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Resumen

La presente investigacion tiene por finalidad determinar la influencia de la gestion
del talento humano en el desempefio laboral del personal de enfermeria de un
Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022.

La investigacién es de tipo béasica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal y correlacional causal. La poblacién estuvo conformada por 175
enfermeras con una muestra de 120 profesionales seleccionadas por muestreo no
probabilistico, a las cuales se le aplicaron dos cuestionarios orientados a medir la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, con criterios de validez y

confiabilidad aceptables.

En relacion a los resultados, se encontré6 mediante la prueba de regresion logistica
ordinal que la gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral de la
enfermera (Chi cuadrado = 1.735, p-valor = .420), asi como no hay influencia entre
la gestion del talento humano y las dimensiones responsabilidad (Chi cuadrado =
5.127, p-valor = .077) y formacién y desarrollo personal (Chi cuadrado = 5.964, p-
valor = .051) del desempefio laboral. Sin embargo, se encontr6 una ligera influencia
entre la gestion del talento humano y las dimensiones motivacion (Chi cuadrado =
6.247, p-valor = .044, coeficiente de Nagelkerke = .064) y liderazgo y trabajo en
equipo (Chi cuadrado = 6.713, p-valor = .035, coeficiente de Nagelkerke =.073) del
desemperio laboral. Se concluye que la gestion del talento humano no influye en el

desempenio laboral de las enfermeras.
Palabras clave:
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Abstract

The purpose of this research is to determine the influence of human talent
management on the job performance of nursing staff at a Level Ill Hospital. Lima,
2022.

The research is of a basic type, quantitative approach, non-experimental, cross-
sectional and causal correlational design. The population consisted of 175 nurses
with a sample of 120 professionals selected by non-probabilistic sampling, to whom
two questionnaires were applied aimed at measuring the management of human

talent and job performance, with acceptable validity and reliability criteria.

In relation to the results, it was found through the ordinal logistic regression test that
the management of human talent does not influence the work performance of the
nurse (Chi square = 1.735, p-value = .420), as well as there is no influence between
the management of human talent and the dimensions of responsibility (Chi square
= 5.127, p-value = .077) and training and personal development (Chi square =
5.964, p-value = .051) of job performance. However, a slight influence was found
between human talent management and the dimensions of motivation (Chi square
= 6.247, p-value = .044, Nagelkerke coefficient = .064) and leadership and
teamwork (Chi square = 6.713, p-value = .035, Nagelkerke coefficient = .073) of job
performance. It is concluded that the management of human talent does not

influence the work performance of nurses.

Keywords:

Management of human talent, job performance and nursing staff
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I. Introduccién

La Organizacién Mundial de la Salud sefiala que las personas que laboran en el
sector sanitario conforman un porcentaje menor al 3% del total de habitantes en
general de todo el mundo y representan aproximadamente el 2% en la mayoria de
naciones con escasos Yy regulares ingresos econdmicos, evidenciando la escasez
de recurso humano en las instituciones sanitarias y la predisposicion del personal
sanitario a presentar problematicas respecto a enfermedades ocupacionales,
desemperio laboral y su calidad de atencion. Ademas, refiere que el 59% de
profesionales sanitarios estd conformado por el area de enfermeria, las cuales
ascienden a un total de 27.9 millones de enfermeras a nivel mundial, sin embargo,
dicha cifra adn presenta una brecha faltante de 6.6 millones de enfermeras,
representando de esta manera un factor desfavorable en el logro de la cobertura

sanitaria y los objetivos de desarrollo sostenible planteados (OMS, 2020).

Al respecto, en el 2020, la Organizacion Mundial de la Salud de forma
conjunta con la camparfa Nursing Now y el Consejo Internacional de Enfermeras,
enfatizan la importancia de la inversion en enfermeria y recomiendan aumentar su
financiamiento, fortalecer su formacion, asignar puestos de liderazgo, mejorar las
condiciones de trabajo con sueldos justos y una correcta dotacion de personal, con
la finalidad de favorecer un 6ptimo desempefio y una atencion de calidad (OMS,
2020).

En relacion a ello, en la regién de las Américas, el 56% de todas las
profesiones de salud esta representada por enfermeras, convirtiéndose en el grupo
poblacional mas numerosos del sector salud, no obstante, la densidad de las
enfermeras adn refleja una probleméatica en paises como Haiti, Honduras, Jamaica,
Guyana, Guatemala, Colombia, Paraguay, Bolivia, El salvador, donde dicha

densidad es menor a 20 enfermeras por cada 10 mil habitantes (OPS, 2020).

En tal contexto, se adiciona la aparicion repentina de la pandemia
ocasionada por el coronavirus-COVID 19, el cual fue aumentando de forma
exponencial desde su declaratoria en marzo del 2020 y afrontado de forma directa
por el personal sanitario, en el cual la enfermera ha participado de forma proactiva

en las atenciones de dichos pacientes contagiados, ofreciendo un cuidado integral



en las diferentes areas de atencion como son los de hospitalizacion, emergencia y
la unidad de cuidados intensivos (OPS, 2020).

El Pera no fue ajeno a la pandemia por COVID-19 y al respecto, el Ministerio
de Salud planteé una serie de procesos con la finalidad de mitigar y minimizar el
impacto de la enfermedad y su propagacion, donde se indicaron normativas en
relacion a incremento de personal, apertura de hospitales de campafia, variacién
de horario de personal, bioseguridad y atenciones en lugares diferenciados
(MINSA, 2020).

Sin embargo, el escenario sanitario actual ha ocasionado en los
profesionales de enfermeria un incremento continuo en su carga laboral debido a
la alta demanda de pacientes y el aumento de horas en su jornada laboral. Sumado
a ello, los casos de insatisfaccion laboral se han vuelto mas recurrentes a causa de
la falta de equipo de proteccion personal, la inequidad salarial y el impacto negativo

en la salud mental causado por la pandemia por COVID-19 (Fuentes, 2020).

De lo mencionado, se evidencia que la gestion del talento humano en
enfermeria es considerada como la piedra angular en la calidad de atencién que
ofertan los servicios de salud, sin embargo, la sobrecarga laboral, la escasez de
personal, los sueldos injustos, los ambientes inadecuados, las enfermedades
ocupacionales; la rotacion de servicios por falta de personal, inciden negativamente
en el desempeiio de las enfermeras, originando profesionales que ofertan servicios
de baja calidad y disminuyen la productividad hospitalaria (Diaz, Gutierrez y
Amancio, 2018).

En tal sentido, se entiende como gestién del talento humano a la politica y
practica que son aplicadas durante la gerencia de recursos y/o personas respecto
a su seleccion, reemplazo, instruccion, evaluacion de desempefio y retribucion
(Chiavenato, 2008). Asi mismo, se conceptualiza como aquel enfoque estratégico
gerencial que tiene como finalidad la preparacion intelectual, practica y competente
de la persona para la mejora de su desempefio y productividad institucional (Eslava,
2004).

De igual manera, Chiavenato (2009) refiere que el desempefio laboral es la

agrupacion de actividades que realiza un trabajador en la organizacion y representa



un indicador indispensable en el logro de objetivos y metas organizacionales,
logrando de esta manera laborar de forma favorable y satisfecho con el ambiente
laboral.

Son diversos los estudios realizados en relacion al desemperio laboral y la
gestion del talento humano, siendo uno de ello el planteado por Baldini y Viana
(2020) en Brasil, donde enfatiza el escenario al que se ven expuestas las
enfermeras en la pandemia y que el 30% de muertes a nivel mundial de enfermeras
debido a COVID-19 eran brasilefias. Por ende, sefialan que hubo 842 quejas por
falta de equipo de proteccion personal y hace mencién a fotografias de enfermeras
durmiendo en el piso, evidenciando asi la probleméatica de enfermeria en cuanto al

desemperio laboral y la gestion del talento humano.

En Per(, Saldarriaga (2020) presenta un estudio relacionado a la realidad
situacional de las areas sanitarias durante la pandemia, donde sefala que el pais
cuenta con 44790 enfermeras, y representa el 16.9% de todo el recurso humano
sanitario, no obstante, la elevada tasa de contagio por COVID-19 ha ocasionado
incrementar la demanda de pacientes y ha evidenciado la alta brecha de recurso
humano, el incremento de la carga laboral, la insatisfaccion laboral, el inadecuado

desempeiio y la deficiente gestion del talento humano.

El Hospital de nivel 1l en Lima, donde se realizara el estudio, ofrece
atenciones a pacientes pediatricos en todas sus patologias y es una de las
instituciones sanitarias que ofrece cuidados a nifios con COVID-19, ademas cuenta
con un porcentaje mayoritario de enfermeras respecto a otras profesiones. El
personal de enfermeria, refiere que el liderazgo no es el méas efectivo, generando
en estas trabajadoras bajo nivel de compromiso, ausentismo laboral, insatisfaccion
laboral, la débil cultura y clima organizacional, que en conjunto lo evidencian en la
calidad de atencién que ofrecen y el inadecuado desempefio laboral (Quintana y
Tarqui, 2020).

Lo expuesto evidencia que es necesario indagar acerca de los aspectos
relacionados a la gestion de enfermeria, por lo que se planted los siguientes
problemas: ¢, Cual es la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio

laboral del personal de enfermeria en un hospital nivel Ill. Lima, 2022? Asimismo,



se considero en el planteamiento de los problemas especificos la gestion del talento
humano y las dimensiones del desempefio laboral, siendo estos: ¢Cual es la
influencia de la gestion del talento humano en la dimensién: motivacion,
responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, y formacién y desarrollo personal

del desempefio del personal de enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 20227

El estudio presenta relevancia teérica pues contribuye en forma teodrica a la
incrementacion del conocimiento sobre la gestion del talento humano y su influencia
en el desempefio laboral de las enfermeras del pais, ya que se identific6 que ambas
variables de estudio han sido estudiadas internacionalmente, sin embargo, son
escasos los estudios relacionados al sector sanitario. Para ello, en la investigacion
presentamos la base tedrica y los antecedentes como soporte cognitivo, donde
permiten enfatizar cientificamente las variables y problema planteado en relacién a

las teorias encontradas.

