LABORAL

Ty FEORIERS HOSPETAL REGIMINAL copIGo:
lr.cm\ *ELEAZAR GUZMAS BARAGN
NUEVOCEIMEOTE 1. GRUFD OCUPACICNAL.
DRECTVO ()
PROFESIONAL { )
FUNTA.E TOTAL DE LA EVALUASICN (ANEXO 03) TECNICO )
AUXILIAR )

FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

2. DEPENDENGIA HOSPITAL REGI?&!&E ‘jFLEAZAR GUZMAN BARRON"

3. PERIODO DE EvaLuacion . |1 SEMESTRE 2019

RECOMENDACIONES AL EVALUADOR:

- Teniendo en cuents [a gran responsabilidad del que califica. s necesario LEER las instrucciones antes
de llenar ¢l farmulario

- No se deje influenciar por sentimientos de antipatia, simpatia, nl por comentarios. Sea JUSTO y
OBJETIVO

- No 50 precipite, cakfique con TRANQUILIDAD ¢ IMPARCIALIDAD.

» Recuerde que Ud, esta evaluando el rendimiento laboral

RUBRO .- DATOS GENERALES DEL EVALUADO

M. Apallide Paterno: SFARAND 5. Apelido Materno: ____ uaiNERRANMA

B. Apoitdo de Casada: 7. Nombres: LUZ CARMEN

B- Condiclones del Trabajador:
NOMBRADO () DESTACADO { ) CONLICENCIA SI{ ) NO( )
CONTRATADO ( ENCARGATURA { ) ESPECIFICAR:

f. CARGO QUE FIGURA EN SU BOLETA DE PAGO: ENFERMERO/A ESPECIALISTA 314
CARGO FUNCIONAL QUE ESTA REALIZANDO:

0. TIEMPOD DE SERVICIO:
EN LA ADMINISTRACION PUBLICA:

EN LA INSTITUCION:

EN EL CARGO ACTUAL:




L’JBRO .- FACTORES EVALUATIVCS ¥ GRADOS VALORATIVOS

=
 GRun08 SECPAATNALES. '°";1 T BACTORES MORADOS | e
wes | sace | tee | aux !
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e | o1 o o | szessinmyce supsmacon NG EE ﬁ.'ll S
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e | o . o | nanCuTvE ; afnjc|ole kR
- | - . o | NSRESFOASABRIDAD ASMENISTRAT alsjc|olx 14,5
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.. . o | 137 RESFONSABILIDAD FINTCRAL Als }: s |fE 4=
. ji . 133 ASESCAIA ALl | C|o|E 12
‘; . . o | 128CALDADTE TRABAR Alsfc|olE 21,
o | o |1NCANEADDETRSLO alel|c|ole
J‘ . : 1210 CAF2OLAD DE NVESTGACION ajEjciofe 1z ;
N B 12 12COCRENACEN aje|c)ole ):
. ]mzcnzccm alsjclo|E
o o | 1nEupECDEL TEWD alalc|ole
. o | 1115 MAMEC DE ASTRIVENTD slafc|ofe
. . 11EPANEAWENTOORGANZACONAL | A {3l |0 € V2 4
o | 127 eNPLES DE wATERIALES alslc|ole
. 1315 SWFERVISON B { H } c|o| &
I'VEL VALDRATOR® PUNTAJE TOTAL '3

(AELLT Y FIRALS D5, EVALUADOR!




RUBRO I!l, APRECIACION DEL EVALUADOR

15. EN RELACION CON L 0% FACTORES EVALUADCS, CREE UD. QUE EL TRABAJADOR PODRIA MEJORARLOS A TRAVES
DE CURSOS DE CAPACITACION 31 } NO{ )

ESFECIFIQUE:

17. ¢, DELEGARIA UD. SU CARGO AL EVALUADC?

sSi{ |+ NOC )

18. ESPECIFIQUE USTED ALGUNAS RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS AL EVALUADO:

~ SELLO YFIRMA DEC

FECHA | 201 =7 EEVATUABOR

RUBRO IV. SUGERENCIAS DEL EVALUADO

1. RESPECTO A SU EVALUACION DE DESEMPEND LABORAL

Do poiis do com In nnbocenn ok 493, 1.

l recha 9 ¢ (0Q 202_35

RUBRO V. RETIFICADOR:

20, ; SEGUN SU ANALISIS ESTA USTED DE ACUERDO CON LCS RESULTADOS DE LA EVALUACION?
Sit ) NO( )

ESFECIFIQUE.

SELLO Y FIRMA CEL
FECHA o RATIFICADCR




ESCALA DE GRADOS VALORATIVOS

MINISTERIO DE SALUD
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ANEXO 9: CUESTIONARIO

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA INFLUENCIA DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO LABORAL DEL AREA DE ENFERMERIA
DE UN CENTRO HOSPITALARIO DE NUEVO CHIMBOTE - 2023

El objetivo de la encuesta, es para determinar la influencia entre las dos variables
de estudio, para a partir de esta informacion, implementar acciones que permitiran
mejorar la atencion del servicio de salud. Les agradezco responda las interrogantes

con la mayor sinceridad.

