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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y del desempeño laboral del personal enfermero de un 

hospital de Chiclayo. La investigación fue de tipo correlacional y tuvo un diseño 

transversal y no experimental, donde la población y muestra del estudio estuvo 

formada por 168 colaboradores que ejercen funciones como personal enfermero en 

la variable desempeño laboral y 5 colaboradores administrativos en la variable 

gestión del talento humano. La técnica e instrumento utilizado fue la encuesta y el 

cuestionario, donde el constructo de la variable gestión del talento humano estuvo 

formado por un total de 21 ítems o preguntas y por 06 dimensiones teóricas, y 

donde el constructo de la variable desempeño laboral estuvo formado por un total 

de 08 ítems o preguntas y por 03 dimensiones. Entre los principales resultados se 

tiene que el nivel de gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

en estudio, se ubica en el nivel medio. Se concluye que la relación entre las 

variables del título, obtuvo un valor mediante la prueba estadística Tau B Kendall 

que es igual a 0.167, y puede ser interpretado como un grado de correlación positiva 

baja entre ambas variables. 

 

Palabras clave: Correlación estadística, desempeño laboral y gestión del talento 

humano. 
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Abstract 

 

The objective of this research was to determine the relationship between 

human talent management and the work performance of the nursing staff of a 

hospital in Chiclayo. The research was correlational and had a crosssectional and 

nonexperimental design, where the population and sample of the study consisted of 

168 collaborators who perform functions as nursing staff in the work performance 

variable and 5 administrative collaborators in the variable management of human 

talent. The technique and instrument used was the survey and the questionnaire, 

where the construct of the human talent management variable consisted of a total 

of 21 items or questions and 06 theoretical dimensions, and where the construct of 

the work performance variable consisted of a total of 08 items or questions and 03 

dimensions. Among the main results is that the level of human talent management 

and work performance of the personnel under study is located at the medium level. 

It is concluded that the relationship between the variables of the title obtained a 

value through the Tau B Kendall statistical test that is equal to 0.167, and can be 

interpreted as a low degree of positive correlation between both variables. 

 

Keywords: Statistical correlation, work performance and human talent 

management. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

 

La gestión del talento humano tomó relevancia en los libretos de las 

gobernaciones (…), contar con personal orientado al servicio y con alta 

especialidad técnica, facilita el trabajo en cualquier entidad. (Torres, Careaga, 

Ospina, Borda, y Diaz Ortiz, 2015). 

En América Latina se debería mejorar el componente preparación, 

valorar el recurso humano e incrementar la inversión del estado para alcanzar 

mejores estándares de calidad. (Info Capital Humano, 2018) 

Tarqui y Quintana (2019) señalan que uno de los elementos principales 

en todo sistema de salud, es su personal sanitario, quien hace frente a los 

retos de la atención de salud. Uno de los mayores retos actuales, es poder 

mantener un adecuado nivel de desempeño en la atención; aun cuando se 

mantiene latente el riesgo de contagio entre el propio personal sanitario por 

ser la primera línea en la atención de esta pandemia. 

En el caso del hospital, se ubica en la ciudad de Chiclayo, es una de las 

instituciones con mayor complejidad de Lambayeque, por ser un hospital 

público de salud en la categoría II-2 que atiende pacientes derivados de 

distintos departamentos del país, este hospital público se caracteriza por 

disponer dentro de su estructura orgánica, de una unidad administrativa 

encargada de gestionar el proceso del recurso humano de todo el centro 

hospitalario.  

La labor del personal recursos humanos del Hospital, es ardua 

especialmente durante el último año de la pandemia del COVID-19. Pese a 

los esfuerzos demostrados para que el personal enfermero se desempeñe 

adecuadamente, se perciben deficiencias operativas que afecten el 

desempeño del personal enfermero en las diferentes áreas del hospital, 

especialmente por el hecho de no poder disponer de un pago oportuno, de los 

sueldos y salarios que corresponden al cargo ejercido. 
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En base al contexto situacional descrito, se formuló el siguiente problema 

de investigación: ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? 

Se plantea los siguientes problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? ¿Cuál 

es el nivel de gestión del talento humano del personal enfermero de un 

hospital de Chiclayo? ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión 

reclutamiento y las dimensiones del desempeño laboral del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo? ¿Cuál es la relación que existe entre 

la dimensión selección y las dimensiones del desempeño laboral del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo? ¿Cuál es la relación que existe entre 

la dimensión de formación e integración y las dimensiones del desempeño 

laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? ¿Cuál es la 

relación que existe entre la dimensión de remuneración y las dimensiones del 

desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? ¿Cuál 

es la relación que existe entre la dimensión de desarrollo y las dimensiones 

del desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo? 

¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión de higiene y seguridad en 

el trabajo y las dimensiones del desempeño laboral del personal enfermero de 

un hospital de Chiclayo? 

El objetivo general del estudio es el siguiente: Determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y del desempeño laboral del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo. 

Los objetivos específicos del estudio son los siguientes:, describir el nivel 

de gestión del talento humano del personal enfermero de un hospital de 

Chiclayo, analizar el nivel de desempeño laboral del personal enfermero de 

un hospital de Chiclayo, medir la relación entre el proceso de reclutamiento 

de personas y el desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de 

Chiclayo, medir la relación que existe entre el proceso de selección de 

personas y el desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de 

Chiclayo, medir la relación que existe entre el proceso de formación e 

integración de personas y el desempeño laboral del personal enfermero de un 
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hospital de Chiclayo, medir la relación que existe entre el proceso de 

remuneración de las personas y el desempeño laboral del personal enfermero 

de un hospital de Chiclayo, medir la relación que existe entre proceso de 

desarrollo de personas y el desempeño laboral del personal enfermero de un 

hospital de Chiclayo, medir la relación que existe entre el proceso de higiene 

y seguridad de personas y el desempeño laboral del personal enfermero de 

un hospital de Chiclayo. 

Como hipótesis general de estudio se plantea lo siguiente: existe relación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo. 

Como hipótesis específicas de estudio se plantea lo siguiente: es bajo el 

nivel de desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de 

Chiclayo, es bajo el nivel de gestión del talento humano del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo, existe relación entre el proceso de 

reclutamiento de personas y el desempeño laboral del personal enfermero de 

un hospital de Chiclayo, existe relación entre el proceso de selección de las 

personas y el desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de 

Chiclayo, existe relación entre  el proceso de formación e integración de 

personas y el desempeño laboral del personal enfermero de un hospital de 

Chiclayo, existe relación entre el proceso de remuneración y el desempeño 

laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo, existe relación 

entre proceso de desarrollo de personas y el desempeño laboral del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo, existe relación entre el proceso de 

higiene y seguridad en el trabajo y el desempeño laboral del personal 

enfermero de un hospital de Chiclayo. 

La investigación se justifica en conocer la importancia de una adecuada 

gestión del talento humano en los hospitales del sector público y privado, 

puesto que el personal enfermero forma parte del total, del personal sanitario, 

que busca disponer de condiciones básicas de trabajo como salario, 

capacitaciones y equipos, que le permitan mantener un adecuado nivel de 

desempeño. Por tales razones la investigación contribuirá a la toma futura de 

elecciones. 
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II.  MARCO TEORICO 

 

A nivel internacional, Ahida & Sumaya (2015) desarrollaron un artículo 

cuyo objetivo fue evaluar factores organizacionales seleccionados (carga de 

trabajo, recursos disponibles y apoyo del administrador) que afectan el 

desempeño del personal en estudio. Realizaron un estudio descriptivo 

cuantitativo, con una muestra de 185 enfermeras, donde se aplicó un 

cuestionario autoadministrado. Concluyeron que el estudio brinda 

recomendaciones y sugerencias que permitan que los gerentes realicen una 

dotacion calificada y adecuada de personal.  

Molina et al. (2016) desarrollaron un artículo sobre “Gestión del talento 

humano en salud pública. Un análisis en cinco ciudades colombianas, 2014” 

tuvo como objetivo describir las condiciones laborales del personal de salud. 

Su metodologia fue descriptivo de corte transversal con una muestra de 672 

personas. Los resultados sugieren que la mayor parte de medicos, enfermera 

y odontologos, con condiciones laborales problemáticas dado que predomina 

la contratación de corto plazo y la cobertura en capacitación en salud pública 

era baja; concluyeron  que existe  limitación en la formación,  capacitación y 

deficientes laborales del personal en estudio. 

Timica (2017) desarrolló su artículo donde tuvo por objetivo evaluar las 

brechas entre la capacitación en el trabajo y los resultados laborales; donde 

participaron médicos, enfermeras, instructores de capacitación, personal 

administrativo y de apoyo. En base a los resultados se recomendó 

capacitaciones personalizadas, evaluaciones frecuentes y minuciosas; los 

resultados indicaron que los empleados reciben evaluaciones desiguales. 

Oliveira et al. (2017) desarrollo un artículo donde tuvo como objetivo 

analizar los componentes de la gestion humana en hospitales. Se aplicó 

entrevistas semiestructuradas donde participaron 12 enfermeras 

gerentes. Los componentes utilizados fueron: durante el proceso de 

contratación, cuando requirieron formación especializada en la materia y 

experiencia profesional previa; al retener talentos con ascenso; en el 
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desarrollo de las capacidades a través del apoyo y la formación; y en el trabajo 

colectivo para construir procesos y evaluación de resultados. 

Lopez, Diaz, Segredo,  y Pomares (2017) desarrollaron una estudio cuyo 

objetivo fue evaluar la gestión del talento humano en un hospital. La muestra 

fue de 32 trabajadores. Concluyeron que existe una mayor presencia de 

comentarios positivos sobre la gestión del talento.  

Bhatti, Mat. & Juhari (2017) desarrolló un artículo donde tuvo como 

propósito examinar el papel mediador del compromiso laboral (vigor y 

dedicación) entre los recursos laborales (características del trabajo, apoyo del 

supervisor y del compañero de trabajo, participación en las decisiones y 

seguridad laboral) y el desempeño laboral (tarea y contexto) calificado por el 

supervisor. Dentro de los resultados, encontraron apoyo para la propuesta y 

confirman que el compromiso laboral con un modelo de dos factores (vigor y 

dedicación) media la relación entre los recursos laborales y con un constructo 

multidimensional de desempeño laboral calificado por el supervisor.  

Ling (2018) desarrolló un artículo sobre “Relación entre trabajo 

significativo y desempeño laboral en enfermeras” donde tuvo por objetivo 

determinar la relación entre las variables del título, y el impacto del trabajo 

significativo en la calidad de la atención. Su diseño fue descriptivo 

correlacional. Dentro de los resultados se encontraron relaciones significativas 

y positivas entre el trabajo significativo y el desempeño funcional. El nivel de 

educación, la unidad de trabajo y el tipo de empleo influyeron en el trabajo 

significativo. El puntaje de motivación laboral de las enfermeras fue menor que 

el de las otras 2 dimensiones, y un puntaje negativo de motivación laboral 

influyó negativamente en el desempeño laboral. 

Atencio, Mestra y Aviléz ( 2018) en su investigacion “Proceso de 

reclutamiento y selección del talento humano por competencias para el 

fortalecimiento del desempeño laboral en el Instituto Prestador de Salud”. Su 

objetivo fue proponer un proceso de reclutamiento y selección del talento 

humano basado en el enfoque por competencias, para reforzar el desempeño 

laboral del personal administrativo.  La investigación fue de tipo proyectiva. Su 
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diseño fue no experimental, transeccional descriptivo y de campo. La 

población de estudio estuvo conformada por 50 personas, pertenecientes al 

personal administrativo.  Concluyeron que, en la gestión del talento humano 

en la organización, el enfoque por competencia se aplica solo algunas veces.  