Por ello, desde el punto de vista practico, por medio de los resultados que
se han obtenido, se llega demostrar si una gestion del talento humano adecuado
favorece a la gestion sanitaria y el desempefio laboral en el profesional de
enfermeria, garantizando un correcto liderazgo, trabajo en equipo, motivacion,
responsabilidad profesional, satisfaccion laboral y por ende un 6ptimo desempefio,
reflejado en una alta calidad de atencion y el logro de la cobertura sanitaria local.

Finalizamos con la justificacion metodolégica recalcando que los
instrumentos que se utilizan son confiables y validos, por ende, pueden ser
utilizados en investigaciones posteriores interesadas al tema de la gestion del

talento humano y el desempefar de las enfermeras en su centro de labores.

Por lo planteado, el objetivo principal del actual estudio fue determinar la
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal
de enfermeria de un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022. Prosiguiendo el esquema
establecido en los problemas, los objetivos especificos son: Determinar la influencia
de la gestion del talento humano en las dimensiones: motivacién, responsabilidad,
liderazgo y trabajo en equipo, y formacion y desarrollo personal del desempefio del

personal de enfermeria en un Hospital de Nivel IIl. Lima, 2022.



Por lo expuesto, la hipétesis general de la investigacion fue: H1: Existe
influencia en la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal
de enfermeria de un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022, Ho: No existe influencia en la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de enfermeria de
un Hospital de Nivel lll. Lima, 2022. Continuando con el esquema planteado en los
problemas, las hipotesis especificas son: H1: Existe influencia en la gestion del
talento humano en las dimensiones: motivacion, responsabilidad, liderazgo y
trabajo en equipo, y formacion y desarrollo personal del desempefio laboral del
personal de enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022, Ho: No existe
influencia en la gestion del talento humano en las dimensiones: motivacion,
responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, y formacién y desarrollo personal
del desempefio laboral del personal de enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima,
2022.

. Marco teoérico

Acerca de los antecedentes internacionales, Sopiah et al. (2020), en Indonesia
realizaron un estudio con el propésito de examinar como se relaciona la gestion del
talento con el compromiso del trabajador y su impacto en el desempeiio de las
enfermeras en Indonesia. Estudio correlacional, cuantitativo, descriptivo y de corte
trasversal; donde se aplicaron instrumentos validos y confiables a 386 enfermeros,
encontrandose como resultado un nivel de correlacion significativo, positivo y fuerte
entre variables (Pxy = 0.678), concluyendo la existencia de una asociacion fuerte y
directa en cuanto a las variables. Almaaitah et al. (2020), en Canada ejecutaron un
estudio con el proposito de conocer los efectos de la gestion del talento en el
recurso humano en la mejora del desempefio organizacional. Estudio correlacional,
cuantitativo, descriptivo y de corte trasversal; donde utilizaron instrumentos
validados a 385 empleados, encontrandose como resultado un nivel correlacional
significativo y positivo entre la gestion del talento humano y el desempefio
organizacional (p<0.591, B =2.241). Se concluye que existe asociacién directa

entre variables.



Sumado a ello, Arop, Owan y Madukwe (2019), en Nigeria plantearon una
investigacion con el proposito de establecer la relacion entre la gestion de recurso
humano y el desempefio laboral docente en las escuelas secundarias. Estudio
correlacional, cuantitativo, descriptivo y de corte trasversal; donde utilizaron
instrumentos validados a 432 docentes, encontrdndose como resultado un nivel
correlacional significativo y positivo entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio (p<0.05, r=0.538), concluyendo la existencia de una asociacion fuerte
y directa en cuanto a las variables. Zeb et al. (2018), en Pakistan realizaron una
investigacién con la finalidad de determinar la asociacion entre las practicas de
gestion de capital humano y desemperio laboral. Estudio correlacional, cuantitativo,
descriptivo y de corte trasversal; donde utilizaron instrumentos validados a 272
personas, encontrdndose como resultado un nivel correlacional significativo y
positivo entre la gestion de capital humano y el desempefio (p<0.005, p=0.635),

concluyendo la existencia de una asociacion directa en cuanto a las variables.

Como ultimo antecedente internacional, Castro y Delgado (2020), en México
realizaron un estudio con el propdsito de establecer las condiciones de la gestion
del talento humano con el desempefio laboral. Estudio cuantitativo, descriptivo y
trasversal; donde se utilizaron instrumentos validados a 70 personas,
encontrandose como resultado que existe una correlacion aceptable entre la
gestion del talento humano y del desempefio laboral (67.1%). Se concluye que a

mejor gestion del talento humano mejora el desempefio laboral.

En relacion a los antecedentes nacionales, Blacido (2021), realizé un estudio
con el objetivo de determinar como se relaciona la gestion del talento humano y el
desempenio en las enfermeras de un hospital nacional en el Callao. Estudio basico,
cuantitativo, correlacional, descriptivo y de corte trasversal; en la que utilizaron
instrumentos validados a 70 enfermeras, encontrandose como resultado la
ausencia de relacion entre variables estudiadas (p=0.187 >0.05), concluyendo que
no existe relacion entre variables. Campos y Torres (2019), realizaron una
investigacién con el proposito de determinar cdmo se relaciona la gestion de talento
humano y el desempefio de enfermeras de un hospital. Estudio basico, cuantitativo,
correlacional, descriptivo y de corte trasversal; donde se emplearon instrumentos

vélidos y confiables a 32 enfermeras, encontrandose como resultado que un nivel



correlacional significativo, positivo y moderado entre variables (p=0.000,

Rho=0.433), concluyendo que existe asociacion directa y moderada entre variables.

Sumado a ello, Bonilla (2019), realiz6 un estudio con el propésito de
identificar como se relaciona la gestidén de talento humano y el desempefio de las
enfermeras del Hospital Referencial Ferrefiafe. Estudio bésico, cuantitativo,
correlacional, descriptivo y de corte trasversal; en la cual utilizaron instrumentos
validados a 30 enfermeras, encontrandose como resultado un nivel correlacional
significativo, positivo y moderado entre variables (p=0.000, Rho0=0.590),
concluyendo la existencia de una asociacion moderada y positiva en cuanto a las
variables. Condezo (2018), realiz6 un estudio con la finalidad de identificar cdmo se
relaciona la gestion del talento humano con el desempefio. Estudio correlacional,
cuantitativo, descriptivo y de corte trasversal; en la cual se aplicaron instrumentos
vélidos y confiables a 113 trabajadores de salud, encontrandose como resultado un
nivel correlacional significativo, positivo y moderado entre variables (p=0.000, Rho
= 0.446), concluyendo la existencia de una asociacion moderada y directa en

cuanto a las variables.

Como otro antecedente nacional, Reyes (2018), propuso una investigacion
con el propésito de establecer como se relaciona la gestion del talento humano y el
desempeiio del personal de salud del Centro Materno Infantil Santa Luzmila I.
Estudio hipotético deductivo, cuantitativo, correlacional, descriptivo y transversal,
donde se utilizaron instrumentos validados a 70 profesionales sanitarios,
encontrandose como resultado un nivel correlacional significativo, positivo y fuerte
entre variables (p=0.000, Rho = 0.842), concluyendo la existencia de una

asociacion fuerte y directa en cuanto a las variables.

A continuacién se hace mencién a la Gestion del Talento Humano, para ello
se sefiala en un primer momento el modelo tedrico denominado Teoria de los
Sistemas, la cual es definida como un apartado especifico de la denominada teoria
general de sistemas propuesta por Ludwing von Bertanlanffy, el cual propone 3
premisas fundamentales: los sistemas se encuentran existiendo dentro de otros
sistemas, todo sistema es considerado abierto y cada funcion que desempefia

depende sus estructuras (Chiavenato, 2007).



Por ende, la mencionada teoria se introduce como parte de la teoria
administrativa de tal manera que sintetiza e integra teorias anteriores que no
tuvieron éxito, el desarrollo y operacionalizacién de ideas, y los resultados exitosos
de dicha teoria en otras ciencias, permitiendo reconceptualizar los hechos dentro
de una situacion global mediante la interrelacion y la integracion (Chiavenato,
2007).

Ludwing (como se cité en Chiavenato, 2007) sefala que todo sistema se
considera como la agrupacién de unidades que de forma reciproca se han
relacionado, el cual tiene uno o varios objetivos o propdsitos, ademas de tener una
base global o total, es decir, una actuar o accionar que genere un cambio en alguna

unidad generara una serie de cambios en otra u otras unidades.

En relacion a ello, Ludwing (como se cité en Chiavenato, 2007) sefiala que
el concepto de sistema es aplicable a una organizacion, debido a que es una
agrupacion de partes o areas que se relacionan entre si, que laboran e
interaccionan entre ellas de forma armoniosa con la finalidad de conseguir un

proposito especifico para la organizacion y sus participantes.

Siguiendo este modelo, Chiavenato (2011) sefiala que la gestion del talento
humano es la agrupacion de politicas, practicas y normativas que permiten
gerenciar responsabilidades relacionadas a recurso humano, mediante el aplicativo
de procesos en los cuales se recluta, selecciona, capacita, recompensa y evalla el

desempeiio, siendo el autor base considerado para el presente estudio.

De la misma manera, Briones y Gonzales (2018) mencionan a la gestion de
talento humano como la clave para poder conseguir el equilibrio que se requiere
entre las demandas de desarrollo de un estado y los aportes que fortifican los
diferentes profesionales, y Gaspar (2021) define gestion de talento humano como
aquel proceso de direccion o estrategia que puede generar un valor adicional a la
organizacion, sin embargo estos procesos puedan afectar de forma negativa o

positiva, por lo que es necesario realizar eficientemente las funciones asignadas.

La gestion del talento humano es una de los procesos determinantes en
todas las organizaciones laborales, por lo que es de vital importancia tener en

cuenta una serie de factores al momento de poder ejecutar las acciones como para



poder monitorizarlas. Para ello, bajo la Teoria de los sistemas, Chiavenato plantea
6 procesos o dimensiones que integran la gestion del talento humano: Procesos
gue integran personas, Procesos que organizan personas, Procesos que desarrolla
personas, Procesos que retienen personas, Procesos que recompensan personas

y Procesos que auditan personas (Barriga y Cortez, 2021).

