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RESUMEN

La investigacion desarrollada plante6 como Obijetivo: Determinar la relacién entre la gestién del
talento humano y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico
de Ica 2024. Material y métodos: El estudio, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
correlacional y de corte transversal, incluyé a 84 profesionales de enfermeria, empleando
cuestionarios validados en contenido y criterio, con alta confiabilidad (a = 0,948; o = 0.97). Los
resultados mostraron que la gestion del talento humano fue calificada mayoritariamente como
regular y el desempefio laboral como medio en el 39,3% de los participantes; ambas variables se
relacionaron de manera significativa (Rho = 0,726; p = 0,000). En las dimensiones, la seleccion
de personas obtuvo una valoracion buena en el 38,1% y se asoci6 con desempefio medio (Rho =
0,426; p = 0,000); la capacitacion fue regular en el 39,3% y correlaciond con desempefio medio
(Rho = 0,623; p = 0,000); y el desarrollo de personas mostrd una relacion significativa con
desempefio medio (Rho = 0,746; p = 0,000). Se hallé relacidn entre la gestion del talento humano
y la eficacia laboral en el 40,5% (Rho = 0,673; p = 0,000) y se encontré asociacion con la
motivacién laboral, alcanzando un 34,5% (Rho = 0,584; p = 0,000). En conclusion, la evidencia
confirma una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del profesional de enfermeria.

Palabras clave: Recursos humanos, gestién del personal de salud, Enfermeria, desempefio

laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between human talent
management and the job performance of nursing professionals in a public hospital in Ica in 2024.
Materials and methods: The study, with a quantitative approach, non-experimental, correlational,
and cross-sectional design, included 84 nursing professionals. Content- and criterion-validated
questionnaires with high reliability (o = 0.948; a = 0.97) were used. The results showed that
human talent management was rated as fair by most participants, and job performance as average
by 39.3%; both variables were significantly related (Rho = 0.726; p = 0.000). Regarding the
dimensions, personnel selection received a good rating at 38.1% of participants and was
associated with average performance (Rho = 0.426; p = 0.000). Training was considered adequate
in 39.3% of cases and correlated with average performance (Rho = 0.623; p = 0.000); and
personnel development showed a significant relationship with average performance (Rho = 0.746;
p = 0.000). A relationship was found between human talent management and job effectiveness in
40.5% of cases (Rho = 0.673; p = 0.000), and an association with motivation was found in 34.5%
of cases (Rho = 0.584; p = 0.000). In conclusion, the evidence confirms a significant relationship

between human talent management and the job performance of nursing professionals.

Keywords: Human resources, healthcare personnel management, nursing, job performance.
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I. INTRODUCCION

En las Gltimas décadas, la gestion del talento humano (GTH) se ha consolidado como un factor
estratégico en las organizaciones, especialmente en aquellas orientadas a servicios de alta
complejidad como los establecimientos de salud. La teoria organizacional sostiene gque el capital
humano no solo constituye un recurso operativo, sino un activo esencial para la competitividad,
la mejora continua y el logro de resultados institucionales (Chiavenato, 2020). En el sector salud,
donde el servicio es intensivo en interaccion humana, la GTH cobra mayor relevancia, ya que
influye directamente en el desempefio laboral, la calidad de atencién y la satisfaccion de los

pacientes (Collings et al., 2021).

El desempefio laboral del personal sanitario, particularmente del area de enfermeria, es un
indicador critico del funcionamiento hospitalario, pues este personal representa el mayor
porcentaje de fuerza laboral en las instituciones de salud y mantiene contacto directo y
permanente con los pacientes (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2022). Diversas
investigaciones han demostrado que factores como la motivacién, capacitacion, clima
organizacional, liderazgo y reconocimiento laboral impactan significativamente en el rendimiento

de los profesionales de enfermeria (Muduli & Trivedi, 2020).

El funcionamiento de los sistemas de salud depende en gran medida de los trabajadores sanitarios,
quienes son clave para garantizar la cobertura adecuada de los servicios y el acceso a un nivel
optimo de salud. La disponibilidad, accesibilidad, aceptacion y calidad de estos profesionales
resultan esenciales para el éxito del sector, dado que, a través de una adecuada gestion, las
instituciones pueden optimizar el uso de los recursos humanos, mejorar las competencias
profesionales y garantizar un entorno laboral que fomente el bienestar y la motivacién del

personal, mejora de la situacion organizacional y social (Ramirez, 2023).

No obstante, la Organizacion Mundial de la Salud proyecta que para el afio 2030 se enfrentara un
déficit de 18 millones de trabajadores sanitarios, con una concentracion significativa en los paises
de ingresos bajos y medianos bajos. En estos contextos, ademés de la falta de personal, existen
restricciones presupuestarias que impiden al sector publico contratar suficientes profesionales, lo
que genera una situacién paradoéjica: desempleo en personal de salud, pese a que persisten grandes

necesidades insatisfechas (Organizacién Mundial de la Salud, 2023).