Gunawan, Aungsuroch , & Fisher ( 2019) desarrollaron un artículo donde 

su objetivo fue aclarar los atributos definitorios de la gestión de recursos 

humanos (GRH) en enfermería, sus antecedentes y consecuencias. Dentro 

de los atributos se mencionan:  reclutamiento, desarrollo, y evaluación del 

desempeño; sistema de recompensas y planificación de carrera. Concluyen 

en que el estudio permite a la gerencia comprender el concepto de GRH de 

forma integral. 

Patron, Cassettari, Giovannini, Cremonesi & Cevasco (2019) 

desarrollaron un artículo donde su objetivo fue implementar un método para 

evaluar y medir las habilidades de las enfermeras gestoras, donde 

utilizaron una entrevista con los directores de todas las enfermeras. 

Concluyen que el método de evaluación, midió la capacidad del personal y 

permite cuantificar su desempeño laboral, lo que resulta importante planificar 

actividades que fortalezcas sus habilidades gestoras. 

Ta'an, Alhurani, Alhalal, Dwaikat & Faouri (2020) desarrollaron un 

artículo donde que tuvo por objetivo medir el empoderamiento estructural y 

explorar la relación con el desempeño entre enfermeras. concluyeron que las 

enfermeras altamente empoderadas muestran un alto desempeño con 

relación a las enfermeras menos empoderadas, por lo que aplicar el 

empoderamiento estructural en el entorno laboral es vital para garantizar un 

alto rendimiento de las enfermeras y poder lograr los objetivos planteados. 

Fajardo, Fajardo, y Pinto (2020), en su tesis tuvo como obejtivo describir 

la gestión estratégica del talento. Los resultados demuestran que el talento 

humano es necesario en los hospitales; por ello su adecuada gestión es 

fundamental para el desempeño y logro de metas.  

Andreotti, Angélico & Mendonça. (2020) desarrollaron un artículo cuyo 

objetivo fue medir el desempeño de los Hospitales Universitarios Federai. En 
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su investigación concluyen que la mayoría de hospitales se caracterizan como 

ineficientes, además de la producción es bajo, pero sin embargo el consumo 

de insumos es alta. 

Robles, y  Muñoz  ( 2020) desarrollo un artículo sobre “Salario emocional 

en el desempeño laboral del personal de enfermería: Caso del Área de 

Emergencia de un Hospital Público de la Provincia de los Ríos, Ecuador”; tuvo 

como propósito analizar la relación entre las variables del título. Utilizaron un 

test a un total de 163 trabajadores, quienes consideraron sucesos de su 

calidad de vida y salud emocional; donde se estableció que los niveles de 

estrés afectan las relaciones familiares, donde la inconformidad se registra por 

los cambios de horarios y carga laboral que tiende a deteriorar sus relaciones 

interpersonales. 

Mendieta, Erazo, y Narvaez (2020) desarrollaron un articulo sobre 

“Gestión por competencias: herramienta clave para el rendimiento laboral del 

talento humano del sector hospitalario” la investigacion tuvo como objetivo 

proponer un modelo de gestión por competencias a fin de mejorar el 

desempeño o bajo rendimiento de los funcionarios en el área administrativa 

por no estar alineado a su perfil. La metodológicamente fue de tipo descriptiva. 

La investigación sobre un modelo de gestión de competencias, fortalece a la 

coordinación para la seleccionar del personal idóneo para un determinado 

puesto de trabajo. 

Castagnola et al. (2020) desarrollaron un artículo donde su objetivo fue 

medir la relación entre capacitación y el desempeño en un departamento de 

enfermería, donde se concluyó que el entrenamiento se relaciona con el 

desempeño según los atritubos del personal contratado. 

Gomes et al. ( 2021) desarrollaron un artículo cuyo objetivo fue analizar 

las acciones de gestión del enfermero desde la vista de la tecnología. El 

diseño fue descriptivo, y la muestra fue de 42 enfermeros. Se concluyó que 

en el hospital se hace un bajo uso de tecnologías. Se recomienda promover y 

fortalecer el uso de tecnologías en la atención hospitalaria. 
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Akemi, Lazarini, Salvador, & Innocenso, (2021) desarrollaron un artículo 

donde su objetivo fue describir los lineamientos que debe tener un modelo de 

gestion hospitalario desde el punto de vista del ambito moderno y las 

tecnologias, con el fin de asegurar una atención rapida del usuario. 

Souza, Fabro, Borges, Forster, & Pedeschi, ( 2021) desarrollaron un 

articulo cuyo objetivo fue describir el perfil laboral que desempeñan los 

profesionales que integran los grupos de salud a favor de las familias. Dentro 

de los resultados se identificó que los equipos de salud requieren de 

instrucción constante y de herramientas adecuadas para ofrecer un servicio 

móvil acorde sobre: La gestión del desempeño en las organizaciones 

hospitalarias desde la perspectiva del análisis de datos: el caso de los 

Hospitales Universitarios Federales en Brasil”, el trabajo a las necesidades de 

las poblaciones. 

Apolo, Alvarez, y Vicuna (2021) desarrollaron un articulo sobre “ Gestión 

estratégica del talento humano en el Hospital General Machala” , su objetivo 

fue mejorar el modelo de gestión estratégica del HGM y el apoyo a su 

formación del personal. La investigación fue de tipo descriptiva – trasversal. 

Se encontró que no existe un adecuado proceso de inducción y capacitación 

al talento humano, al igual que la inexistente evaluación y control que genera 

un desempeño laboral inadecuado. El modelo de gestión estratégica aporta 

sustancialmente al mejoramiento de los procesos, así como también al logro 

de los objetivos institucionales que busca el mejoramiento del servicio 

permanentemente. 

A nivel nacional, Vargas (2018) en estudio sobre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral. Su objetivo fue establecer la relación entre 

ambas variables. Su tipo fue correlacional, y la muestra fue de 123 

trabajadores. Se concluyó que la gestión del talento humano influye en el 

desempeño. 

Jara, Asmat y Alberca (2018) desarrollo un artículo donde su finalidad 

fue establecer la incidencia de la gestión del recurso humano en el 
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desempeño. Los resultados mostraron la gestión del talento humano es 

adecuada, e incide en el mejoramiento de la operativa. 

Reyes (2018) realizó el estudio sobre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral, cuyo objetivo fue establecer la relación de las variables 

del título. El estudio fue descriptivo y no experimental. La población fue de 105 

participantes, donde la técnica utilizada fue el cuestionario. Se concluyó que 

existe relación directa entre la gestión del recurso humano y el desempeño. 

Crisóstomo (2019) en su estudio su objetivo fue determinar de qué 

manera la gestión del talento humano influye en el desempeño. La 

investigación concluye que la gestión humana influye de forma directa en la 

operativa. 

Tarqui y Quintana (2019) en su estudio  tuvo como objetivo describir el 

nivel de desempeño según los atributos del personal laboral y tomando 

también la influencia del jefe directo. La muestra fue de 208 enfermeras. 

Concluyeron que la mayoría de profesionales presento un desempeño 

suficiente, sin embargo, se requieren mejoras para un mejor desempeño. 

Barboza (2018) realizó la tesis titulada “Gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal asistencial de enfermería del Hospital San 

Juan de Lurigancho”, el objetivo fue determinar la relación entre las variables 

del título; fue una investigación sustantiva y el diseño de la investigación 

descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se utilizó es 

la encuesta y dos cuestionarios. Se concluyó que el nivel de relación es 

moderado. Lo que indica que cuando hay un eficiente nivel de gestión del 

talento humano hay un alto nivel de desempeño laboral del personal 

asistencial. 

A nivel local Santa Maria (2017), en su estudio tuvo como objetivo, 

determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral. La investigación fue correlacional y tuvo una población de 60 

profesionales, demostrándose una relación directa con las variables en 

mención.  
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Diez Canseco y Nava (2018) en su tesis tuvo como objetivo fue 

establecer la relación entre gestión del talento humano y desempeño laboral. 

La población fue de 130 trabajadores administrativos. Se utilizó el 

cuestionario. Se concluyó que existe relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño. 

Putu, Noermijati y Aryo (2020) desarrollaron una investigación donde su 

objetivo fue analizar el impacto de la cultura en la calidad de vida laboral de 

enfermería, los resultados evidenciaron que la cultura impacta en el 

desempeño de las enfermeras 

Valiente, (2020) desarrollo su tesis, donde su objetivo fue proponer un 

programa de gestión del talento humano para mejorar la productividad del 

personal en estudio. Se aplicó un estudio descriptivo y propositivo, donde la 

muestra fue de 62 profesionales de salud, y donde el instrumento usado fue 

el cuestionario Se concluye que el programa de gestión del talento humano 

mejora la productividad. 

Silberman, Medina, Bazan y Lopez  (2020) en su articulo tuvo como 

objetivo describir el abordaje de la política del talento humano en la 

emergencia. Se utilizaron políticas, plan de cuidados de los  trabajadores de 

salud y capacitaciones refrente al manejo de la pandemia. Los resultados 

mostraron que las directivas adecuadas de gestion del talento humano 

influyen en el desempeño. 

A continuación, procedemos a detallar el marco teórico: Chiavenato, 

(2009) define gestión del talento humano como la forma de manejar las 

actividades de reclutamiento, hasta la integración y desarrollo del personal. 

Vallejos, (2016) define gestión del talento humano como una disciplina 

que persigue el logro de objetivos; y para lo cual se requiere de una estructura 

definida, y de la coordinación entre colaboradores, de tal forma, que puedan 

obtenerse objetivos como crecimiento, productividad y competitividad. 

Majad (2016) señala que la gestión del talento humano consiste en un 

proceso que busca la integración humana, en función a sus competencias, y 

con el fin de alcanzar el logro de objetivos bajo el principio de cultura.  
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De acuerdo con Benavides y Quintana (como se cito en Bernal, Frost, y 

Sierra 2014), se afirma que en la sociedad se presenta un cambio real en el 

valor del conocimiento, lo cual implica una transformación en la operativa de 

las empresas. (p.66) 

Entre las actividades que forman parte de este proceso integral, 

consideramos las siguientes actividades: Reclutamiento: El reclutamiento 

consiste en la comunicación de las empresas sobre oportunidades a 

candidatos dentro del mercado de recursos humanos. Esta comunicación se 

puede dar mediante dos vías. La primera es una vía interna (reclutamiento 

interno), la cual se enfoca en poder ofrecer oportunidades de crecimiento 

vertical u horizontal dentro de una empresa, y la segunda vía consiste en 

poder atraer a los nuevos candidatos calificados que se encuentran en el 

mercado externo a través de unos medios de comunicación hacia afuera 

(reclutamiento externo) (Chiavenato, 2009) 

Selección: Consiste en escoger entre los mejores candaditos que se 

presentan a una organización. Generalmente esta etapa requiere de una 

secuencia de entrevistas y evaluaciones que buscan determinar la opción más 

óptima para la empresa en términos de costos y beneficios. (Chiavenato, 

2009) 

El proceso de reclutamiento de personal es definido como una acción 

hacia la medición de los atributos del postulante, con la finalidad de establecer 

cuál es el más idóneo. (Flores, 2016, p.81) 

Formación e integración: Consiste en poder presentar y profundizar el 

conocimiento de un candidato sobre las historias y lenguaje. Entre proceso 

requiere de una inmersión que en sus inicios es formal para el nuevo 

candidato, y según como avance y socialice con los grupos de trabajadores 

esta formación será más informal. Todas las vinculaciones y asociaciones que 

tenga un nuevo candidato dentro de los grupos de trabajo, formara parte de 

su introducción a la cultura organizacional de la empresa. (Chiavenato, 2009) 



 

12 
 

Sapién, Piñón y Gutiérrez (2014) mencionan que la formación y 

preparación proporcionan conocimientos y destrezas que son fundamentales 

para el avance laboral. 