Al respecto, la admisién de las personas comprende la primera etapa de la
gestion del talento, la cual se inicia con el reclutamiento, haciendo un llamado a los
candidatos por medio de una oferta de puestos de trabajo. Después de ello, se
contina con el siguiente flujo denominado seleccion del personal, donde la
organizacion elige al personal segun las necesidades del puesto de trabajo y las

competencias que acredita el candidato (Chiavenato, 2020).

Es decir, los procesos para integrar personas son aquellos procesos en los
cuales se incluyen nuevos integrantes a la organizacion, es decir, son los procesos
en los que la institucion se abastece o provee de personal. Asi mismo, se considera
el reclutamiento y la selecciéon de personas (Bendezu, 2019).

La segunda etapa es la organizacion de las personas, la cual radica en la
cultura organizacional de cada institucion la cual es particular e independiente, por
lo que cada personal aprende una forma peculiar de manejar los posibles eventos

gue se puedan presentar en el trabajo (Chiavenato, 2020).

Por ende, los procesos orientados a organizar a las personas son aquellos
donde se disefian las actividades que los integrantes de la organizacion
desarrollaran, de tal manera que oriente y acomparie al personal para su optimo
desempefio. Asi mismo considera el disefio organizacional en relacion a los
puestos, andlisis y descripcion de cada uno de ellos, asi como el lugar donde se

desempeniaran y la evaluacion del mismo (Huiman y Valdivia, 2022).

La tercera etapa es la compensacion de las personas, la cual representa
todos los procesos orientados a la recompensa o reconocimiento del personal con
el objetivo de motivar e incentivar a dicho trabajador, de tal forma que refleje ser

retribuido y reconocido por la organizacion (Chiavenato, 2020).

En relacion a ello, en esta etapa se considera a aquellos procesos

relacionados a los incentivos que se otorgan a las personas de la organizacion para



lograr que las necesidades de cada persona puedan satisfacerse. Asimismo,
considera las remuneraciones, recompensas Yy prestaciones sociales ofrecidas
(Quiroz, 2019).

La cuarta etapa es el desarrollo de personas, la cual se fundamenta en el
aprendizaje continuo y cambio conductual entre el personal y la organizacion, para
lo cual la capacitacion es un elemento trascendental en las actividades propuestas

dentro de su desarrollo organizacional (Chiavenato, 2020).

Es decir, es el conjunto de procesos orientados a capacitar y de esta manera
favorecer el desarrollo personal y profesional. Asimismo, considera, la formacion y
desarrollo, la forma administrativa cognitiva y competente, y los programas de
comunicacién, conformidad y cambios, asi como el aprendizaje y el desarrollo de

carreras (Phoccohuanca et al., 2020).

La quinta etapa es la retencion de las personas, la cual se fundamenta en
brindar un ambiente psicolégico, fisico y social de labor segura y agradable,
garantizando la cooperatividad y respeto entre todo el personal, con la finalidad de

concretar un nexo familiar entre el trabajador y la organizacion (Chiavenato, 2020).

De esa forma, se considera a aquellos procesos que fomentan la condiciéon
ambiental y psicolégica de forma satisfactoria en el desarrollo de actividades del
personal. Ademas, involucra el clima laboral, la parte administrativa de la cultura de
la organizacién, la higiene, la disciplina, las relaciones sindicales, la calidad de vida
y la seguridad (Oseda et al., 2019).

La sexta etapa es la evaluacidon de las personas, la cual se fundamenta en
la medicién del rendimiento del personal en base a las expectativas que presente
la organizacion, con la finalidad de reconocer debilidades y fortalezas, incremento

salarial y monitoreo del desempefio laboral (Chiavenato, 2020).

Dichos procesos son aquellos que se orientan a realizar el seguimiento y
monitoreo de las acciones que desarrolla el personal con el fin de constatar los
resultados finales. Asimismo, incluyen la base de datos de la institucion y su

sistema de informacién administrativa (Flores, 2019).

10



De la misma manera, se conceptualiza el desempefio laboral iniciando con
el modelo tedrico propuesto por Campbell (citado por Salgado y Cabal, 2011) y
denominado Modelo de desempeiio laboral de Campbell, el cual lo define como
todo comportamiento o conducta cognitiva, psicomotora, motora o interpersonal
gue se encuentra bajo el control de la persona y que se gradua segun sus

habilidades y los objetivos de la organizacion.

Al respecto, Campbell (citado por Bautista et al, 2020) propuso 8
componentes esenciales que conforman el desempefio laboral con la finalidad de
poder describirlos de manera estructurada y diferenciada en los diferentes trabajos,
siendo esencial comprenderlos y entender su impacto en el cumplimiento de las

metas propuestas por la organizacion.

Dicho ello, el primer elemento se define como el dominio de tareas
especificas, entendido como aquellas capacidades que posee el individuo para
cumplir con la actividad asignada. Las habilidades en tareas no asignadas es el
siguiente componente y se entiende como aquellas actividades que no son
relacionadas a la actividad asignada por la organizacion pero son esperadas por
ella, el siguiente elemento es la comunicacién oral y escrita, entendida como
aguellas habilidades sociales que poseen los trabajadores al desenvolverse en
cualquier momento y el cuarto elemento es el mantenimiento de la disciplina
personal, entendida como aquellas normas que evitan una conducta negativa en la

organizacion (Bautista et al, 2020).

El quinto componente es la facilitacion del rendimiento en equipo, entendido
como la capacidad de liderazgo en conducir al equipo al cumplimiento de la meta
de la organizacion, el sexto elemento es la supervision, entendida como una medida
de control y monitoreo sobre las actividades realizadas, el séptimo elemento sefala
a la administracion, donde enfatiza en las conductas dirigidas a integrar y solucionar
los problemas que suscitan en la organizacion, y por Gltimo se menciona a la
demostracion del esfuerzo, entendido como la capacidad de entrega y dedicacion
del trabajador (Bautista et al, 2020).

En ese sentido, Chiavenato (2009) sefiala que el desempefio laboral es la

agrupacion de comportamientos que desarrollan las personas y que son
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fundamentales en el logro de los objetivos de la organizacion, enfatizando que un
adecuado desemperfio laboral representa una de las fortalezas mas importantes en
la estructura de una organizacion, siendo considero el autor base de dicha variable

para el actual estudio.

Otros autores mencionan que el desempefio en el trabajo es el grado que
alcanza el trabajador por medio del desarrollo de sus acciones en la organizacion
en base a sus metas y en determinado tiempo. Ademas, se caracteriza por el
conjunto de habilidades, cualidades y necesidades de cada trabajador que
interacciona con el ambiente laboral en relacidén a organizacion, interaccién con las

personas y medio ambiente (Zuta, Castro y Zela, 2018).

Robbins (citado en Paz, 2020), menciona que el desempefio laboral es la
integracion de competencias cognitivas, actitudinales, empiricas, sentimentales,
motivacionales y personales que de manera conjuntan favorecen el logro de las

metas y objetivos organizacionales, en relacion a la mision y visién de la institucion

Mejillén (citado en Bohoérquez et al., 2020), sefiala que el desempefio laboral
es aquel factor que refleja el rendimiento laboral de las personas de una
organizacion, y que al evaluarlo se logra identificar fortalezas y debilidades de la

actividad laboral de las personas que laboran en todas las areas de la institucion.

Para ello, se considera que el desempefio laboral en el personal sanitario
puede mejorar si se realiza un monitoreo objetivo y oportuno, se le ofrecen salarios
aceptables, se le brindan incentivos econdémicos y académicos, se mejora la
infraestructura laboral y se imparte un clima organizacional favorable, los cuales
representan oportunidades de mejora en la productividad, competencias y calidad

de servicio que ofrece el personal sanitario (Quintana y Tarqui, 2020).

Por otro lado, el desempefio laboral es considerado como el producto final
de las actividades desarrolladas por la persona en su centro de labores. Asimismo,
cuando se hace mencién a desempefio es necesario tener en cuenta conceptos
como actitudes, valores y habilidades que presenta el trabajador cuando desarrolla
sus actividades. De forma paralela, es importante comunicar a los trabajadores las

metas y objetivas de la institucion, de tal manera que su desempefio responda a
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dichas metas planteadas y favorezcan oportunidades de mejora para el trabajador

y la organizacion (Chenet et al. 2019).

Segun lo mencionado, Chiavenato (2009) menciona que el desempefio es
un proceso sistémico donde el trabajador realiza un conjunto de actividades dentro
de la organizacion en funcion a metas y resultados, por medio de competencias y
potencial de desarrollo. Al respecto, sefiala una serie de factores o criterios que van
a influenciar en cémo se desempenia el trabajador, dentro de los cuales menciona
a la responsabilidad, la motivacion, el trabajo en equipo, el liderazgo y la formacién

y desarrollo personal.

La motivacién es aquel sentimiento que influye en los comportamientos de
las personas con el fin de favorecer sus fortalezas. En relacion a la actividad laboral,
la motivacion representa una de las oportunidades de mejora que influye
positivamente en los trabajadores y por ende favorece a la organizacién en poder
alcanzar sus objetivos. Asimismo, se menciona una adecuada motivacion laboral
favorece una satisfaccion laboral y en consecuencia permite ofrecer unas

atenciones de calidad (Pefiay Villén, 2018).

Asi mismo, la motivacién laboral es el conjunto de factores internos que
orienta y conduce las ideas, conductas y comportamientos, en el quehacer laboral
de los trabajadores, de tal manera que gradua o intensifica el comportamiento del

trabajador en la organizacion (Marin y Placencia, 2017).

Por otro lado, se menciona que la motivacion es un factor necesario para
toda persona al momento de alcanzar sus metas propuestas a corto o largo plazo
propuestos, siendo el trabajo uno de los ambientes donde la persona necesita de
condiciones internas y externas para motivarse y de esta manera desarrolle
actividades laborales de forma oOptima y cumpla con las metas planteadas por la

institucion (Pizarro et al., 2019).