Generalidades:

Sexo: Masculino O Femenino O

Tiempo de servicio: 2 a 5 afios O 6anosamas O

Grado de instruccion: Licenciada O MagisterO Doctorado O

Seccion en la que se desempefia: Emergencia () Hospitalizacion () C. externa ()

1 2 3
Nunca A veces Siempre




Influencia de la gestion del talento humano en el desempefio

laboral.
GESTION DEL TALENTO HUMANO VALORES
DIMENSIONES 2
INTEGRACION

1.-El reclutamiento de los profesionales de la salud se realizan
mediante convocatorias publicas.

2.- El proceso de reclutamiento atrae a los mejores candidatos al
centro hospitalario.

3.-Se realizan entrevistas basadas en competencias durante el
proceso de seleccion de personal.

4.-Se consideran las habilidades clinicas en la selecciéon de nuevos
colaboradores.

DESARROLLO PROFESIONAL

5.-Recibe recursos para aprender y desarrollar nuevas habilidades
en su area de trabajo.

6.-La organizacion brinda oportunidades de capacitacion continua
en su area de trabajo.

7.-Puede acceder a programas de desarrollo profesional para
avanzar en su carrera.

RECOMPENSA DEL PERSONAL

8.-Sus remuneraciones estan alineadas con las expectativas del
mercado.

9.-El personal de enfermeria recibe incentivos por su productividad.

10.-Los colaboradores del area de enfermeria reciben prestaciones
sociales extras.

11.-Recibe reconocimiento por su trabajo en el cuidado de los
pacientes por parte de la organizacion.

RETENCION DEL PERSONAL

12.-La comunicacién para resolver problemas entre el personal y la
organizacion es efectiva.

13.-Considera que la calidad de vida en el trabajo influye en su
permanencia en la institucion.

14.- En el centro hospitalario donde desarrolla sus actividades, se
implementan politicas de retencidn de personal.




DESEMPENO LABORAL

REALIZACION DE TAREAS

15.-Cree Ud. que la divisién del trabajo dentro del area de
enfermeria es efectiva.

16.-Enfrentan dificultades en la ejecucion de sus tareas, afectando
su desempeifio laboral.

17.- Considera que su experiencia laboral es aprovechada dentro
del &rea donde se desempefia.

18.- Sus competencias laborales se aplican de manera efectiva en
su trabajo para mejorar su desempefo.

CIVISMO

19.-Se promueve una conducta personal positiva en el entorno
laboral del &rea de enfermeria.

20.-Considera que la falta de cortesia, afecta las relaciones
laborales y el buen desempefio de sus funciones..

21.- El area donde realiza sus actividades se mantiene ordenada
para una mejor atencion,

22.- Existe compromiso laboral en los compaferos del area de
enfermeria.

23.-Considera que proporcionar sugerencias dentro del dmbito
laboral mejoraria el desempefio del &rea.

24.-La buena imagen del hospital influye en su desempefio laboral.

PRODUCTIVIDAD

25.-El personal del &rea de enfermeria responde eficazmente a las
necesidades de los pacientes.

26.- Los profesionales de enfermeria son eficientes en la realizaciéon
de las tareas médicas

27.-Regularmente reciben retroalimentacion sobre su desempefio
en relacion con los indicadores de productividad.

28.-El rendimiento de los colaboradores del area de enfermeria
estan alineados con los objetivos de la organizacion.

29.- Se cumple rigurosamente con los horarios de trabajo,
establecidos por el area de enfermeria.




ANEXO 10: GENERALIDADES

sexo de los participantes en estudio

sexo Frecuencias Porcentajes
Masculino 14 14%
Femenino 88 86%

Total 102 100%

Interpretacion:
El estudio conté con un grupo diverso conformado por un 86% de individuos
género femenino y un 14% por el masculino.

Tiempo de servicio de los participantes en la muestra

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
2 afios - 5 afos 54 53%
6 aflos a mas 48 47%

Total 102 100%

Interpretacion:
La tabla N° 4. Revela que el grupo con la proporcion mas destacada en términos

de tiempo de servicio en el centro hospitalario oscila entre 2 y 5 afos,

constituyendo un 53% del conjunto total de participantes en el estudio

Grado de instruccion de los participantes

Instruccion Frecuencias Porcentajes

Licenciada 72 70.6%
Magister 23 22.5%

Doctorado 7 6.9%

Total 102 100%




Interpretacion:

Segun los datos recopilados en el estudio, se puede observar que el 70.6% de
los encuestados poseen el grado de licenciados en enfermeria. Ademas, se
evidencia que un 22.5% de los participantes tienen el grado de magister y un
6.9% cuentan con el grado de doctor.

Licenciados encuestados segun el servicio

Servicio Frecuencia Porcentajes
Emergencia 21 21%
Hospitalizacion 51 50%
Consulta externa 30 29%

Total 102 100%

Interpretacion.

De acuerdo a la informacion recolectada el servicio de hospitalizacion es que
mas ha participado en la investigacion con un 50% de participaciones, seguido
por la consulta externa con un 29% y emergencia con un 21% de los

participantes en el estudio.