Falconi, Luna, Sarmiento y Andrade (2019) señalan que el desarrollo de 

una adecuada gestión, permite optimizar resultados. 

Remuneración: Hace referencia sobre la retribución por la prestación de 

servicios de una persona. Existen dos tipos de recompensas. Las 

recompensas financieras parten del logro, y las no financieras no requieren de 

la entrega de dinero, sino de la entrega de cartas de reconocimiento y los 

correos o aplausos del grupo. (Chiavenato, 2009) 

Desarrollo: El desarrollo de personas implica su capacitación y el uso de 

líneas de crecimiento para cargos que ayuden a alcanzar sus objetivos. 

(Chiavenato, 2009) 

Majad (2016) define capacitación como es el proceso de enseñar a los 

nuevos ingresos las habilidades primarias de trabajo. En el caso de los 

programas de desarrollo, estos los define como las oportunidades de 

crecimiento normalmente vertical (se puede dar caso de los crecimientos 

horizontales a otras áreas de una empresa) que se presentan en una línea de 

cargos de un área específica, donde la persona con mayor y mejor 

preparación puede ocupar el puesto de jefe y/o líder para encargarse de la 

continuación de una gestión. 

Higiene y seguridad en el trabajo: Esta sección debe abordarse tomando 

en cuentan dos conceptos claves que se auto relacionan, nos referimos a la 

higiene laboral y a la salud ocupacional. (Chiavenato, 2009) 

Chiavenato (2009) menciona que la higiene laboral, hace alusión sobre 

las condiciones que garantizan la salud. Desde el punto de vista de la salud 

física, el centro de trabajo constituye el campo de acción, y busca evitar la 

exposición a elementos nocivos. 

Jara et al (2018) destacan que un programa de higiene laboral, está 

compuesto por los siguientes elementos: Entorno físico: El cual incluye la 
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Iluminación, la ventilación, temperatura, presencia de ruidos y comodidad de 

los ambientes de trabajo. Entorno psicológico del trabajo: El cual incluye la 

presencia de relaciones humanas agradables, el uso de estilos de 

administración de personal, y la eliminación de posibles fuentes de estrés 

laboral. 

Vilas (2016) destaca que la finalidad de la medición del desempeño 

laboral, es conocer los aspectos del comportamiento que permitan plantear 

acciones de mejora. 

La evaluación de desempeño es un instrumento importante para mejorar 

la operativa del recurso humano y por consiguiente el valor del producto o 

servicio (Maya, 2014) 

Chiavenato (2009) define que la evaluación del desempeño es un 

proceso que mide el cumplimiento de los requisitos del trabajo. 

Rodríguez y Rosenstiehl (2018), determinan la posibilidad de que el 

escaso desempeño en la gestión logística, se presente por la falta de 

especialización. 

La asignación de metas específicas, se refiere a que se deben conocer 

cuáles son las metas a las cuales se orienta el trabajo. La asignación de metas 

medibles, se refiere a que las metas puedan medirse en términos numéricos. 

La asignación de metas alcanzables, se refiere a que las metas deben ser 

terminables. Quintero et al. (Como se citó en Timaná, 2019)  

Chiavenato (2009) muchas organizaciones cuentan con sistemas de 

medición de los resultados financieros, de producción, y del desempeño 

alcanzado. 
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III.  METODOLOGIA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

El tipo fue básico, con enfoque cuantitativo. 

Hernandez, Fernanández y Baptista (2014) afirma: “El enfoque cuantitativo 

utiliza los datos como medio para describir el comportamiento de los 

fenómenos” (p.37). 

En investigación, el método científico se utiliza como medio para tener orden 

y secuencia en la obtención de resultados. (Bunge, 2017). 

El nivel del estudio correlacional – descriptivo, porque el estudio ha utilizado 

las frecuencias obtenidas por cada uno de los ítems formulados, con el fin de 

poder establecer el valor de la relación estadística directa o inversa entre 

ambas variables. 

La investigación correlacional determina el grado en el cual dos variables 

presenta una relación directa o indirecta. (Tamayo, 2003). 

El diseño fue transversal y no experimental. El estudio fue no experimental, 

porque no se realizó un control intencional de la variable independiente del 

estudio; es decir, se procederá a recopilar y a mostrar los datos tal y cual como 

se obtienen de su ambiente natural.  

 

3.2 Variables  

 

Definición operacional de la variable: Permite describir las dimensiones 

teóricas de la variable. (Espinoza, 2019). 

La operacionalización de las variables, está vinculado al marco teórico 

del estudio. (Ávila, 2018). 

El presente estudio estuvo conformado por 2 variables. Ambas variables en 

estudio, son de tipo cualitativa ordinal. A continuación, presentamos la 

definición conceptual de las variables en estudio: 
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Tabla 1     

Definición de variables 

Variables Definición conceptual 

Gestión del talento 

humano 

Chiavenato (2009) define gestión del talento humano 

como la forma en que se maneja las actividades de 

reclutamiento, hasta la integración y desarrollo. 

Desempeño 

laboral 

Chiavenato (2009) define gestión del talento humano 

como la forma en que se maneja las actividades de 

reclutamiento, hasta la integración y desarrollo. 

 

3.3 Población muestra y muestreo 

 

La población se refiere al conjunto de individuos, casos o fenómenos que 

tienen razgos similares. (Arias , Villasis y Miranda, 2016) 

“Una muestra estadística es una parte o subconjunto representativo de 

unidades que provienen de un conjunto llamado población, y los cuales son 

seleccionado en base a los criterios propios del estudio. (Fachelli y López, 

2017) 

La población de la variable desempeño laboral, estuvo compuesta por 

un total aproximado de168 colaboradores que ejercen funciones como 

personal enfermero en las diferentes áreas o unidades del Hospital durante el 

año 2021, bajo la modalidad de nombramiento administrativo, contratación 

administrativa de servicios (CAS) y contrato de servicios no personales 

durante el primer trimestre del año 2021. 

En el caso de la variable gestión del talento humano, su población y 

muesfachetra, estuvo compuesta por el total 5 colaboradores administrativos 

que ejercen funciones en la unidad de recursos humanos del Hospital. 

La técnica de muestreo utilizada para el cálculo de la muestra 

representativa de la variable gestión del talento humano, fue el muestreo no 

probabilístico. 
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Criterios de inclusión: empleados que ejerzan sus funciones como personal 

enfermero y administrativo, tanto varones como mujeres, bajo la modalidad de 

Nombramiento administrativo, contratación administrativa de servicios (CAS) 

y contrato de servicios no personales durante el primer trimestre del año 2021. 

Criterios de exclusión: trabajadores que no deseen participar, que se 

encuentren en trabajo remoto, de licencia o vacaciones. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. 

El constructo de la variable desempeño laboral estuvo formado por un total de 

08 ítems o preguntas y por 03 dimensiones. El constructo de la variable 

gestión del talento humano estuvo formado por un total de 21 ítems o 

preguntas y por 06 dimensiones teóricas. 

Del Cid, et al. (2007), declara que el cuestionario, es un instrumento integrado 

por preguntas que permite obtener datos. 

Tabla 2 

Nivel de consistencia interna de los ítems de la variable gestión del talento 
humano 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

.891 21 

El nivel de consistencia de los ítems que integran el cuestionario de la variable 

desempeño laboral, reflejan un valor que es igual 0.891 y es considerado 

como un valor alto. 

 

Tabla 3 

 Nivel de consistencia interna de los ítems de la variable desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

.730 8 

El nivel de consistencia de los ítems que integran el cuestionario de la variable 

desempeño laboral, reflejan un valor que es igual 0.730 y es considerado 

como un valor alto. 
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3.5 Procedimientos 

 

Inicialmente se elaboraron cuestionarios, se construyeron las 

herramientas y se validaron por jueces, para poder llevar a cabo la fase de 

recolección de datos durante la fase del proyecto de tesis. A través de 

herramienta virtuales, como google forms; luego se coordinó con los jefes de 

enfermería de cada una de las áreas del hospital y de la unidad de recursos 

humanos, la fecha probable en que se desarrollaría el procedimiento de 

obtención de datos. Se enviaron las encuestas a sus correos, WhatsApp y 

presencial luego se procesó la información. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

 

El método de análisis utilizado durante la fase de ejecución del informe 

de tesis, fue el estadístico inferencial puesto que se realizará un análisis de 

interpretación de las frecuencias obtenidas por cada uno de los ítems 

formulados. Asimismo, con el fin de poder medir la relación estadística entre 

variables, se usó la prueba denominada Tau B Kendall en un programa como 

el IBM SPSS STATISTICS o R Studio. A diferencia del programa denominado 

IBM SPSS STATISTICS, el programa R Studio es un programa libre (sin costo 

para el usuario por el uso de licencias), que se basa en el uso de un lenguaje 

de programación como es el lenguaje de R, dentro de una consola (entorno 

gráfico para el usuario) denominada R Studio, con el fin de poder facilitar las 

actividades de tabulación y representación en forma de tablas y figuras. 

 

3.7 Aspectos éticos  

Principios fundamentales de la ética, tenemos el respeto por las 

personas, beneficencia y justicia. El respeto por las personas reconoce los 

derechos, y se expresa mediante el consentimiento informado; en el principio 

de beneficencia se debe mantener el mínimo riesgo, cuidando al participante; 

el principio de justicia es repartir por igual los riesgos y beneficios. (Alvaréz, 

2018, p.128). 
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IV.  RESULTADOS  

 

Con respecto al objetivo general, se obtuvo los siguientes resultados:  

Tabla 4 

Nivel de relación entre las variables gestión del talento humano y desempeño 
laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

 

En la tabla 4, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, dan a 

conocer la existencia de un nivel de correlación entre las variables gestión del 

talento humano y desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la 

ciudad de Chiclayo, que es igual a 0.167 y es interpretado como una 

correlación positiva baja entre ambas variables. Por el nivel de significación 

bilateral obtenido que se encuentra por debajo del 5%, y por el nivel de 

significación obtenido que se encuentra debajo del límite, se rechaza la 

hipótesis nula, y se procede a aceptar hipótesis alternativa, en la cual se 

establece la existencia de una relación significativa entre ambas variables. 

 

 

Variable 
gestión 

del 
talento 

humano 

Desemp
eño 

laboral 
variable 

Tau b 
de 
Kendall 

Variable 
gestión del 
talento 
humano 

Coeficiente 
de 

correlación 

1,000 ,167** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 5         275 

Variable 
desempeñ
o laboral  

Coeficiente 
de 

correlación 

,167** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 5         275 
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Tabla 5 

Nivel de la variable gestión del talento humano de un hospital de la ciudad 
de Chiclayo 

 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaj

e acumulado 

 Alto 87 31,6 31,6 31,6 

Medi

o 

98 35,6 35,6 67,3 

Bajo 90 32,7 32,7 100,0 

Total 275 100,0 100,0  

 

 

Referente a la variable gestión del talento humano y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se 

ubica en el nivel medio (35,6%); y lo cual establece que el nivel de la variable 

gestión del talento humano de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es 

percibida por los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel medio. 