La responsabilidad se define como el cumplimiento de compromisos y
objetivos que realiza una persona mediante la autodisciplina y la organizacion, es
decir, es cumplir con las actividades u obligaciones propuestas mediante una
adecuada toma de decisiones. Asi mismo, representa el cuidado personal y grupal,

en razon a la confianza depositada por el resto de personas dentro de la actividad
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laboral, evidenciando un compromiso consigo mismo y con los demas (Rodriguez,
2020).

El liderazgo es la habilidad social de poder influenciar en un conjunto de
personas con el objetivo de lograr un objetivo o meta, es decir, representa aquel
proceso en el cual una persona logra influenciar a un grupo de personas con el
proposito de que todos se encaminen en un objetivo en comun. Podemos decir, el
liderazgo es “la habilidad de una persona de influenciar en otras, motivandolos y
facilitando su participacién en el logro de metas y objetivos institucionales” (Castillo
et al., 2019).

Otros autores mencionan que el liderazgo se da como “aquellas influencias
interpersonales que se dan en otras personas con el fin de que se alcancen los
objetivos y metas institucionales donde se desempeian”. Por ende, el liderazgo es
aguel proceso en el cual una persona influye de forma favorable en las personas y
en el grupo, por medio de una conducta motivacional y una actitud positiva, con el
fin de encaminarlos a las metas y objetivos institucionales (Hernandez, Duana y
Polo, 2021).

El trabajo en equipo se entiende como aquella actividad coordinada,
conjunta e interdependiente que realiza un grupo de personas con un fin en comuan.
En relacion a ello, cada integrante del equipo representa un factor fundamental en
el cumplimiento de las metas, lo cual es ser reconocido por el integrante del equipo
y los demas. Asimismo, todos los integrantes deben coordinar continuamente
basandose en las normas de la institucién de tal manera que el progreso de la
actividad es fundamentado y orientado a una meta especifica y un objetivo

semejante (Rapiman et al., 2020).

Al respecto, el trabajo en equipo se desarrolla en un ambiente donde todas
las personas que realizan una actividad tienen una funcion determinada y
diferenciada, con el objetivo de poder alcanzar una meta en comun. Es decir, el
trabajo en equipo se desarrolla como una actividad multidisciplinaria, donde cada

uno contribuye de forma individual para el bienestar grupal (Tamayo et al., 2017).

En relaciéon a la formacion y desarrollo personal, se menciona que el término

capacitacion es uno de los métodos que permite el logro de estas actividades. Por
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lo expuesto, el desarrollo personal representa una de los factores fundamentales
en la optimizacion de competencias cognitivas, actitudinales y personales, que
beneficia el desarrollo de habilidades y minimizan las debilidades que posee la
persona. Es por ello, que aquellas personas que inicien y desarrollen estas
actividades evidencian conductas favorables en el desarrollo de actividades diarias
en el campo laboral, demostrando una conducta motivacional y evaluativa (Bohrt,
2000).

La evaluacién de desempefio laboral es considerada como una herramienta
de gestion dentro de toda organizacion, la cual debe realizarse de forma periddica
y sistematica a todos los trabajadores de una institucion con la finalidad de
identificar las diferentes habilidades que posee cada trabajador, en un contexto de
fortalecer la eficacia, eficiencia y efectividad de las actividades realizadas por la

persona en la organizacion (Alvarez et al., 2018).

Es asi que la evaluacion del desempefio se considera como una revision y
evaluacion personal y grupal, que permite el planteamiento de nuevas metas,
objetivos y procesos que incrementen la capacidad del trabajador, ademas, brinda
informacion real y actualizada del rendimiento de los trabajadores, lo cual permite

un analisis de la productividad organizacional (Guartan y Torres, 2019).

Asi mismo, poder evaluar el desempefio tiene como propoésito: describir a los
evaluados como se encuentran desarrollando sus actividades en la organizacion,
reconociendo sus logros, fortalezas, debilidades y conductas relacionadas a su
guehacer diario; asi como refleja el avance de los indicadores en relacion a los
objetivos y metas de las organizaciones. En lo académico, permite identificar el
nivel de conocimiento y practica que cuentan las personas en relacién a las
actividades desarrolladas y en cuanto a lo econ6mico, permite conocer las

pretensiones salariales (Rivero, 2019).
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Il. Metodologia

2.1 Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion

El actual estudio presenta un tipo de investigacion basica debido a que se
fundamentara en teorias propuestas en el transcurso de los afios, las cuales
permitiran se formule la situacién problemética en cuanto a la gestion del talento
humano y el desempefio de la enfermera, y de esta manera se puedan proponer
recomendaciones en relacion a las variables mencionadas que beneficien a los

pacientes y las enfermeras (Hernandez et al., 2014).

Se presenta un enfoque cuantitativo, ya que la informacion recolectada sera
cuantificada con el fin de poder describir las variables de estudio: gestidn del talento

humano y desempefio de las enfermeras (Tamayo, 2008).

Disefio de investigacion

El actual estudio propone un disefio no experimental, transversal y correlacional
causal. Se identifica como no experimental en relacion a que no se manipulara
ninguna de las variables: gestion del talento humano y desempefio laboral. Es
transversal, debido a que la informacién se recolectara en un periodo determinado
y correlacional — causal puesto que examina la relacion entre las variables de

estudio mencionadas (Arias, 2012).

2.2 Variables y operacionalizacion

V1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual
Es la agrupacion integral de procesos y actividades que integra, organiza,
recompensa, desarrolla, retiene y evalla a las personas, con el fin de ofrecer

habilidad y competencia a la institucién (Chiavenato, 2020).
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Definicion operacional

En cuanto a la medicion de la gestion de talento humano se empleoé el cuestionario
de gestion de talento humano elaborado por Soto (2016) fundamentado en la teoria
de Chiavenato (citado por Soto, 2016) y adaptado por Ognio (2019). Dicho
cuestionario cuenta con 42 items distribuidos en 6 dimensiones: (a) Procesos para
integrar, donde hacen referencia a la convocatoria, el perfil laboral y la seleccion, y
comprende 8 reactivos (b) procesos para organizar, en donde refieren a la
induccién laboral, el modelo del trabajo y el trabajo en equipo, y comprende 8
reactivos (c) procesos para recompensar, donde mencionan al reconocimiento de
desemperio, el estimulo econdmico y las prestaciones y servicios, y comprende 7
reactivos (d) procesos para desarrollar, donde sefalan a la capacitacion, el
desarrollo de personas y el desarrollo de habilidades, y comprende 7 reactivos (e)
procesos para retener, donde se mencionan al ambiente laboral, las relaciones con
los empleados, la higiene y seguridad, y comprende 6 reactivos (f) los procesos
para auditar personas, donde sefialan al monitoreo, el acompafamiento y la
evaluacioén, y comprende 6 reactivos (Ver Anexo 1).

Indicadores

Convocatoria, seleccion, perfil laboral, induccion laboral, trabajo en equipo, modelo
del trabajo, reconocimiento de desempefio, prestaciones y servicios, estimulo
economico, desarrollo de personas, capacitacion, ambiente laboral, desarrollo de
habilidades, higiene y seguridad, monitoreo, relaciones con los empleados,
acompafnamiento y evaluacion.

Escala de medicion

Ordinal.

V2. Desempefio laboral
Definicion conceptual
El desempeiio laboral es el conjunto de conductas o comportamientos que
desarrollan las personas que laboran en una organizacion y que son fundamentales
en el cumplimiento de las metas de dicha entidad, enfatizando que un adecuado
desemperio representa una de las fortalezas mas importantes en la estructura de

una organizacion (Chiavenato, 2009).
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Definicion operacional

Para medir el desempefio laboral se empleara el cuestionario de desempefio
laboral humano elaborado por Pastor (2018) y adaptado por Machacuay y Vera
(2020). Dicho cuestionario cuenta con 28 items distribuidos en 4 dimensiones: (a)
Motivacién integrar, donde hacen referencia a la creatividad, logros alcanzados, la
retroalimentacion, la motivacion, la evaluacion laboral, el cumplimiento de tareas,
el desempefio y comprende 6 reactivos (b) responsabilidad, en donde refieren al
trabajo en horario, la independencia laboral, el trabajo metddico y ordenado, la
puntualidad, la responsabilidad ante una problematica, la responsabilidad laboral,
los reportes oportunos, el cumplimiento de objetivos, y comprende 8 reactivos (c)
liderazgo y trabajo en equipo, donde mencionan a la anticipacion a problematicas,
la reaccion efectiva y calmada, el responde ante dudas, el respeto a compafieros,
el respeto a las ideas, el desarrollo de capacidades, la implementacion de nuevas
metodologias, la preparacidén para cambios, y comprende 8 reactivos (d) formacién
y desarrollo personal, donde sefalan a la promocion de capacitaciones, el
desarrollo profesional, el desarrollo personal, los resultados obtenidos y la
preparacion laboral, y comprende 5 reactivos (Ver Anexo 1).

Indicadores

Trabajo en horario, independencia laboral, trabajo metddico y ordenado,
puntualidad, responsabilidad ante una problemética, responsabilidad laboral,
reportes oportunos, cumplimiento de objetivos, anticipacion a problematicas,
reaccion efectiva y calmada, responde ante dudas, respeto a compafieros, respeta
las ideas, desarrollo de capacidades, implementa nuevas metodologias,
preparacion para cambios, promocion de capacitaciones, desarrollo profesional ,
desarrollo personal, resultados obtenidos y preparacion laboral.

Escala de medicion

Ordinal.

2.3 Poblacién, muestray muestreo
2.3.1 Poblacion
La poblacién lo conforman 175 enfermeras que trabajan en los servicios de

hospitalizacion de un Hospital nivel Ill de Lima en el afio 2022.
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Criterios de inclusion:

En cuanto a los criterios de inclusion tenemos, enfermeras con condicion laboral
nombrado o por contrato, de ambos sexos, que realicen labor asistencial en los
servicios de hospitalizacion de un Hospital nivel 11l de Lima, que aceptan participar

en el estudio previo consentimiento informado.

Criterios de exclusion:
En cuanto a los criterios de exclusion, son excluidos todos los licenciados en

enfermeria que se encuentren de licencia o en trabajo remoto.

2.3.2 Muestra
Para la obtencion de la muestra se aplicdé la formula para muestras finitas,

obteniéndose un total de 120 enfermeras como muestra.

2.3.3 Muestreo
La técnica de muestreo fue no probabilistico, es decir, las elecciones de las
enfermeras fueron por razones relacionadas a las caracteristicas y el contexto de

la investigacion (Tamayo, 2008).

2.3.4 Unidad de anélisis
La unidad de andlisis lo representa las licenciadas en enfermeria, que conforman

la poblacién de estudio.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.4.1 Técnicas

La técnica para poder recolectar la informacion del presente estudio es la encuesta.
Técnica que tiene como finalidad obtener datos de manera estructurada de las
ideas u opiniones de los participantes sobre la temética a investigar (Valderrama,
2015).

2.4.2 Instrumentos

Para el presente estudio se aplico dos instrumentos, el primero es un cuestionario

orientado a medir la gestion del talento humano en enfermeras elaborado por Soto
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(2016) y adaptado por Ognio (2019), y el segundo cuestionario tiene como objetivo
medir el desemperio laboral en enfermeras, elaborado por Pastor (2018) y adaptado
por Machacuay y Vera (2020). (Los instrumentos, validez y confiabilidad se

encuentran en los anexos 3, 4y 5)

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario de gestion de talento humano
Autor: Soto (2016)

Adaptado por: Ognio (2019)

Dimensiones: Procesos para organizar a las personas,

Procesos para integrar personas,

Procesos para desarrollar a las personas,

Procesos para recompensar a las personas,

Procesos para auditar a las personas,

Procesos para retener a las personas.
Baremos: Ineficaz (42-97)

Medianamente eficaz (98-153)

Eficaz (154-210)

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario de desempeifio laboral
Autor: Pozo (2018)
Adaptado por: Machacuay y Vera (2020)
Dimensiones: Responsabilidad,

Motivacion,

Formacion y desarrollo personal,

Liderazgo y trabajo en equipo.
Baremos: Bajo (28-55)

Medio (56-83)

Alto (84-112)
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2.4.3 Validez y confiabilidad
Validez y confiabilidad del instrumento que mide Gestion del talento humano
Para establecer la validez de contenido del instrumento se sometié a 03 expertos,
encontrandose una validez de contenido aceptable debido a que los expertos dieron
su opinién de aplicable. (Ver anexo 4)

En relacion a la confiabilidad, se aplicé la prueba piloto a 15 participantes
para determinar la consistencia interna por medio del coeficiente de Alfa de
Cronbach, encontrandose una excelente confiabilidad (0.947), por lo que se

considera que el instrumento es confiable y se pueden aplicar. (Ver anexo 4)

Validez y confiabilidad del instrumento para medir Desempefio laboral
Para establecer la validez de contenido del instrumento se sometié a 5 expertos,
encontrandose una validez de contenido aceptable debido a que los expertos dieron
su opinién de aplicable. (Ver anexo 4)

En relacion a la confiabilidad, se aplicd la prueba piloto a 18 participantes
para determinar la consistencia interna por medio del coeficiente de Alfa de
Cronbach, encontrandose una excelente confiabilidad (0.865), por lo que se

considera que el instrumento es confiable y se pueden aplicar. (Ver anexo 4)

2.5 Procedimientos

En relacion a la ejecucion del estudio de campo se coordind con la Direccion
general del Hospital Nivel 11l el permiso de acceso, con copia al jefe de la Oficina
de Investigacion y Docencia, la jefa del Dpto. de Enfermeria y la Jefa de
Hospitalizacion, de tal forma que se autoriz6 la aplicacion de los cuestionarios a las
enfermeras que participaran del estudio segun los criterios de exclusién e inclusion.
Segun el cronograma, los cuestionarios fueron aplicados a los enfermeros de forma
virtual y fuera de su horario laboral. Antes de aplicar los instrumentos, se explico el
objetivo del estudio y se entreg6 el consentimiento informado a las enfermeras para

la aceptaciéon de su participacion.

La recoleccion de datos se ejecuté durante el mes de junio del afio 2022 y
se realizé durante los turnos que laboraban las licenciadas en enfermeria previa

coordinacion. El llenado de cada cuestionario tuvo un tiempo aproximado de 15 a
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20 minutos como promedio. Al finalizar el cuestionario se verificO su correcto
llenado para evitar posibles sesgos y se realizé la sumatoria del puntaje total

obtenido.

2.6 Método de anédlisis de datos

Para analizar estadisticamente la informacién de las variables de investigacion se
formulé una matriz de base de datos que evidencié la recoleccion de informacion.
Asimismo, se realizdé un control de calidad de los datos recolectados para evitar
posibles sesgos, y una vez verificados, se procedi6 a realizar el analisis descriptivo
como frecuencias absolutas, los cuales se clasificaron segun dimensiones de las
variables, y se propuso tablas y figuras para un mejor entendimiento. Asimismo, se
aplicé la estadistica inferencial por medio de la aplicacion de estadisticos de

asociacion y regresion logistica ordinal entre variables.

2.7 Aspectos éticos

Con la finalidad de considerar y aplicar la ética de investigacion durante todo su
proceso, el estudio aplicé los siguientes principios éticos:

Autonomia: Todo los que participaron de la investigacion lo realizaron
voluntariamente y fue reflejado por medio de la aceptacion de su participacién con
el consentimiento informado, donde se detalla el objetivo de estudio y el objeto de
Su participacion.

No maleficencia: Durante el desarrollo de la investigacion no se realizd ninguna
actividad que pueda generar algun dafio a las personas que participan del estudio.
Confidencialidad: En relacién a la informacién ofrecida por las enfermeras, ésta fue
anonima y los resultados encontrados se presentaran solo a los profesionales
respectivos.

Beneficencia: En relacion a este principio, se informara el objetivo y la importancia
de la participacion de las enfermeras antes que respondan los cuestionarios.
Justicia: En relacion a este principio, se seleccionarda a los participantes que

integraran el estudio sin criterios de discriminacién, con respeto y consideracion.
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[ll.  RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Se observa en la tabla 1 que el 96.8% de enfermeras del Hospital de Nivel Ill,
consideran que la gestion del talento humano es medianamente eficaz, solo el 1.6%
la considera como eficaz y el 1.6% restante que es ineficaz. Se constata
adicionalmente, que las dimensiones denominadas procesos para organizar,
integrar, retener y desarrollar a las personas fueron percibidas por el personal como
medianamente eficaz, con valores superiores al 50%. La dimension para
recompensar a las personas fue percibida como la dimension con mas ineficacia
con un valor de 70.8%. La dimension para auditar a las personas fue percibida

como la dimension con mayor eficacia por las enfermeras con un 60%.

Tabla 1

Nivel de gestion de talento humano, segun sus dimensiones

Medianamente

Ineficaz . Eficaz Total
eficaz
N % N % N % N %
Gestion de talento humano 2 1.6 116 96.8 2 1.6 120 100.0
Procesos para integrar 7 58 81 675 32 267 120 100.0
personas
Procesos para organizar a 2 16 86 717 32 267 120 100.0

las personas
Procesos para recompensar
a las personas
Procesos para desarrollar a
las personas
Procesos para retener a las
personas
Procesos para auditar a las
personas

85 70.8 33 27.5 2 1.7 120 100.0

2 1.6 77 64.2 41 342 120 100.0

7 5.8 63 52.5 50 417 120 100.0

0 0 48 40.0 72 60.0 120 100.0

En la tabla 2 se constata que el 80.8% de enfermeras del Hospital de Nivel llI,
consideran su desempefio laboral en un nivel medio, el 19.2% la considera como
alto y ninguna enfermera considera un desemperfio bajo. Se observa, ademas, que
las dimensiones motivacion y responsabilidad del desempefio laboral fueron
percibidas en un nivel medio, con valores superiores al 60%. Las dimensiones

liderazgo y trabajo en equipo, y formacion y desarrollo personal fueron percibidos
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como las dimensiones con un desempefio laboral alto, con valores de 55.8% y 51.7

respectivamente.

Tabla 2

Nivel de desemperfio laboral, segun sus dimensiones

Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %

Desempefio laboral 0 0 97 80.8 23 19.2 120 100.0

Motivacién 27 22,5 84 70.0 9 7.5 120 100.0

Responsabilidad 2 1.7 73 60.8 45 375 120 100.0

Liderazgo y Trabajo en 0 0 53 44.2 67 558 120 100.0

equipo

Formacion y desarrollo 0 0 58 48.3 62 51.7 120 100.0

personal

4.2. Contrastacion de hipotesis

Dado que los resultados encontrados con cuenta con una distribucién de tipo
normal (ver anexo 5), se considera el uso y aplicacion de la prueba estadistica
denominada Regresion Logistica Ordinal para identificar la dependencia de la
variable dependiente (desempefio laboral) en relacién a la variable independiente
(gestidn de talento humano). Se empled la prueba de regresién logistica, debido a
gue los datos encontrados son de tipo cualitativo ordinal y para su analisis se

considero el reporte del software SPSS 25.

4.2.1. Prueba de hipotesis general
De la hipétesis general.

En la tabla 3 se plasman los resultados del andlisis de regresion logistica ordinal
utilizada para realizar el contraste de la hipétesis general. La informacion emitida
por el aplicativo SPSS 25, detalla que el nivel de desempefio laboral no depende
de la gestion del talento humano; de acuerdo al Chi cuadrado = 1.735 y p-valor =
420 > a = .05. Esto indica que se debe rechazar la hipoétesis planteada, es decir
gue la gestién del talento humano no influye en el desempefio laboral de las

enfermeras de un Hospital de Nivel IlI.
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Ho: La gestidn del talento humano no influye en el desempefio laboral del personal
de enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022.