Con respecto a esta variable, como resultado de entrevista exploratoria los 

trabajadores han comentado que, en la entidad hace falta capacitar, potenciar 

y valorar los talentos que beneficien sus intereses laborales. 
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Tabla 6 

Nivel de la variable desempeño laboral de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Alto 2 40,0 40,0 40,0 

Medio 3 60,0 60,0 100,0 

Total 5 100,0 100,0  

 

 

Referente a la variable desempeño laboral y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se 

ubica en el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la variable 

desempeño laboral de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es percibida 

por los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel medio. Con 

respecto a esta variable, como resultado de entrevista exploratoria, los 

trabajadores comentan que la deficiente optimización de los procesos, la débil 

motivación intrínseca y extrínseca, se refleja en su desempeño. 
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Tabla 7 

Nivel de relación entre la dimensión reclutamiento y las dimensiones del 

desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

 

Dimensión 

reclutamiento 

Nivel de metas 

especificas 

Nivel de  metas 

medibles 

Nivel de metas 

alcanzables 

Tau_b de 

Kendall 

Dimensión 

reclutamiento 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,000 ,309 ,000 

Sig. (bilateral) . 
,000 ,000 ,000 

N 275 5 5 5 

Nivel de metas 

especificas 

Coeficiente de 

correlación 

,000 1,000 ,667 1,000* 

Sig. (bilateral) ,000 . 
,000 ,000 

N 5 5 5 5 

Nivel metas 

medibles 

Coeficiente de 

correlación 

,309 ,667 1,000 ,667 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 

N 5 5 5 5 

Nivel de metas 

alcanzables 

Coeficiente de 

correlación 

,000 1,000** ,667 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . 

N 5 5 5 5 

 

En la tabla 7, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel 

de correlación entre la dimensión reclutamiento y la variable desempeño laboral, 

que son iguales a 0,309 y 0,667 y son interpretados como una correlación positiva 

moderada y alta. 
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Tabla 8 

Nivel de relación entre la dimensión selección y las dimensiones del 

desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

Dimensión 

selección 

Nivel metas 

especificas 

Nivel metas 

medibles 

Nivel de metas 

alcanzables 

Tau_b de 

Kendall 

Dimensión 

selección 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,408 ,408 -,408 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 

N 275 5 5 5 

Nivel de metas 

especificas 

Coeficiente de 

correlación 

-,408 1,000 ,667 1,000* 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

Nivel de metas 

medibles 

Coeficiente de 

correlación 

,408 ,667 1,000 ,667 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 

N 5 5 5 5 

Nivel de metas 

alcanzables 

Coeficiente de 

correlación 

-,408 1,000** ,667 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

En la tabla8, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un 

nivel de correlación entre la dimensión selección y la variable desempeño 

laboral, que son iguales a -0,408, 0,408 y 0,667 y son interpretados como una 

correlación negativa moderada, y positiva moderada y alta. 
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V. DISCUSIÓN

En relación al objetivo general, los resultados obtenidos en la tabla 4, dan a 

conocer la existencia de un nivel de correlación entre las variables gestión del 

talento humano y desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la 

ciudad de Chiclayo, la cual es igual a 0.167 y son interpretados como una 

correlación positiva baja. 

Los resultados obtenidos en la correlación, permiten establecer que a 

medida que existe una mejor gestión del talento humano de la propia 

institución de salud pública, también se presenta una mejora en la 

productividad del personal enfermero.  

Los resultados obtenidos coinciden con los de Reyes (2018) en su 

investigación por afirmar que existe relación directa y positiva entre las 

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

una institución de salud pública. También, los resultados obtenidos coinciden 

con los de Diez Canseco y Nava (2018), por afirmar que existe relación entre 

la gestión del talento humano y el desempeño. 

Teniendo una afinidad a esto, Silberman, Medina y Lopez (2020), los 

resultados mostraron que al aplicarse politicas, planes y capacitaciones al 

manejo de la pandemia, el trabajo en los profesionales se incrementó. En tal 

sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, se 

confirma que es de vital importancia mejorar la gestión del talento humano, 

implementando protocolos para elevar el desempeño.  

En relación al primer objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 5, dan 

a conocer que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el 

nivel medio (35,6%); y lo cual establece que el nivel de la variable gestión del 

talento humano de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es percibida por 

los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel medio especialmente 

en las dimensiones de selección, formación e integración, higiene y seguridad 

en el trabajo. 
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Con relación a estos resultados se puede afirmar que en la entidad hace 

falta capacitar, potenciar y valorar los talentos que beneficien sus intereses 

laborales.  Teniendo una afinidad a esto, Fajardo, Fajardo, y Pinto (2020), en 

su ivestigacion, llegó al mismo resultado,  ya que señala que la gestión del 

talento humano, es una necesidad que requiere ser atendida adecuadamente 

y de forma continua, puesto que de esto depende el óptimo funcionamiento 

del sistema de salud. 

Asimismo, concuerdan con estos resultados López, Díaz, Sagredo y 

Pomares (2017) en su investigación señalan que existe necesidad de mejora 

en la gestión para que se supla la necesidad de autorrealización en los 

trabajadores. 

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Vallejo (2016), 

por dar a conocer que todas las empresas sean de índole pública o privada, 

deben disponer de un área encargada de gestionar sus recursos humanos, 

puesto que de ella depende el esfuerzo coordinado y el cumplimiento de 

objetivos organizacionales. 

 En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos 

resultados, se confirma si se presentan similitudes, mientras exista una 

eficiente gestión del talento humano se disminuirá, notablemente la brecha 

entre las competencias requeridas, lo que permitirá mejorar continuamente la 

operativa. 

En relación al segundo objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 6, 

dan a conocer que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en 

el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la variable 

desempeño laboral de un hospital de la ciudad de Chiclayo que es percibida 

por los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel medio 

especialmente en las dimensiones de metas medibles y metas alcanzables. 

Con relación a estos resultados se puede afirmar que existe una 

deficiente optimización de los procesos, débil motivación intrínseca y 

extrínseca, que se refleja en su desempeño laboral. Estos resultados 
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concuerdan con, Jara, Asmat, y Alberca (2018) en su estudio, llegó al mismo 

resultado por indicar que, si la gestión del talento humano en una entidad 

pública es adecuada, esta incide de forma positiva en el desempeño de los 

trabajadores; y lo cual provoca el mejoramiento de la gestión de toda la 

institución.  

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Tarqui y 

Quintana (2019), por indicar que uno de los mayores retos actuales en las 

empresas públicas o privadas del sector salud, es poder mantener un 

adecuado nivel de desempeño en la atención; aun cuando se mantiene latente 

el riesgo de contagio entre el propio personal sanitario por la actual 

emergencia sanitaria. Asimismo, concuerdan con estos resultados Patron, 

Cassettari, Giovannini, Cremonesi y Cevasco (2019) donde señalan que 

resulta importante planificar actividades que fortalezcas sus habilidades 

gestoras. 

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos 

resultados, se confirma que, si existen similitudes, por lo que mientras exista 

una deficiente gestión del talento humano, existirá un escaso rendimiento 

laboral. 

En relación al tercer objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 7, dan 

a conocer la existencia de un nivel de correlación entre la dimensión 

reclutamiento y las dimensiones de la variable desempeño laboral, que son 

iguales a 0,309 y 0,667 y son interpretados como una correlación positiva 

moderada y alta. 

Los resultados obtenidos coinciden con los de Crisóstomo (2019)  por 

resaltar que la gestión del talento humano desde su dimensión de proceso de 

reclutamiento, influye significativamente en el desempeño del personal de una 

entidad pública y privada. 

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Ling (2018) por 

destacar que el reclutamiento como fase de evaluación cualitativa y 

cuantitativa, permite poder demostrar el grado de preparación y experiencia 

del candidato que se presenta a prestar funciones. En tal sentido bajo lo  
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referido anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma que, si 

existen similitudes por lo que es de vital importancia mejorar la estrategia y 

planeación de reclutamiento (con precauciones. ante la actual emergencia de 

salud pública) para que genere procesos de contratación más exitosos para 

ambas partes.  

En relación al cuarto objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 8, dan 

a conocer la existencia de un nivel de correlación entre la dimensión selección 

y las dimensiones de la variable desempeño laboral, que son iguales a -0,408, 

0,408 y 0,667 y son interpretados como una correlación negativa moderada, 

y positiva moderada y alta.  

Los resultados obtenidos coinciden con los de Tarqui y Quintana (2019) 

por mencionar que la etapa de selección de personas, es una de las etapas 

cruciales que incide de forma directa en el desempeño laboral, puesto que un 

buen proceso de selección, garantiza la disposición de colaboradores con las 

competencias laborales que demanda un puesto de trabajo. 

También, los resultados obtenidos coinciden con los de Jara, Asmat y 

Alberca (2018) por comentar que en la actividad selección, se presenta una 

comparación y evaluación del candidato y del cargo a ocupar, puesto que lo 

que se busca, es poder determinar si este cumple con las condiciones para el 

puesto; y si este cumple, se le aprueba. En tal sentido bajo lo referido 

anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma que, si existen 

similitudes. 

En relación al quinto objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 12 en 

anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlación entre la 

dimensión formación e integración y las dimensiones de la variable 

desempeño laboral, que son iguales a -0,617 y 0,667 y son interpretados como 

una correlación negativa moderada, y positiva moderada. Los resultados 

obtenidos coinciden con los de Vargas (2018)  por señalar que la capacitación 

y desarrollo profesional constante, incide directamente en el desempeño 

laboral. Los resultados obtenidos coinciden con los de Oliveira et al. (2017) 
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por enfatizar que la formación especializada en la materia operativa, puede 

ser utilizada como una estrategia de promoción y de retención de talentos.  

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos 

resultados, se confirma que, si existen similitudes por lo que el desarrollo de 

esta dimensión permite el logro de mejores resultados. 

En relación al sexto objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 13 en 

anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlación entre la 

dimensión remuneración y las dimensiones de la variable desempeño laboral, 

que son iguales a -0,167, 0,167 y 0,667 y son interpretados como una 

correlación negativa baja, y positiva baja y moderada. Los resultados 

obtenidos coinciden con los de Santa Maria (2017) por destacar que el nivel 

de remuneración y su percepción de diferencia con otros cargos, puede 

afectar el nivel de desempeño laboral, si es que se considera que no existe 

una relación directa entre el nivel de responsabilidad y el nivel de sueldo que 

se percibe.  

Además, estos hallazgos concuerdan con los de Valiente (2020), por 

indicar que el programa de gestión del talento humano en su dimensión 

programa de reconocimiento, mejora la productividad del empleado, 

especialmente si este tipo de programas abarca el reconocimiento económico 

y grupal por el esfuerzo y cumplimiento de objetivos. 

En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar estos 

resultados, se confirma que, si existen similitudes por lo que, el resultado 

impacta negativamente en el desempeño laboral.  

En relación al séptimo objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 14 

en anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlación entre la 

dimensión desarrollo y las dimensiones de la variable desempeño laboral, que 

son iguales a -0,617 y 0,667 y pueden ser interpretados como un grado de 

correlación negativa moderada, y positiva moderada. 