Hp: La gestidn del talento humano influye en el desempefio laboral del personal de
enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022.

a: .05 (95% de confianza = significativo)

Decisién: Si p-valor (sig) 2 a, acepto la hipétesis nula

Si p-valor (sig) < a, rechazo la hipétesis nula (acepto la Hp)

Tabla 3

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Gestion del Cox y Snell .014
talento 1.735 2 420 Nagelkerke .023
humano MvFadden .015

4.2.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1

En la tabla 4 se presentan los resultados del andlisis de regresion logistica ordinal
utilizada para el contraste de la hipétesis especifica 1. La informacion emitida por
el aplicativo SPSS 25, detalla que el nivel de desempefio laboral en su dimension
motivacién depende de la gestion del talento humano; de acuerdo al Chi cuadrado
= 6.247 y p-valor = .044 < a = .05. Esto indica que se debe rechazar la hipotesis
nula, es decir que la gestién del talento humano influye en la dimension motivacion
del desempefio laboral del personal de enfermeria en un Hospital de Nivel lll. La
prueba de pseudo R cuadrado, presenta un coeficiente de Nagelkerke = .064,
evidenciando que la variable predictora gestion del talento humano influye solo en
un 6.4% sobre el nivel de desempefio laboral en su dimensién motivacién en las

enfermeras de un Hospital de Nivel IIl.
Ho: La gestion del talento humano no influye en la dimension motivacion del

desempefio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel Ill. Lima,
2022.
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Hp: La gestion del talento humano influye en la dimension motivacion del
desempeiio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel Ill. Lima,
2022.

a: .05 (95% de confianza = significativo)

Decisién: Si p-valor (sig) 2 a, acepto la hipétesis nula

Si p-valor (sig) < a, rechazo la hipétesis nula (acepto la Hp)

Tabla 4

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del talento
humano en la dimensiéon motivacién del desempefio laboral

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Gestion del Cox y Snell .051
talento 6.247 2 .044 Nagelkerke .064
humano MvFadden .033

4.2.3. Contrastacion de la hipétesis especifica 2

En la tabla 5 se presentan los resultados del andlisis de regresion logistica ordinal
utilizada para el contraste de la hipétesis especifica 2. La informacion emitida por
el aplicativo SPSS 25, explica que el nivel de desempefio laboral en su dimension
responsabilidad depende de la gestién del talento humano; de acuerdo al Chi
cuadrado = 5.127 y p-valor = .077 > a = .05. Esto indica que se debe rechazar la
hipétesis planteada, es decir que la gestion del talento humano no influye en la
dimensién responsabilidad del desempefio laboral del personal de enfermeria en

un Hospital de Nivel 1.

Ho: La gestion del talento humano no influye en la dimensidn responsabilidad del
desempenio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel Ill. Lima,
2022.
Hp: La gestion del talento humano influye en la dimension responsabilidad del
desempefio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel Ill. Lima,
2022.
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a: .05 (95% de confianza = significativo)

Decision: Si p-valor (sig) = a, acepto la hipotesis nula

Si p-valor (sig) < a, rechazo la hipétesis nula (acepto la Hp)

Tabla 5

Determinaciéon del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del talento
humano en la dimensién responsabilidad del desempefio laboral

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Gestion del Cox y Snell .042
talento 5.127 2 077 Nagelkerke .054
humano MvFadden .029

4.2.4. Contrastacién de la hipo6tesis especifica 3

En la tabla 6 se evidencian los resultados del andlisis de regresion logistica ordinal
empleada para el contraste de la hipotesis especifica 3. La informacién emitida por
el aplicativo SPSS 25, sefiala que el nivel de desempefio laboral en su dimension
liderazgo y trabajo en equipo depende de la gestion del talento humano; de acuerdo
al Chi cuadrado = 6.713 y p-valor =.035 < a = .05. Esto indica que se debe rechazar
la hipétesis nula, es decir que la gestion del talento humano influye en la dimension
liderazgo y trabajo en equipo del desemperio laboral del personal de enfermeria en
un Hospital de Nivel lll. La prueba de pseudo R cuadrado, sefiala un coeficiente de
Nagelkerke = .073, mostrando que la variable predictora gestién del talento humano
influye solo en un 7.3% sobre el nivel de desempefio laboral en su dimensién

liderazgo y trabajo en equipo en el personal de enfermeria de un Hospital de Nivel
[l.

Ho: La gestion del talento humano no influye en la dimensién liderazgo y trabajo en
equipo del desemperfio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel
[ll. Lima, 2022.
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Hp: La gestion del talento humano influye en la dimension liderazgo y trabajo en
equipo del desempeifio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel
[1l. Lima, 2022.

a: .05 (95% de confianza = significativo)

Decisién: Si p-valor (sig) 2 a, acepto la hipétesis nula
Si p-valor (sig) < a, rechazo la hipétesis nula (acepto la Hp)
Tabla 6

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la gestién del talento
humano en la dimension liderazgo y trabajo en equipo del desempefio laboral

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado o] Sig. Pseudo R cuadrado

Gestion del Cox y Snell .054
talento 6.713 2 .035 Nagelkerke .073
humano MvFadden .041

4.2.5. Contrastacion de la hipétesis especifica 4

En la tabla 7 se presenta el resultado del analisis de regresion logistica ordinal
empleada para contrastar la hipétesis especifica 4. El reporte emitido por el
programa SPSS 25, explica que el nivel de desempefio laboral en su dimension
formacion y desarrollo personal depende de la gestion del talento humano; de
acuerdo al Chi cuadrado = 5.964 y p-valor = .051 > a = .05. Esto indica que se debe
rechazar la hipétesis planteada, es decir que la gestion del talento humano no
influye en la dimension formacion y desarrollo personal del desempefio laboral del

personal de enfermeria en un Hospital de Nivel IIl.

Ho: La gestion del talento humano no influye en la dimension formacién y desarrollo
personal del desempefio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel
[ll. Lima, 2022.
Hp: La gestidn del talento humano influye en la dimensién formacién y desarrollo
personal del desempefio laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Nivel
[1l. Lima, 2022.

a: .05 (95% de confianza = significativo)
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Decisién: Si p-valor (sig) = a, acepto la hipétesis nula

Si p-valor (sig) < a, rechazo la hipétesis nula (acepto la Hp)

Tabla 7

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del talento
humano en la dimension formacion y desarrollo personal del desempefio laboral

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Gestion del Cox y Snell .048
talento 5.962 2 .051 Nagelkerke .065
humano MvFadden .036
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IV. DISCUSION

Seguidamente se plantean las discusiones del estudio, evidenciando de manera
inicial los resultados descriptivos de cada variable, y luego el analisis de la
informacion en relacién al contraste de los resultados encontrados con la
bibliografia nacional e internacional, y por ultimo se menciona las limitaciones mas

resaltantes.

En dicha situacién, es notoria la implicancia de factores que pueden
influenciar el desempeiio laboral de las enfermeras de en un hospital nivel I,
motivo por el cual el presente estudio se plante6 como objetivo, el determinar la
influencia de la gestién del talento humano en el desempefio laboral de dichos
profesionales, sin embargo se comprob6 en la hipétesis general de estudio
mediante el analisis de regresion ordinal que la gestion del talento humano no
influye en el desempeiio laboral de las enfermeras, de acuerdo al Chi cuadrado =
1.735y p-valor = .420 > a = .05.

En relacion a las hipotesis especificas se encontro que la variable predictora
gestion del talento humano influye en un 6.4 % sobre la dimensién motivacion del
desemperio laboral de las enfermeras y en un 7.3% sobre la dimensién liderazgo y
trabajo en equipo del desempeiio laboral de las enfermeras. Ademas se encontro
gue la variable predictora gestién de talento humano no influye en las dimensiones
responsabilidad y formacion y desarrollo del desempefio laboral, de acuerdo al Chi
cuadrado = 5.127 y p-valor = .077 > a = .05. y al Chi cuadrado = 5.964 y p-valor =

.051 > a = .05 respectivamente.

La confirmacion de que la gestion del talento humano influye en las
dimensiones de motivacion y liderazgo y trabajo en equipo del desempefio laboral,
asevera el modelo tedrico de Chiavenato (2011). Estos resultados se asemejan con
los reportes de Sopiah et al. (2020), acerca del impacto que tiene la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de las enfermeras, en la cual mencionan
gue la gestion del talento humano es uno de los desafios organizacionales que
afrontan toda institucion en la actualidad, siendo necesario establecerse metas que
favorezcan una gestion del talento humano eficaz e identificar esta variable como

un indicador de gestion y desarrollo de los trabajadores y la institucion. La gestion
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del talento humano es un proceso que optimiza las habilidades de los trabajadores,
favorece la satisfaccion laboral y contribuye a la mejora del desempefio, por lo que
es de vital importancia para las instituciones de salud considerar la gesta del talento

humano como parte sus procesos de gestion.

Dichos resultados son semejantes con la informacion encontrada por
Almaaitah et al. (2020), en relacion a los efectos de la gestidon del talento humano
en la mejora del desempefio, donde sefiala que la gestion del talento humano es
una de las estrategias que estan aplicando gran parte de organizaciones con la
finalidad de valorar el recurso humano como recurso valioso y fundamental en el
logro de objetivos y la oferta de un servicio de calidad. La gestion del talento
humano valora a los profesionales de la salud como eje fundamental en la oferta
de servicios de calidad en salud mediante un desempefio Optimo de los
profesionales, por o que es necesario que las gestiones sanitarias incorporen y

monitoricen esta importante herramienta de gestion.

De igual manera, los resultados coinciden con los reportes de Arop, Owan 'y
Madukwe (2019), Zeb et al. (2018), y Castro y Delgado (2020), donde sefialan la
relacion directa y significativa entre variables, sefialando que la gestion del talento
humano actualmente ha reconocido la importancia del capital humano como un
recurso diferencial en una organizaciébn competitiva y el impacto que genera el
reclutar, capacitar, incentivar y monitorear al recurso humano de forma en su
desemperio. La gestion del talento humano es un proceso diferenciado que toda
institucion de salud debe aplicar con la finalidad de categorizarse como una
organizacion sanitaria competitiva que oferta servicios de calidad por medio de
profesionales seleccionados, capacitados, motivados Yy adecuadamente

remunerados.