Los resultados obtenidos coinciden con los de Jara, Asmat, y Alberca 

(2018) por referir que si la gestión del talento humano es adecuada en todos  
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sus componentes (desde la fase de selección hasta la capacitación e 

integración), esta puede incidir mejorando el nivel de desempeño.  

Los resultados obtenidos coinciden con los de Info Capital Humano 

(2018) por resaltar que en  America Latina, un factor a mejorar en las 

empresas, es el factor preparación y desarrollo, debido a que se debe mejorar 

la valoración del recurso humano. (Info Capital Humano, 2018) 

En relación al octavo objetivo, los resultados obtenidos en la tabla 15 

en anexos, dan a conocer la existencia de un nivel de correlación entre la 

dimensión higiene y seguridad y las dimensiones de la variable desempeño 

laboral, que son iguales a -0,772, -0,866, y 0,667 y son interpretados como 

una correlación negativa alta, y positiva moderada. Los resultados obtenidos 

coinciden con los de Vargas (2018) por comentar que las relaciones laborales 

e higiene y seguridad inciden directamente en el desempeño. 

Los resultados obtenidos coinciden con los de Chiavenato (2009), por 

señalar que en épocas mdernas ya se exige a las empresas en el mundo, la 

implementación de un sistema de salud y seguridad en el trabajo, el cual 

busque disminuir los accidentes, lesiones y muertes de los colaboradores 

durante la jordana laboral. El establecimiento de un programa de salud y 

seguridad en el trabajo, es obligación del empleador el cual junto a sus 

colaboradores debe trabajar de forma conjunta en la identificación de los 

riesgos que inciden en sus colaboradores. 
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VI. CONCLUSIONES

1. La gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal

enfermero de un hospital de Chiclayo, obtuvo un valor que es igual a 0.167, y 

es interpretado como una correlación positiva baja. 

2. En relación a la hipótesis general del estudio, y en base al nivel de

significación bilateral que se encuentra por debajo del 5%, se procede a 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, la cual establece una 

relación significativa entre ambas variables. 

3. El nivel de gestión del talento humano del personal administrativo, de

un hospital de Chiclayo que es percibida por los colaboradores de la 

institución, se ubica en el nivel medio, especialmente en las dimensiones de 

selección y formación e integración. 

4. El nivel de desempeño laboral del personal enfermero, que es

percibida por los colaboradores de la institución, se ubicó en el nivel medio, 

especialmente en las dimensiones de asignación de metas medibles y 

asignación de metas alcanzables. 

5. La relación entre la dimensión reclutamiento y la variable desempeño

laboral del personal enfermero, obtuvo un valor que es igual 0,309 y 0,667 y 

es interpretado como una correlación positiva moderada y alta. 

6. La relación entre la dimensión selección y la variable del desempeño

laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo, obtuvo un valor que 

es igual a -0,408, 0,408 y 0,667 y son interpretados como una correlación 

negativa moderada, y positiva moderada y alta. 

7. La relación entre la dimensión formación e integración de personas y

la variable desempeño laboral del personal enfermero, obtuvo un valor que es 

igual a -0,617 y 0,667 y son interpretados como una correlación negativa 

moderada, y positiva moderada. 

8. La relación entre la dimensión remuneración y la variable desempeño

laboral del personal enfermero de un hospital de Chiclayo, obtuvo un valor que 

es igual a-0,167, 0,167 y 0,667 y son interpretados como una correlación 

negativa baja, y positiva baja y moderada. 
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VII. RECOMENDACIONES

En relación al objetivo general, se recomienda a la gerencia, implantar 

políticas internas e integrales que incrementen los niveles de sectores más 

bajos. 

En relación al primer objetivo específico contar con procesos 

consistentes y continuos para identificar talentos valiosos para la 

organización, manteniéndolos motivados para que brinden su mayor esfuerzo 

y dedicación a la organización, de modo que no sientan el trabajo como una 

tarea sino como una labor para crecer. 

En relación al segundo objetivo específico, se recomienda a los gerentes 

de la institución evaluar adecuadamente al talento humano. Las evaluaciones 

si bien deben ser constantes, se hace necesario también proporcionar los 

resultados obtenidos, ya que es la forma de garantizar la mejora del personal. 

En relación al tercer objetivo específico, el departamento de recurso 

humanos debe mejorar la difusión y visión para la selección de nuevos 

empleados. Es importante reclutar personal que aprenda nuevas 

competencias y de asumir nuevos retos.  

En relación al cuarto objetivo específico, se recomienda implementar el 

uso de la digitalización como medio para optimizar los procesos de trabajo y 

aportar un plus de objetividad y transparencia al proceso; además que la 

introducción de tecnología, formará parte de los procesos habituales frente a 

la COVID- 19. 

En relación al quinto objetivo específico, se recomienda implementar 

programas que permitan mejorar la capacidad productiva del empleado. 

En relación al sexto objetivo específico, se recomienda revisar las 

brechas salariales, así como las bonificaciones, para que estas sean acordes 

a las necesidades de los trabajadores. 

En relación al séptimo objetivo específico, capacitar a los jefes de 

departamento en estrategias de liderazgo y trabajo en equipo. 

En relación al octavo objetivo específico, se recomienda la aplicación de 

medidas y políticas que gestionen la protección y bienestar de los usuarios 

internos y externos evitando riesgos. 
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ANEXOS 

 

ANEXOS 01: CUESTIONARIOS 

 

Cuestionario sobre la variable gestión del talento humano 

 

 

Fecha: ___/___/___ 

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo. Les saluda Rocio del Pilar 

García Rebaza (enfermera del área de medicina interna), y en esta ocasión pido su 

amable participación en el llenado del instrumento denominado cuestionario 

sobre la variable gestión del talento humano, el cual consta de un total de 21 

preguntas. La escala de medición utilizada para las respuestas es Likert. 

El fin de la aplicación de este cuestionario, es poder recolectar información sobre 

los atributos de la variable gestión del talento humano de un hospital público en el 

departamento de Lambayeque. 

Los resultados obtenidos tendrán un uso plenamente académico para la 

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

manejada con la más estricta confidencialidad y anonimato, agradeciéndole 

anticipadamente su colaboración y su tiempo disponible.  

Instrucciones:  

Marque con una “X” solamente una alternativa indicando la respuesta que usted 

considere correcta.  Siga el orden de las afirmaciones y por favor no se pase 

ninguna de ellas.  

- Totalmente de acuerdo (TA) 

- De acuerdo (A) 

- Indiferente (I) 

- En desacuerdo (D)  

- Totalmente en desacuerdo (TD) 

 



Relación de ítems sobre la variable gestión del talento humano 

ITEMS TA A I D TD 

DIMENSIÓN: RECLUTAMIENTO 

1.El área de recursos humanos del hospital durante el

proceso de reclutamiento de personal, da prioridad al

reclutamiento interno como medio de comunicación y

divulgación de ofertas laborales

2.El área de recursos humanos del hospital durante el

proceso de reclutamiento de personal, da prioridad al

reclutamiento externo como medio de comunicación y

divulgación de ofertas laborales

DIMENSIÓN: SELECCIÓN 

3.El área de recursos humanos del hospital analiza los datos

e información sobre el puesto a cubrir antes de ejecutar el

proceso de selección de personal

4.El área de recursos humanos del hospital analiza las

competencias laborales que requiere el puesto a cubrir, antes

de ejecutar el proceso de selección de personal

DIMENSIÓN FORMACIÓN E INTEGRACIÓN 

5.El área de recursos humanos del hospital se encarga de

ofrecer al nuevo colaborador, información sobre el lenguaje

habitual entre colaboradores

6.El área de recursos humanos del hospital se encarga de

ofrecer al nuevo colaborador, información sobre las

costumbres internas de la organización

7.El área de recursos humanos del hospital se encarga de

ofrecer al nuevo colaborador, información sobre la estructura

organizacional, su misión y visión

8.El área de recursos humanos del hospital se encarga de

ofrecer al nuevo colaborador, información sobre las funciones

y tareas de su nuevo puesto a desempeñar

DIMENSIÓN: REMUNERACIÓN 

9.El área de recursos humanos del hospital ha establecido un

monto de remuneración básica por cada cargo que forma

parte de su estructura organizacional



10.El área de recursos humanos del hospital ha fijado

programas de recompensas financieras para los

colaboradores que muestran un buen desempeño en su cargo

11.El área de recursos humanos del hospital ha fijado

programas de recompensas no financieras para los

colaboradores que muestran un buen desempeño en su cargo

12.El área de recursos humanos del hospital ha fijado un

programa de prestaciones sociales para los colaboradores

que forma parte de su organización

DIMENSIÓN: DESARROLLO 

13.El área de recursos humanos del hospital ofrece un plan

de capacitación anual para los colaboradores de las

diferentes áreas que forman parte del organigrama

organizacional

14.El área de recursos humanos del hospital ofrece un plan

de desarrollo de personas para las diferentes áreas que

forman parte del organigrama organizacional

DIMENSIÓN: HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO 

15.El área de recursos humanos del hospital se preocupa de

que todas las áreas del hospital cuenten con buena

iluminación

16.El área de recursos humanos del hospital se preocupa de

que todas las áreas del hospital cuenten con buena

ventilación

17.El área de recursos humanos del hospital se preocupa de

que todas las áreas del hospital cuenten con una temperatura

adecuada

18.El área de recursos humanos del hospital se preocupa de

que existan buenas relaciones sociales entre todos los

colaboradores

19.El área de recursos humanos del hospital se preocupa de

que todas las herramientas y equipos asignados al hospital

sean adecuados para el uso humano

20.El área de recursos humanos del hospital se preocupa de

que todas las mesas e instalaciones sean proporcionalmente

adecuadas al tamaño de las personas

21.El hospital dispone de su propia unidad de salud

ocupacional



 

 
 

 

Cuestionario sobre la variable desempeño laboral 

 

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo. Les saluda Rocio del Pilar 

García Rebaza (enfermera del área de medicina humana), y en esta ocasión pido 

su amable participación en el llenado del instrumento denominado cuestionario 

sobre la variable desempeño laboral, el cual consta de un total de 08 preguntas. 

La escala de medición utilizada para las respuestas es Likert. 

El fin de la aplicación de este cuestionario, es poder recolectar información sobre 

los atributos de la variable desempeño laboral de un hospital público en el 

departamento de Lambayeque. 

Los resultados obtenidos tendrán un uso plenamente académico para la 

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

manejada con la más estricta confidencialidad y anonimato, agradeciéndole 

anticipadamente su colaboración y su tiempo disponible.  

Instrucciones:  

Marque con una “X” solamente una alternativa indicando la respuesta que usted 

considere correcta. Siga el orden de las afirmaciones y por favor no se pase ninguna 

de ellas.  

- Totalmente de acuerdo (TA) 

- De acuerdo (A) 

- Indiferente (I) 

- En desacuerdo (D)  

- Totalmente en desacuerdo (TD) 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

Relación de ítems sobre la variable desempeño laboral  

ITEM TA A I D TD 

DIMENSIÓN: ASIGNACIÓN DE METAS ESPECIFICAS 

          

1.Conozco las metas a las cuales está orientada el 

trabajo que desempeño en mi área de trabajo 

2. Las metas laborales de mi área se encuentran 

plasmadas en un documento formalmente establecido           

DIMENSIÓN: ASIGNACION DE METAS MEDIBLES 

          

3.El área laboral al cual estoy asignado, dispone de su 

propio manual de organización y funciones 

4.Mi jefe inmediato superior se encarga de evaluar 

constantemente mi desempeño y cumplimiento de 

actividades           

5.El área laboral al cual estoy asignado dispone de un 

plan anual de trabajo formalmente establecido           

6.Dispongo de los recursos materiales necesarios para 

culminar con mis labores en los plazos establecidos           

DIMENSIÓN: ASIGNACION DE METAS 

ALCANZABLES 

          

7.Las actividades que forman parte de mi cargo laboral 

son posibles de ejecutar por mi persona 

8.Las actividades que forman parte de mi cargo laboral 

son posibles de culminar en el tiempo que se necesita           

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 
 

 

Anexo 02: Validación de los instrumentos 





 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 







 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 





 

 
 

 

 



VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACIÓN 

OBSERVA

CIÓN 

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A)

-Indiferente (I) -En desacuerdo (D)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Redacción 

clara y 

precisa 

Coherencia 

en la 

dimensión 

Coherencia 

con el 

indicador 

Enunciados TA A I D TD SI NO SI NO SI NO 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUMANO 

RECLUTAMIENTO 

Comunicación y 

divulgación 

 1.El área de recursos humanos del hospital 

durante el proceso de reclutamiento de personal, 

da prioridad al reclutamiento interno como medio

de comunicación y divulgación de ofertas

laborales

X X X 

2.El área de recursos humanos del hospital

durante el proceso de reclutamiento de personal, 

da prioridad al reclutamiento externo como medio 

de comunicación y divulgación de ofertas

laborales

X X X 

SELECCIÓN 

Datos e 

información sobre 

el puesto a cubrir 

3.El área de recursos humanos del hospital

analiza los datos e información sobre el puesto a 

cubrir antes de ejecutar el proceso de selección de

personal

X X X 

Competencias 

laborales a captar 

4.El área de recursos humanos del hospital

analiza las competencias  laborales que requiere 

el puesto a cubrir, antes de ejecutar el proceso de 

selección de personal

X X X 

FORMACIÓN E 

INTEGRACIÓN 

Información sobre 

la cultura 

organizacional 

5.El área de recursos humanos del hospital se

encarga de ofrecer al nuevo colaborador,

información sobre el lenguaje habitual entre 

colaboradores

6.El área de recursos humanos del hospital se

encarga de ofrecer al nuevo colaborador,

información sobre las costumbres internas de la

organización

X X X 

X X X 



VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACIÓN 

OBSERVACIÓN 

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A)

-Indiferente (I) -En desacuerdo (D)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Redacción 

clara y 

precisa 

Coherencia 

en la 

dimensión 

Coherencia 

con el 

indicador 

Enunciados TA A I D TD SI NO SI NO SI NO 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Formación e 

Integración 

Información sobre 

la cultura 

organizacional 

7.El área de recursos humanos del hospital se 

encarga de ofrecer al nuevo colaborador,

información sobre la estructura organizacional, su 

misión y visión

X X X 

Información sobre 

el puesto de 

trabajo 

8.El área de recursos humanos del hospital se 

encarga de ofrecer al nuevo colaborador,

información sobre las funciones y tareas de su 

nuevo puesto a desempeñar

X X X 

Remuneración 

Sueldos y salarios 

9.El área de recursos humanos del hospital ha 

establecido un monto de remuneración básica por 

cada cargo que forma parte de su estructura

organizacional

X X X 

Programas de 

incentivos 

10.El área de recursos humanos del hospital ha

fijado programas de recompensas financieras

para los colaboradores que muestran un buen 

desempeño en su cargo

X X X 

11.El área de recursos humanos del hospital ha

fijado programas de recompensas no financieras

para los colaboradores que muestran un buen 

desempeño en su cargo

X X X 



VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACIÓN OBSERVACIÓN 

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A)

-Indiferente (I) -En desacuerdo (D)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Redacción 

clara y 

precisa 

Coherencia 

en la 

dimensión 

Coherencia 

con el 

indicador 

Enunciados TA A I D TD SI NO SI NO SI NO 

Gestión 

Del 

Talento 

Humano 

Remuneración 

Prestaciones y 

servicios 

12.El área de recursos humanos del

hospital ha fijado un programa de

prestaciones sociales para los

colaboradores que forma parte de su

organización

X X X 

Desarrollo 

Capacitación 

13.El área de recursos humanos del

hospital ofrece un plan de capacitación

anual para los colaboradores de las

diferentes áreas que forman parte del

organigrama organizacional

X X X 

Desarrollo de 

personas 

14.El área de recursos humanos del

hospital ofrece un plan de desarrollo

de personas para las diferentes áreas

que forman parte del organigrama

organizacional

X X X 

15.El área de recursos humanos del

hospital se preocupa de que todas las

áreas del hospital cuenten con buena

iluminación

X X X 

Higiene y seguridad en 

el trabajo 

Entorno físico del 

trabajo 

16.El área de recursos humanos del

hospital se preocupa de que todas las

áreas del hospital cuenten con buena

ventilación

17.El área de recursos humanos del

hospital se preocupa de que todas las

áreas del hospital cuenten con una

temperatura adecuada

X X X 

X X X 



VARIA

BLE 

DIMENSIÓN INDICADOR 

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACIÓN 

OBSERV

ACIÓN 

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A)

-Indiferente (I) -En desacuerdo (D)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Redacción 

clara y 

precisa 

Coherencia 

en la 

dimensión 

Coherencia 

con el 

indicador 

Enunciados TA A I D TD SI NO SI NO SI NO 

GESTI

ÓN 

DEL 

TALEN

TO 

HUMA

NO 

Higiene y 

seguridad 

en el trabajo 

Entorno 

psicológico 

del trabajo 

18.El área de recursos humanos del

hospital se preocupa de que existan

buenas relaciones sociales entre

todos los colaboradores

X X X 

Aplicación 

de principios 

ergonómicos 

19.El área de recursos humanos del

hospital se preocupa de que todas

las herramientas y equipos 

asignados al hospital sean 

adecuados para el uso humano 

X X X 

20.El área de recursos humanos del

hospital se preocupa de que todas

las mesas e instalaciones sean

proporcionalmente adecuadas al

tamaño de las personas

X X X 

Salud 

ocupacional 

21.El hospital dispone de su propia

unidad de salud ocupacional
X X X 



 

 
 

 





 

 
 

 

 

 

VARIABLE 

 

 

 

 

DIMENSIÓN 

 

 

 

INDICADOR 

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACIÓN  

 

 

OBSERVACIÓN 

-Totalmente de acuerdo (TA)         -De acuerdo (A) 

-Indiferente (I)                              -En desacuerdo (D) 

-Totalmente en desacuerdo (TD) 

Redacción 

clara y 

precisa 

Coherencia 

en la 

dimensión 

Coherencia 

con el 

indicador 

Enunciados TA A I D TD SI NO SI NO SI NO 

 

 

 

 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

Asignación de 

metas especificas 

 

Metas 

laborales 

1.Conozco las metas a las 

cuales está orientada el trabajo 

que desempeño en mi área de 

trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X 

  

X 

  

X 

  

2. Las metas laborales de mi 

área se encuentran plasmadas 

en un documento formalmente 

establecido 

     
 

X 
 

 

X 

 

 
 

X 
  

 

 

 

Asignación de 

metas medibles 

Métodos de 

evaluación 

3.El área laboral al cual estoy 

asignado, dispone de su propio 

manual de organización y 

funciones  

      

X 

  

X 

  

X 

  

4.Mi jefe inmediato superior se 

encarga de evaluar 

constantemente mi desempeño 

y cumplimiento de actividades 

      

X 

  

X 

  

X 

  

Inclusión de 

plazos y 

asignación de 

recursos 

5.El área laboral al cual estoy 

asignado dispone de un plan 

anual de trabajo formalmente 

establecido 

      

X 

  

X 

  

X 

  

 

 

 



VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

ESCALA DE RESPUESTAS VALORACIÓN 

OBSERVACIÓN 

-Totalmente de acuerdo (TA) -De acuerdo (A)

-Indiferente (I) -En desacuerdo (D)

-Totalmente en desacuerdo (TD)

Redacción 

clara y 

precisa 

Coherencia 

en la 

dimensión 

Coherencia 

con el 

indicador 

Enunciados TA A I D TD SI NO SI NO SI NO 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Asignación de 

metas medibles 

Inclusión de 

plazos y 

asignación de 

recursos 

6.Dispongo de los recursos

materiales necesarios para

culminar con mis labores en

los plazos establecidos

X X X 

Asignación de 

metas 

alcanzables 

Metas 

humanamente 

alcanzables 7.Las actividades que forman

parte de mi cargo laboral son

posibles de ejecutar por mi

persona

X X X 

Metas 

temporalmente 

alcanzables 

8.Las actividades que forman

parte de mi cargo laboral son

posibles de culminar en el

tiempo que se necesita

X X X 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 03: BASE DE DATOS 

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 GTH1 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00  
5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 1,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 



 

 
 

 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 



 

 
 

 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 



2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 4,00 2,00 

GTH2 GTH3 GTH4 GTH5 GTH6 GTH7 GTH8 GTH9 GTH10 

4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 

4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 

4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 

4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 

4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 1,00 

GTH11 GTH12 GTH13 GTH14 GTH15 GTH16 GTH17 GTH18 GTH19 

2,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 4,00 3,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 



 

 
 

GTH20 GTH21 

2,00 5,00 

2,00 4,00 

2,00 4,00 

2,00 4,00 

1,00 4,00 

 

GTH D1 D2 D3 

1,00 2,00 3,00 3,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 3,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 1,00 

3,00 3,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

2,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 2,00 3,00 2,00 

3,00 1,00 2,00 3,00 

1,00 1,00 3,00 1,00 

3,00 1,00 1,00 2,00 

1,00 2,00 3,00 3,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

3,00 2,00 3,00 3,00 

1,00 2,00 3,00 3,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 1,00 1,00 

3,00 2,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 2,00 1,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

3,00 2,00 2,00 1,00 

2,00 3,00 2,00 2,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

3,00 2,00 2,00 1,00 

2,00 3,00 1,00 1,00 

3,00 3,00 2,00 3,00 

2,00 3,00 2,00 1,00 

2,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

1,00 3,00 1,00 1,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 2,00 3,00 1,00 

2,00 2,00 3,00 2,00 

2,00 1,00 3,00 1,00 



 

 
 

 

2,00 3,00 3,00 3,00 

1,00 3,00 1,00 2,00 

3,00 2,00 1,00 1,00 

2,00 1,00 3,00 1,00 

1,00 3,00 1,00 3,00 

1,00 1,00 1,00 3,00 

3,00 2,00 3,00 1,00 

2,00 3,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 

1,00 2,00 3,00 1,00 

3,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 3,00 2,00 1,00 

1,00 1,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 1,00 2,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 1,00 3,00 2,00 

3,00 1,00 3,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

2,00 2,00 3,00 3,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 1,00 

1,00 2,00 1,00 1,00 

3,00 2,00 1,00 2,00 

1,00 3,00 2,00 1,00 

2,00 3,00 3,00 1,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 2,00 1,00 

3,00 1,00 3,00 2,00 

1,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 2,00 3,00 1,00 

2,00 1,00 1,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 1,00 

1,00 3,00 3,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 

2,00 2,00 3,00 3,00 

2,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 3,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 1,00 3,00 