Asi mismo, los resultados obtenidos en relacion a que la variable predictora
gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral de las enfermeras y
en su dimension formacion y desarrollo personal, coinciden con el reporte de
Blacido (2021) quien sefiala que dicha falta de relacion entre ambas variables
puede haber sido condicionada a una serie de factores como formacién personal,
ética profesional y personal, momento circunstancial, contexto de pandemia y

tamafo de muestra, sin embargo sefiala la importancia de la gestion del talento
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humano en el desempefio de las enfermeras. El estudio propuesto no encuentra
relacion entre sus variables principales, sin embargo es necesario considerar la
eficacia de la gestion del talento humano en el desempefio de las enfermeras, ya
que dichos resultados encontrados pudieron haber sido condicionados a ciertos
factores externos al momento de responder los cuestionarios como pudieron ser la
formacion profesional que presenta cada enfermera, los valores éticos personales
y profesionales, las experiencias individuales en relacién al campo laboral, las
circunstancias al momento de responder los cuestionarios, el estado remunerativo
de su actual cargo, las responsabilidades actuales asumidas, la satisfaccion laboral,
el clima organizacional y el tamafio de muestra menor a otros estudios donde se
identificaron resultados opuestos. También se puede presumir que los datos
encontrados pueden ser a causa de la ausencia de compromiso que tiene el
profesional con la organizacién ya que dentro de su contrato de labores no se
identifica una condicion que mencione el cumplimiento de procesos que son ajenos
a su profesion como es la gestion del talento humano, asi como el monitoreo y

supervision del desempefio laboral.

En general se encontro que casi el 97% de enfermeras consideran la gestion
del talento humano como medianamente eficaz. Esta situacion es preocupante ya
que se identifica que los trabajadores perciben el poco compromiso de la
organizacion en la gestion del recurso humano y su influencia en el cumplimiento
de los objetivos institucionales (Chiavenato, 2011). Teniendo en cuenta la
propuesta de Barriga y Cortez (2021), se puede considerar que en esta
organizacion las actividades ejecutadas por los gestores del talento humano no
consideran al profesional de enfermeria como integrantes y participes del cambio y
la oferta de servicios de calidad, por lo que el logro de los objetivos y metas

organizacionales se tornan desorganizados y no planificados.

Respecto a las dimensiones procesos para integrar personas, procesos para
organizar personas, procesos para desarrollar personas y procesos para retener a
las personas de la gestion del talento humano se encontrd que fueron percibidas
en mas del 52% por el profesional de enfermeria en un nivel medianamente eficaz,
esto refleja que los procesos mediante el cual se seleccionan, reclutan, orientan,

capacitan y brindan un clima organizacional adecuado, son considerados por el
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personal de enfermeria como procesos que no son llevados de la forma correcta,
restringiendo la posibilidad de desarrollo en el profesional de enfermeria y por ende

en ofertar un servicio con deficiencias y debilidades (Chiavenato, 2011).

De forma similar, la dimensién procesos para recompensar a las personas
de la gestién del talento humano fue percibida por casi el 71% del personal de
enfermeria como ineficaz, reflejando una preocupante situacion de la percepcion
gue tienen las enfermeras sobre su remuneracion, ya que dicho proceso econémico
refleja la consideracion y el compromiso institucional en recompensar al trabajador
en relacion a la labor que ejerce en el desempefio de sus funciones (Chiavenato,
2011). En relacion a ello, Bendezu (2019) menciona que los incentivos y
reconocimientos econdémicos son factores fundamentales en la motivacion de todo
trabajador, siendo necesario establecer escalas salariales segun el grado de
complejidad de cada trabajo, ademas de tener en cuenta la puntualidad en los
pagos Yy el contexto en el que se desarrolla cada trabajo, por lo que se desprende
la importancia de plantear estrategias y politicas en salud que mantengan una
escala salarial segun el tipo de profesion, especialidad y area de trabajo, con el
objetivo de favorecer una adecuada satisfaccion en el trabajo, una calidad de vida

laboral y por ende un 6ptimo desempefio.

La principal limitacion del estudio se presentd en la ausencia de
investigaciones tanto de forma nacional como internacional que haya enfocado su
proposito en determinar la influencia de la variable gestién del talento humano en
el desempenio laboral en el profesional de enfermeria. Ante ello, para realizar el
contraste de resultados que se obtuvieron se utilizaron estudios que relacionaron

las variables mencionadas.

Una limitacién adicional puede mencionarse el contexto situacional en el que
se ejecuto el estudio, en funcién a ello las variables de estudio pueden encontrarse
sesgadas por la pandemia, la carga laboral, satisfaccion laboral, clima
organizacional, condicidbn remunerativa, valores éticos personales, siendo
necesario replicar el estudio considerando la ausencia de la mayor cantidad de

factores mencionados.
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Otra de las limitaciones del estudio fue la aplicacién de una muestra no
probabilistica, motivo por el que no se pueden inferir conclusiones en relacién a
toda el area de enfermeria, por lo que se sugiere ampliar la investigacion con una
mayor cantidad de participantes y considerando un muestreo de tipo probabilistico
y los diferentes que contextos que se presentan en las actividades que desarrolla

enfermeria.

La relevancia del estudio se evidencia en la informacion encontrada en
relacion a la ausencia de influencia entre las variables gestion del talento humano
y desempefio laboral, y el elevado porcentaje que considera la gestion del talento
humano como medianamente eficaz, ademas de que un alto porcentaje percibe su
desempenio laboral en un nivel medio, lo que debe ser considerado por las gestores
de la institucion con el fin de plantear estrategias como capacitaciones e
instrumentos de gestibn que favorezcan estos factores de gestion laboral y
disminuyan los porcentajes encontrados. Asimismo, el presente estudio puede ser
considerado como antecedente de estudio a investigadores que planteen analizar

las mismas variables y contrastarlas con otros resultados.
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CONCLUSIONES

Primera: La gestion del talento humano no influye en el desempefio laboral
del personal de enfermeria en un Hospital de Nivel lll. Lima, 2022
(Chi cuadrado = 1.735; p-valor = .420).

Segunda: La gestion del talento humano influye en la dimensién motivacion
del desemperio laboral del personal de enfermeria en un Hospital
de Nivel lll. Lima, 2022 (Chi cuadrado = 6.247; p-valor = .044).

Tercera: La gestion del talento humano no influye en la dimensién
responsabilidad del desempefio laboral del personal de enfermeria
en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022 (Chi cuadrado = 5.127; p-
valor = .077).

Cuarta: La gestion del talento humano influye en la dimensién liderazgo y
trabajo en equipo del desempefio laboral del personal de
enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022 (Chi cuadrado =
6.713; p-valor = .035).

Quinta: La gestidn del talento humano no influye en la dimension formacion
y desarrollo personal del desempeiio laboral del personal de
enfermeria en un Hospital de Nivel Ill. Lima, 2022 (Chi cuadrado =
5.964; p-valor = .051).
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda ampliar la investigacion, teniendo en cuenta
muestreo probabilistico y otros servicios de hospitalizacion en
diferentes hospitales a fin de confirmar los resultados encontrados,
toda vez que la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal de enfermeria son factores fundamentales en la
gestion de una calidad de atencion al usuario y una satisfaccion

laboral para la enfermera.

Se recomienda realizar estudios que consideren otras variables
gue puedan influenciar con mayor intensidad al desempefio laboral
de las enfermeras, por lo que se sugiere indagar sobre satisfaccion

laboral, clima organizacional, carga laboral, entre otras.

Se recomienda plantear estrategias de gestion orientadas a
capacitar la temética de gestion del talento humano y desempefio
laboral, asi como proponer instrumentos de gestion a las jefaturas
y supervisoras de enfermeria, por encontrarse relacionadas de
forma directa con la gestion de enfermeria de la institucion

hospitalaria.
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Anexo 1
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personal de | del personal de | influye en el desempefio laboral del [ procesos para Induccién laboral 9,10,11 Medianament
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gestion del talento
humano en la
liderazgo y trabajo | dimension liderazgo
en equipo del | y trabajo en equipo
desempefio del desempefio
laboral del | laboral del personal

¢Cémo influye la
gestion del talento
humano en Ila
dimension

H1: La gestion del talento humano influye
en la dimensién liderazgo y trabajo en
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hospital nivel Ill. | Lima, 2022.

Lima, 20227

¢Cémo influye la | Determinar la | H1: La gestion del talento humano influye

influencia de la
gestion del talento
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dimension humano en la
formacion y | dimensién formacién
desarrollo y desarrollo personal
personal del | del desempefio
desempefio laboral del personal
laboral del | de enfermeria en un
personal de | hospital nivel Il
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hospital nivel Il

Lima, 2022?

en la dimensién formacién y desarrollo
personal del desempefio laboral del
personal de enfermeria en un hospital nivel
Ill. Lima, 2022.

Ho: La gestién del talento humano no
influye en la dimensién formacion y
desarrollo personal del desempefio laboral
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nivel lll. Lima, 2022.

Trabajo en horario
2=
Independencia laboral Frecuentemente
Trabajo metédico y 10
Responsabilidad ordenado
Puntualidad 11 3 =Muy
Responsabilidad ante una 12 frecuentemente
problematica
Responsabilidad laboral 13
Reportes oportunos 14
Cumplimiento de objetivos 15
Anticipacion a probleméaticas | 16
Reaccion efectiva y calmada | 17
Liderazgo y Responde ante dudas 18
trabajo en equipo  [MRespeto a compafieros 19
Respeta las ideas 20
Desarrollo de capacidades 21
Implementa nuevas 22
metodologias
Preparacién para cambios 23
Promocion de 24
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Formacion y Desarrollo profesional 25
desarrollo Desarrollo personal 26
personal Resultados obtenidos 27
Preparacion laboral 28

Disefio de investigacién:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basico

Método: Hipotético deductivo

Disefio: No experimental, transversal,
correlacional causal

Poblacién: 175 enfermeras
Muestra: 120 enfermeras

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario gestion del talento
humano — Cuestionario desempefio laboral

Descriptiva: Frecuencias
Inferencial: Regresién logistica ordinal
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Anexo 2
Instrumentos de Recoleccién de datos
Cuestionario Gestion de talento humano

l. Introduccién:

Estimada(o) licenciada(o) en enfermeria:

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

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

Il. Datos Generales

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

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

4.Trabaja en otra institucién Si | [ No |

1. Instrucciones

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

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 = Aveces

4 = Casi siempre
5 = Siempre

Por ejemplo:

1) Me gusta apoyar a mis compafieros: 12 &4 5



iTEM

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS

1 Considera Ud. que fue adecuado los medios por el cual se enter6 de la existencia de la
vacante.

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

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

4 Considera Ud. que la convocatoria establece con precision el perfil del personal requerido.

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

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

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

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

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS

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

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

11 Considera Ud. que a su ingreso se le asignoé un tutor durante su periodo de induccién

12 Considera Ud. gue la designacién de sus funciones se realiza en base al nivel y perfil laboral

13 Considera Ud. gue la institucién cuenta con un plan de desarrollo de carrera

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

15 Considera Ud. que en su servicio se distribuye la carga de trabajo de forma equitativa

16 Considera Ud. que en su servicio se utilizan las técnicas de comunicacién interpersonal
(escucha activa, no juzgar, evitar generalizaciones, ser preciso, cuidar la comunicacién no
verbal, etc.) para organizar el trabajo.