3,00 2,00 3,00 3,00 

1,00 1,00 2,00 2,00 

1,00 2,00 3,00 2,00 

3,00 1,00 1,00 1,00 

1,00 2,00 1,00 2,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

1,00 3,00 3,00 2,00 

2,00 3,00 3,00 1,00 

2,00 2,00 3,00 1,00 

3,00 1,00 3,00 1,00 

3,00 2,00 3,00 3,00 

1,00 2,00 3,00 1,00 

1,00 3,00 2,00 2,00 

1,00 2,00 1,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 3,00 2,00 3,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 

2,00 3,00 3,00 1,00 

2,00 3,00 3,00 2,00 

2,00 2,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 2,00 

3,00 2,00 1,00 2,00 

1,00 2,00 3,00 3,00 

1,00 3,00 2,00 2,00 

3,00 3,00 2,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 2,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 2,00 1,00 2,00 

2,00 1,00 2,00 3,00 

1,00 2,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 2,00 3,00 

1,00 1,00 1,00 2,00 

2,00 2,00 1,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 2,00 1,00 

1,00 1,00 1,00 2,00 

1,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 2,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 1,00 2,00 



 

 
 

 

1,00 1,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 3,00 1,00 

1,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

1,00 1,00 3,00 2,00 

1,00 2,00 1,00 2,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 

1,00 2,00 3,00 1,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

2,00 1,00 1,00 3,00 

2,00 1,00 2,00 1,00 

1,00 2,00 2,00 3,00 

1,00 2,00 2,00 2,00 

3,00 2,00 1,00 1,00 

1,00 3,00 1,00 2,00 

1,00 2,00 2,00 2,00 

3,00 2,00 2,00 1,00 

3,00 2,00 3,00 3,00 

1,00 1,00 3,00 1,00 

2,00 2,00 1,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 1,00 

2,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

3,00 1,00 1,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 1,00 

2,00 2,00 1,00 1,00 

3,00 1,00 1,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 1,00 2,00 1,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

2,00 2,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 2,00 2,00 

3,00 3,00 2,00 1,00 

2,00 2,00 3,00 1,00 

3,00 1,00 1,00 3,00 

1,00 3,00 3,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 

1,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 



 

 
 

2,00 3,00 2,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 3,00 

1,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 3,00 3,00 2,00 

3,00 1,00 2,00 1,00 

2,00 1,00 2,00 3,00 

3,00 1,00 1,00 3,00 

1,00 1,00 1,00 2,00 

2,00 1,00 1,00 3,00 

1,00 2,00 2,00 2,00 

3,00 1,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 2,00 1,00 1,00 

2,00 2,00 3,00 1,00 

2,00 3,00 2,00 1,00 

1,00 3,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 1,00 2,00 

3,00 1,00 3,00 3,00 

1,00 3,00 2,00 3,00 

2,00 2,00 1,00 3,00 

2,00 1,00 3,00 3,00 

3,00 1,00 1,00 2,00 

2,00 3,00 2,00 1,00 

2,00 2,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 1,00 2,00 

2,00 2,00 1,00 1,00 

3,00 2,00 2,00 1,00 

3,00 1,00 1,00 1,00 

3,00 1,00 3,00 3,00 

3,00 1,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 3,00 3,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

3,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 3,00 3,00 1,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 2,00 

1,00 2,00 1,00 3,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

1,00 3,00 1,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 1,00 

3,00 3,00 3,00 3,00 

3,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 



 

 
 

2,00 3,00 3,00 2,00 

1,00 2,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 3,00 

2,00 3,00 2,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 1,00 1,00 3,00 

1,00 3,00 1,00 3,00 

2,00 1,00 3,00 1,00 

3,00 2,00 2,00 3,00 

2,00 3,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 1,00 

3,00 2,00 1,00 3,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

3,00 3,00 2,00 3,00 

3,00 1,00 3,00 1,00 

2,00 1,00 3,00 2,00 

1,00 2,00 1,00 2,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 3,00 3,00 1,00 

1,00 2,00 3,00 2,00 

1,00 1,00 3,00 3,00 

1,00 3,00 3,00 2,00 

2,00 3,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 3,00 1,00 

3,00 1,00 3,00 1,00 

1,00 1,00 2,00 1,00 

1,00 2,00 1,00 2,00 

3,00 1,00 1,00 2,00 

3,00 1,00 3,00 1,00 

3,00 2,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 1,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 2,00 

2,00 2,00 3,00 3,00 

3,00 3,00 3,00 2,00 

1,00 2,00 3,00 1,00 

3,00 3,00 2,00 2,00 

1,00 3,00 1,00 1,00 

2,00 1,00 2,00 2,00 

3,00 1,00 1,00 1,00 

1,00 1,00 3,00 3,00 

3,00 1,00 1,00 2,00 

2,00 1,00 3,00 3,00 

2,00 1,00 1,00 2,00 

1,00 3,00 2,00 1,00 

2,00 1,00 2,00 1,00 

1,00 3,00 3,00 3,00 



D4 D5 VDL DL1 DL2 DL3 

1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 3,00 1,00 1,00 2,00 1,00 

3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 

1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 

3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 

1,00 1,00 

2,00 3,00 

1,00 2,00 

2,00 1,00 

3,00 1,00 

2,00 3,00 

3,00 1,00 

3,00 3,00 

3,00 1,00 

3,00 2,00 

3,00 1,00 

3,00 3,00 

1,00 2,00 

3,00 2,00 

2,00 2,00 

2,00 2,00 

2,00 2,00 

3,00 2,00 

1,00 1,00 

1,00 3,00 

2,00 3,00 

1,00 2,00 

3,00 1,00 

1,00 1,00 

2,00 1,00 

2,00 2,00 

3,00 3,00 

2,00 2,00 

2,00 2,00 

1,00 3,00 

1,00 3,00 

3,00 2,00 

2,00 3,00 

1,00 1,00 



 

 
 

ANEXOS 04: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Tabla 9 

Matriz de consistencia del proyecto de investigación científica 

Problema Justificación Hipótesis Objetivos Variables Indicadores Ítems o 

preguntas 

Métodos 

Problema general 

¿Qué relación existe 

entre la gestión del 

talento humano y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo? 

Problemas 

específicos 

1.- ¿Cuál es el nivel de 

gestión del talento 

humano del personal 

enfermero de un 

hospital de Chiclayo? 

2.- ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

La investigación 

se justifica 

porque busca 

dar a conocer la 

importancia de 

una adecuada 

gestión del 

talento humano 

en las 

empresas, 

especialmente 

en los 

hospitales del 

sector público y 

privado, puesto 

que el personal 

enfermero que 

forma parte del 

total del 

personal 

Hipótesis general 

Existe relación entre la 

gestión del talento 

humano y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo. 

Hipótesis especificas 

1.- Es bajo el nivel de 

gestión del talento 

humano del personal 

enfermero de un 

hospital de Chiclayo, 

2.- Es bajo el nivel de 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

Objetivo general 

Determinar la relación 

entre la gestión del 

talento humano y del 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo. 

Objetivos 

específicos 

1.- Describir el nivel de 

gestión del talento 

humano del personal 

enfermero de un 

hospital de Chiclayo. 

2.- Analizar el nivel de 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

Independiente: 

Gestión del 

talento humano 

Dimensiones:  

 

1.Reclutamiento  

 

2.- Selección 

 

 

 

 

 

 

3.- Formación e 

integración 

 

 

 

 

 

 

 

-Comunicación y 

divulgación 

 

 

-Datos e 

información sobre 

el puesto a cubrir 

 

-Competencias 

laborales a captar 

 

 

-Información 

sobre la cultura 

organizacional 

 

-Información 

sobre el puesto de 

trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

1 - 2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 – 7 

 

 

 

 

 

8 

Método y 

diseño de la 

investigación  

-Tipo: Básica  

-Nivel: 

Descriptivo – 

correlacional  

-Diseño: No 

experimental  

Población y 

muestra:  

-V. 

Desempeño: 

168 

colaboradores 

que ejercen 

funciones como 

personal 

enfermero 

-V. Gestión del 

talento 

humano: 5 

colaboradores 

administrativos 

 

 



un hospital de 

Chiclayo? 

3.- ¿Cuál es la relación 

que existe entre el 

proceso de 

reclutamiento de 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo?  

4.- ¿Cuál es la relación 

que existe entre en 

proceso de selección de 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo? 

5.- ¿Cuál es la relación 

que existe entre el 

proceso de formación e 

integración y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

sanitario, busca 

disponer de 

condiciones 

básicas de 

trabajo como 

salario, 

capacitaciones 

y equipos, que 

le permitan 

mantener un 

adecuado nivel 

de desempeño 

un hospital de 

Chiclayo. 

3.- Existe relación entre 

el proceso de 

reclutamiento de 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo,  

4.- Existe relación entre 

el proceso de selección 

de personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo,  

5.- Existe relación entre 

en proceso de 

formación e integración 

de personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo, 

un hospital de 

Chiclayo. 

3.- Medir la relación 

entre el proceso de 

reclutamiento de 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo,  

4.- Medir la relación 

que existe entre el 

proceso de selección 

de personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo,  

5.- Medir la relación 

que existe entre el 

proceso de formación 

e integración de 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

4.Remuneración

5.- Desarrollo 

6.- Higiene y 

seguridad en el 

trabajo 

-Sueldos y 

salarios

-Programas de 

incentivos

-Prestaciones y 

servicios

-Capacitación

-Desarrollo de 

personas

-Entorno físico del

trabajo

-Entorno

psicológico del 

trabajo

-Aplicación de 

principios

ergonómicos

- Salud

ocupacional

9 

10 – 11 

12 

13 

14 

15 – 17 

18 

19 – 20 

21 

Técnica e 

instrumento 

de recolección 

de datos  

-Técnica:

Encuesta

-Instrumento:

Cuestionario



 

 
 

un hospital de 

Chiclayo?  

 

6. ¿Cuál es la relación 

que existe entre el 

proceso de 

remuneración y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo?  

 

7.- ¿Cuál es la relación 

que existe entre 

proceso de desarrollo 

de las personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo?  

8.- ¿Cuál es la relación 

que existe entre 

proceso de higiene y 

seguridad en el trabajo 

y el desempeño laboral 

6.- Existe relación entre 

el proceso de 

remuneración de las 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo. 

7.- Existe relación entre 

proceso de desarrollo 

de personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo. 

 

8.- Existe relación entre 

el proceso de higiene y 

seguridad en el trabajo 

y el desempeño laboral 

del personal enfermero 

de un hospital de 

Chiclayo. 

 

 

un hospital de 

Chiclayo,  

6.- Medir la relación 

que existe entre el 

proceso de 

remuneración de las 

personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo. 

 7.- Medir la relación 

que existe entre 

proceso de desarrollo 

de personas y el 

desempeño laboral del 

personal enfermero de 

un hospital de 

Chiclayo. 

8.- Medir la relación 

que existe entre el 

proceso de higiene y 

seguridad de personas 

y el desempeño laboral 

del personal 

 

 

 

 

 

V.Dependiente: 

 

Desempeño 

laboral 

 

Dimensiones: 

1.- Asignación de 

metas especificas 

 

 

2.-Asignación de  

metas medibles 

 

 

 

3.- Asignación de 

metas 

alcanzables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

-Metas laborales 

 

 

 

-Métodos de 

evaluación 

 

-Inclusión de 

plazos y 

asignación de 

recursos 

 

 

-Metas 

humanamente 

alcanzables 

-Metas 

temporalmente 

alcanzables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 – 2 

 

 

 

3 – 4 

 

 

5 – 6 

 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

 

8 

 



 

 
 

del personal enfermero 

de un hospital de 

Chiclayo? 

 

enfermero de un 

hospital de Chiclayo. 

 

 



 

 
 

 

ANEXOS 06: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

 

Tabla 10 
 
Operacionalización de la variable independiente 

 

 

 

 

 

Variable 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Ítems o 
preguntas 

Técnica – 
Instrumento 

Gestión 
del 

talento 
humano 

Las 
dimensiones 
de la variable 
gestión del 
talento 
humano, son 
las siguientes: 
Reclutamiento, 
selección e 
integración, 
formación, 
remuneración, 
desarrollo, 
higiene y 
seguridad en 
el trabajo 

Reclutamiento 
Comunicación y 
divulgación 

1 al 2 

Encuesta – 
Cuestionario 

Selección 

Datos e 
información sobre 
el puesto a cubrir 3 al 4 
Competencias 
laborales a captar 

Formación e 
integración 

Información sobre 
la cultura 
organizacional 

5 al 8 
Información sobre 
el puesto de 
trabajo 

Remuneración 

Sueldos y salarios 

9 al 12 
Programas de 
incentivos 

Prestaciones y 
servicios 

Desarrollo 

Capacitación 

13 al 15 

Desarrollo de 
personas 
 
 

Higiene y 
seguridad en 

el trabajo 

Entorno físico del 
trabajo 

 

Entorno 
psicológico del 
trabajo 

Aplicación de 
principios 
ergonómicos 

Salud 
ocupacional 



Tabla 11 

Operacionalización de la variable dependiente 

Variable 
Definición 
operacion

al 

Dimension
es 

Indicadores 
Ítems o 

pregunta
s 

Técnica – 
Instrument

o 

Desempeñ
o laboral

Las 
dimension
es de la 
variable 
desempeñ
o laboral,
son las
siguientes:
asignación
de metas
específicas
,
asignación
de metas
medibles y
asignación
de metas
alcanzable
s

Asignación 
de metas 

especificas 

Metas 
laborales 

1 al  2 

Encuesta – 
Cuestionari

o 

Asignación 
de metas 
medibles 

Métodos de 
evaluación 

3 al 4 

Inclusión de 
plazos y 
asignación 
de recursos 

5 al 6 

Asignación 
de metas 

alcanzables 

Metas 
humanament
e 
alcanzables 

7 al  8 
Metas 
temporalmen
te 
alcanzables 



ANEXO 02: RESULTADOS 

A continuación, se describe la variable de gestión del talento humano según su 

dimensión de reclutamiento de personas: 

Figura 1. Dimensión de reclutamiento 

Referente a la dimensión reclutamiento y mediante el uso de la baremación, se 

obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel alto 

(37,8%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión de reclutamiento que es 

percibida por los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel alto. Con 

respecto a esta dimensión, como resultado de entrevista exploratoria, los 

trabajadores han comentado que, generalmente la convocatoria no tiene el máximo 

alcance ni visibilidad fuera de la institución por lo que no llega la oferta con mucha 

efectividad. 



 

 
 

A continuación, se describe la variable de gestión del talento humano según su 

dimensión de selección de personas: 

 

 
Figura 2. Dimensión de selección  

 

Referente a la dimensión selección y mediante el uso de la baremación, se obtuvo 

que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel medio (37,1%); 

y lo cual establece que el nivel de la dimensión de selección que es percibida por 

los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel medio.  Con respecto a esta 

dimensión, como resultado de entrevista exploratoria, los trabajadores han 

comentado que, posterior a la convocatoria de candidatos se recibe una gran 

cantidad de currículos y el reclutador debe filtrarlos de manera manual, lo que 

puede tomar tiempo innecesario y genera un desgaste en el reclutador. 

 

 

 

 

 



 

 
 

A continuación, se describe la variable de gestión del talento humano según su 

dimensión de formación e integración de las personas: 

 

 
Figura 3. Dimensión formación e integración  

 

Referente a la dimensión formación e integración y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica 

en el nivel medio (36,4%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión de 

formación e integración que es percibida por los colaboradores de la institución, se 

ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimensión, como resultado de 

entrevista exploratoria, los trabajadores han comentado que, generalmente no se 

aplica el proceso de inducción; por lo que los nuevos ingresos pueden presentar 

dudas. 

 

 

 



 

 
 

A continuación, se describe la variable de gestión del talento humano según su 

dimensión de remuneración de las personas: 

 

 
Figura 4. Dimensión remuneración  

 

 

Referente a la dimensión remuneración y mediante el uso de la baremación, se 

obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel bajo 

(36,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión remuneración que es 

percibida por los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel bajo. Con 

respecto a esta dimensión, como resultado de una entrevista exploratoria, los 

trabajadores CAS han comentado que, la compensación propuesta por la empresa 

no está de acuerdo con el mercado ni con la experiencia que se demanda, además 

de las demoras de los pagos, por lo que los candidatos más aptos no estarán 

interesados. 

 

 

 

 



 

 
 

A continuación, se describe la variable de gestión del talento humano según su 

dimensión de desarrollo en el trabajo: 

 

 

 
 

Figura 5. Dimensión de desarrollo 

 

Referente a la dimensión desarrollo y mediante el uso de la baremación, se obtuvo 

que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica en el nivel medio 

(36,36%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión desarrollo que es 

percibida por los colaboradores de la institución, se ubica en el nivel medio. Con 

respecto a esta dimensión, se ha observado que no existe una capacitación 

permanente, por lo que no se genera satisfacción laboral. 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

A continuación, se describe la variable de gestión del talento humano según su 

dimensión de higiene y seguridad en el trabajo: 

 

 

 
Figura 6. Dimensión higiene y seguridad en el trabajo 

 

Referente a la dimensión higiene y seguridad en el trabajo y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica 

en el nivel medio (37,45%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión higiene 

y seguridad en el trabajo que es percibida por los colaboradores de la institución, 

se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimensión, se ha observado en la 

organización un desinterés por la aplicación de los procesos, además de la falta de 

vigilancia de la salud del trabajador. 

 

 

 

 



 

 
 

A continuación de describe la variable desempeño laboral, según su dimensión de 

asignación de metas específicas: 

 
Figura 7. Dimensión asignación de metas especificas 

 

Referente a la dimensión asignación de metas específicas y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica 

en el nivel alto (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión asignación 

de metas específicas que es percibida por los colaboradores de la institución, se 

ubica en el nivel alto. Con respecto a esta dimensión, se ha observado que, los 

trabajadores no están alineándose a los objetivos de la institución, percibiéndose 

una deficiente motivación laboral. 

 

 

 

 

 



A continuación de describe la variable desempeño laboral, según su dimensión de 

asignación de metas medibles: 

Figura 8. Dimensión asignación de metas medibles 

Referente a la dimensión asignación de metas medibles y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica 

en el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión 

asignación de metas medibles que es percibida por los colaboradores de la 

institución, se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimensión, se ha 

observado que falta actualizar los documentos de gestión, socializar información y 

medir su cumplimiento. 



A continuación de describe la variable desempeño laboral, según su dimensión de 

metas alcanzables: 

Figura 9. Dimensión asignación de metas alcanzables 

Referente a la dimensión asignación de metas alcanzables y mediante el uso de la 

baremación, se obtuvo que el mayor porcentaje obtenido de frecuencias se ubica 

en el nivel medio (60,0%); y lo cual establece que el nivel de la dimensión 

asignación de metas medibles que es percibida por los colaboradores de la 

institución, se ubica en el nivel medio. Con respecto a esta dimensión, se ha 

observado que resta resultados la falta de conocimientos integrados y estímulos al 

trabajador, lo que dificulta el logro de objetivos. 



Con respecto al quinto objetivo, se obtuvo los siguientes resultados: 

Tabla 12 

Nivel de relación entre la dimensión formación e integración y las dimensiones del 

desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

Dimensión 

formación 

e 

integración 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

alcanzables 

Tau_b 

de 

Kendall 

Dimensión 

formación e 

integración 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 -,617 -,617 -,617 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 ,000 ,000 

N 275 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,617 1,000 ,667 1,000* 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,617 ,667 1,000 ,667 

Sig. 

(bilateral) 

,000 ,000 . ,000 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

alcanzables 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,617 1,000** ,667 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 



En la tabla 12, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel 

de correlación entre la dimensión formación e integración y la variable desempeño 

laboral, que son iguales a -0,617 y 0,667 y son interpretados como una correlación 

negativa moderada, y positiva moderada. 



Con respecto al sexto objetivo específico, obtuvo los siguientes resultados: 

Tabla 13 

Nivel de relación entre la dimensión remuneración y las dimensiones del 

desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

Dimensión 

remuneración 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

alcanzables 

Tau_b 

de 

Kendall 

Dimensión 

remuneración 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,167 -,167 ,167 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 ,000 ,000 

N 275 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación de 

metas 

especificas 

Coeficiente 

de 

correlación 

,167 1,000 ,667 1,000* 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación de 

metas 

medibles 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,167 ,667 1,000 ,667 

Sig. 

(bilateral) 

,000 ,000 . ,000 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación de 

metas 

alcanzables 

Coeficiente 

de 

correlación 

,167 1,000** ,667 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 



En la tabla 13, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel 

de correlación entre la dimensión remuneración y la variable desempeño laboral, 

que son iguales a -0,167, 0,167 y 0,667 y son interpretados como una correlación 

negativa baja, y positiva baja y moderada. 



 

 
 

Con respecto al séptimo objetivo específico, se obtuvo los siguientes resultados: 

Tabla 14 

Nivel de relación entre la dimensión desarrollo y las dimensiones del desempeño 

laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad de Chiclayo 

 

Dimensión 

desarrollo 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

alcanzables 

Tau_b 

de 

Kendall 

Dimensión 

desarrollo 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 -,617 -,617 -,617 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 ,000 ,000 

N 275 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,617 1,000 ,667 1,000* 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,617 ,667 1,000 ,667 

Sig. 

(bilateral) 

,000 ,000 . ,000 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

alcanzables 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,617 1,000** ,667 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

 

En la tabla 14, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel 

de correlación entre la dimensión desarrollo y la variable desempeño laboral, que 

son iguales a -0,617 y 0,667 y son interpretados como una correlación negativa 

moderada, y positiva moderada. 



Con respecto al octavo objetivo específico, se obtuvo los siguientes resultados: 

Tabla 15 

Nivel de relación entre la dimensión higiene y seguridad en el trabajo y las 

dimensiones del desempeño laboral de los trabajadores de un hospital de la ciudad 

de Chiclayo 

Dimensión 

higiene y 

seguridad 

en el 

trabajo 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

alcanzables 

Tau_b 

de 

Kendall 

Dimensión 

higiene y 

seguridad 

en el trabajo 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 -,722 -,866 -,722 

Sig. 

(bilateral) 

. ,00 ,000 ,000 

N 275 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

especificas 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,722 1,000 ,667 1,000* 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . ,000 . 

N 5 5 5 5 

Nivel de la 

dimensión 

asignación 

de metas 

medibles 

Coeficiente 

de 

correlación 

-,866 ,667 1,000 ,667 

Sig. 

(bilateral) 

,000 ,000 . ,000 

N 5 5 5 5 

En la tabla 15, los resultados obtenidos mediante Tau B de Kendall, revelan un nivel 

de correlación entre la dimensión higiene y seguridad y la variable desempeño 

laboral, que son iguales a 0, 772, - 0,866 y 0, 667 y son interpretados como una 

correlación negativa alta y positiva moderada. 