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

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

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

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

20 Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos

21 Considera Ud. que se fomenta un valor econémico como valor agregado al esfuerzo laboral.

22 Considera Ud. estar satisfecha (0) con las prestaciones sociales (vacaciones, aguinaldo,
seguro médico, etc) que le brinda la institucion.

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

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

24 Considera Ud. que existe un plan de capacitacién de acuerdo a las necesidades de su servicio

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

26 Considera Ud. que la institucién desarrolla cursos de actualizacion.

27 Considera Ud. que el area utiliza el método de coaching, tutoria 0 mentoring para guiar a una
persona al desarrollo de su carrera.

28 Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento continuo en la actividad especifica.
29 Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales (Expresar opiniones, pedir ayuda,
decir no, empatia, respeto, evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo

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

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS

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

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

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

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

35 Considera Ud. que la evaluaciéon de salud ocupacional en su institucién es la adecuada

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

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS

37 Considera Ud. que existe un proceso de monitoreo permanente sobre funciones laborales

38 Considera Ud. que el monitoreo se realiza con el propésito de alcanzar resultados adecuados

39 Considera Ud. gue existe un acompafiamiento para potenciar las funciones en el area y trabajo

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

41 Considera Ud. gue su desempefio es evaluado periédicamente.

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

una capacitacién o entrenamiento




Cuestionario Desempefio Laboral

V. Introduccioén:

Estimada(o) licenciada(o) en enfermeria:

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

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

V. Datos Generales

Fecha Hora de inicio: | Hora final:
1. Edad
2. Sexo Masculino| | Femenino |
3.Tiempo de servicio
4.Trabaja en otra institucién Si | [ No |

VI. Instrucciones

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

0 = Nunca

1 = Alguna vez

2 = Frecuentemente

3 = Muy frecuentemente

Por ejemplo:

1) Me gusta apoyar a mis compafieros: 01 X 3

VII. Contenido



item

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

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

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.

ANwN|R|=

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores
diarias.

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

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

7 | Se promueve los altos niveles de desemperio.

8 | Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

9 | Puede trabajar de forma independiente.

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

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad.

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

13 | La responsabilidad del puesto esta claramente definido.

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

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

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.

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

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

19 | Demuestra respeto a sus jefes companeros de trabajo.

20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

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

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

23 | Se recibe preparacién necesaria para realizar el cambio.

24 | Los jefes promueven las capacitaciones.

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

26 | La institucion promueve el desarrollo personal.

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

28 | Se recibe preparacién para realizar el trabajo.




Anexo 3

Validez y Confiabilidad de Instrumentos

Validez de instrumentos

Validez de instrumento Gestién de talento humano

Validacion del instrumento gestion del falento humano y mofivacion laboral por juicio de

expertos.
N° Grado académico Nombres vy apellidos de expertos Dictamen
1 Mg Gonzales Cardenas Elizabeth Aplicable
2 Mg Moreno Cordova Jessica Ingrid Aplicable
3 Mg. Pérez Pérez Carlos Aplicable

Validez de instrumento Desempefio laboral

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL
CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO

Expertos Porcentaje de confiabilidad
Mg. Gonzalez Poves Marcos 95%
Mg. Morales Orihuela Maria 90%
Mg. Sifuentes Arcayo Sania Marlene 95%
Mg. Manturano Velasquez Zenaida Doylitt 890%
Dr. Rodriguez Lépez José 100%

Confiabilidad de instrumentos
Confiabilidad de instrumento Gestién de talento humano

Confiabilidad de la variable Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos
047 42
MNota: Prueba estadistica de confiabilidad

Confiabilidad de instrumento Desempefio laboral

NIVEL DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO
LABORAL

Instrumento N° de items N°® de casos Alfa de Cronbach

Desemperio 28 18 865
laboral
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Ficha técnica del instrumento para medir la gestion del talento humano

Nombre:
Autor:
Adaptado por:
Lugar:
Objetivo:

Tiempo:

Margen de error:

Cuestionario de gestion de talento humano

Soto (2016)
Ognio (2019)

Lima, Peru

Medir la gestion de talento humano

15-20 minutos
0.05

Tabla N° 1
Operacionalizacion de la variable gestién de talento humano
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
Procesos para Con\_/ocatoria 1,2,3 Escala: Ordinal: Eficaz: 132-
integrar personas Perfil Iaporal 4,5 Nivel: 180
Seleccion 6,7,8, Politdmica
Procesos para Induccién laboral 9,10,11 Medianamente
organizar a las Modelo del trabajo 12,13 eficaz 84-131
personas Trabajo en equipo 14,15,16 0 = Nunca
Reconocimiento de Ineficaz 36-83
Procesos para o 17,18,19
recompensar a ,desempen’o .
las personas Est|mylo economico 20,21 1 = Casi nunca
Prestaciones y servicios 22,23
Procesos para Capacitacion 24,25,26
desarrollar a las Desarrollo de personas 27,28
personas Desarrollo de habilidades 29,30 2 = Aveces
Procesos para Ambiente laboral 31,32
Relaciones con los
retener a las 33,34 .
personas ~empleados. 3 = Casi siempre
Higiene y seguridad 35,36
Monitoreo 37,38
Procesos para Acompafiamiento 39,40 4 = Siempre
auditar a las
personas Evaluacion 41,42




Ficha técnica del instrumento para medir el desempefio laboral

Nombre:
Autor:
Adaptado por:
Lugar:
Objetivo:
Tiempo:

Margen de error:

Cuestionario de desempeifio laboral

Pozo (2018)

Machacuay y Vera (2020)

Lima, Peru

Medir el desempeifio laboral

15-20 minutos
0.05

Tabla N° 2
Operacionalizacién de la variable desemperio laboral
. . . " Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Creatividad 1
Logros alcanzados 2
S Retroalimentacion 3
Motivacion Motivacion 4
Evaluacion laboral 5
Cumplimiento de tareas 6
Desempefio 7 -
Trabajo en horario 8 Ordinal:
Responsabilidad Independencia laboral 9
Trabajo metddico y ordenado 10
Puntualidad 11 1= Nunca
Responsabilidad ante una -
" 12 Alto
problematica 61-72
Responsabilidad laboral 13 _
2 = Algunavez
Reportes oportunos 14 .
- S Medio
Cumplimiento de objetivos 15
S 2. 49-60
Anticipacion a problematicas 16 3=
Reaccion efectiva y calmada 17 ~ .
Frecuentemente Bajo
Responde ante dudas 18 37.48
. Respeto a compafieros 19
Liderazgoy .
trabajo en equipo Respeta las |det_els 20 4=Muy
Desarrollo de capacidades 21
frecuentemente
Implementa nuevas
: 22
metodologias
Preparacién para cambios 23
Promocion de capacitaciones 24
s Desarrollo profesional 25
Formacion y D I | 26
desarrollo esarrollo persona
ersonal Resultados obtenidos 27
P Preparacion laboral 28
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Tabla 7

Escala de distribucién de normalidad para las variables y dimensiones de estudio

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,103 120 ,003
D1: Procesos para integrar personas ,151 120 ,000
D2: Procesos para organizar a las personas ,133 120 ,000
D3: Procesos para recompensar a las personas , 121 120 ,000
D4: Procesos para desarrollar a las personas ,157 120 ,000
D5: Procesos para retener a las personas ,121 120 ,000
D6: Procesos para auditar a las personas 111 120 ,001
Desempefio laboral ,085 120 ,033
D1: Motivacién , 167 120 ,000
D2: Responsabilidad ,128 120 ,000
D3: Liderazgo y trabajo en equipo ,161 120 ,000
D4: Formacion y desarrollo personal ,153 120 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Instituciones  : Universidad Cesar Vallejo
Investigadora  :Ayleen Griselle Cornejo Ricaldi
Titulo : Gestidn del talento humano en el desempefio laboral del personal

de enfermeria en un hospital nivel lll.Lima 2022.

Objetivo del estudio:

El objetivo es determinar la influencia de la gestion del talento humano en el
desemperio laboral del personal de enfermeria en un hospital nivel Ill.Lima 2022.
Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se le realizardn los siguientes
procedimientos:

Se le aplicara una encuesta andnima estructurada en dos bloques: el primero
tratard sobre gestion del talento humano consta de 42 preguntas y le tomara
aproximadamente 15 minutos contestarlo. El segundo bloque esta dirigido al
desempefio laboral, el cual consta de 28 preguntas y le tomara aproximadamente
10 minutos contestarlo.

Riesgos:

No se preveén riesgos por participar en este estudio.

Beneficios:

Usted no recibird un beneficio directo sin embargo los datos proporcionados,
brindaran informacién sobre el nivel de motivacion laboral y la gestion del talento
humano, con su respectiva asociacion para que se puedan realizar planes de
mejora e intervenciones, con el fin de incrementar su desempefio y lograr su
satisfaccion laboral.

Costos e incentivos:

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira
ningun incentivo economico ni de otra indole, Unicamente la satisfaccion de
colaborar a un mejor entendimiento sobre la gestion del talento humano y la

motivacion laboral.



Confidencialidad:

La encuesta que usted desarrollara sera totalmente anonima. Los resultados de
esta investigaciéon son solo con fines del estudio. Sus encuestas no seran
mostradas a ninguna persona ajena al estudio.

Consentimiento

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que puede
sucederme si participo en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no

participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.