En el ambito de la enfermeria, el talento humano representa un pilar estratégico para las
instituciones de salud, dichos profesionales cubren mas del 60% de la fuerza laboral y atienden
alrededor del 80% de las necesidades de atencion sanitaria. Segin una revision sistematica del
2023, si bien hay investigaciones que analizan elementos especificos sobre gestion del talento,

existe una carencia de estudios que examinen de manera integral el proceso de gestion del talento



en enfermeras internacionales, lo cual es necesario para desarrollar préacticas fundamentadas en
evidencia cientifica (Zulfigar, Ryan, Odonnell, Purtil, & O'Malley, 2023).

Reportes de las instancias mayores en salud destacan que el profesional de enfermeria es
fundamental para alcanzar los resultados esperados, desde la recuperacion de los pacientes hasta
el acompafiamiento en el final de la vida, lo que repercute directamente en la eficiencia operativa
y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Organizacion Panamericana de la Salud,
2022).

En Arabia, una publicacion del 2022 revel6 que, las enfermeras de planta en el &mbito asistencial
no perciben que los empleadores desarrollen procesos de gestién acertados en el talento humano,
dichas enfermeras reflejaron una mala calidad de vida laboral, lealtad organizacional y desempefio
laboral, identificAndose que aspectos como la capacitacion y el desarrollo tuvieron una fuerte
correlacion positiva con el compromiso de continuidad ( r = 0,628, p < 0,01), lo que repercute en

el desempefio del personal y la atencion sanitaria (Al-Dossary, 2022).

Por otro lado, la escasez de enfermeras y enfermeros compromete seriamente la meta global de
lograr "salud para todos" para el 2030, un desafio que requiere una gestion adecuada del talento
humano en el sector (Organizacion Panamericana de la Salud, 2022). En América Latina, paises
como Chile, experimentan enormes deficiencias en la dotacion de profesionales de enfermeria
(Universidad de los Andes, 2021).

Un estudio realizado en el 2021 publicado en la revista “The Lancet” destaco la necesidad de
potenciar la gestién de profesionales de enfermeria. La labor que realizan estos profesionales
impacta tanto en la estancia hospitalaria como en el riesgo de muerte en el ambito asistencial,
donde podria incrementar hasta en un 20% la probabilidad que ocurra en hospitales con

deficiencias en este personal sanitario (Aiken, y otros, 2021)

En el Peru, la situacion de los profesionales de enfermeria es critica, el analisis de empleabilidad,
condiciones laborales, satisfaccion con su labor entre otros indicadores de gestion que determinan
su permanencia en el campo de la salud se han visto afectadas, no solo por el factor econémico
que desencadena el deficiente PBI, sino por la falta de una buena gestion de los recursos. Una
publicacién del 2021 revel6 la existencia de 1.5 enfermera por cada 1000 habitantes en el Peru,
donde la mayoria labora en entidades del Estado (Peralta, Gallegos, Tasayco, Torres, & Hurtado,
2021).

Asimismo, los estudios publicados en los ultimos afios revelan que existe una inadecuada calidad
de atencién percibida por los propios pacientes, identificAndose ademas la falta de condiciones
Optimas para la atencion sanitaria que revelan deficiencias en accesibilidad, motivacion, y gestion
del talento humano dado por una deficiente capacidad de respuesta de los funcionarios. La

relacién que existe entre los procesos que implica la gestion del talento humano ha sido
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demostrada en estudios como el realizado en Lima, donde se demostré que la ausencia de dicha
gestion se relaciona con la sobrecarga laboral (p:0.04), la misma que limita su desempefio
principalmente en areas criticas (Farias, 2023)

En Ica, el incremento de la poblacion ha sido significativa en los ultimos afios, su crecimiento
econdmico ha sido reconocido por entidades del rubro financiero y econémico como una de las
regiones con mayor auge econdémico, sin embargo, en el area de salud, la situacion del personal y
principalmente enfermeria aln presenta deficiencias (Red de Salud de Ica, 2024). Un estudio
destacO que el personal sanitario percibe que la seleccion de personal no se realiza de forma
Optima, el 85% considerd que el personal elegido no reline las competencias necesarias, no se
reconocen los méritos o realizan promocién del personal, mas del 70% consider6 que no hay
condiciones laborales adecuadas, concluyendo que se requiere una mejor gestion del talento
humano para mejorar las condiciones y el desempefio del personal que atiende en los hospitales
(Lazaro & Isla, 2021)

En los hospitales pablicos de Ica se ha podido observar el incremento de la demanda de pacientes,
las condiciones de trabajo del personal de salud como las enfermeras no ha variado desde la Gltima
pandemia. Los profesionales manifiestan que los procesos requeridos de una buena gestion no se
concretizan, lo que refleja insatisfaccion con su trabajo, el logro de metas y objetivos por servicio
o0 programas que se desarrollan no logran indices aceptables. Es evidente la falta de motivacion
de los profesionales, otros manifiestan que se encuentran laborando en un érea de la cual no son
especialistas, entre otros aspectos que limitan su autoeficacia y concrecion de su plan y proyecto
de vida como persona. Ademas, los pacientes y familiares suelen dar quejas frente a la atencion
recibida que no relne caracteristicas 6ptimas que permitan la satisfaccion y mejora de su salud.

En tal sentido, es necesario realizar el estudio en torno a las variables propuestas.

Dentro de los antecedentes internacionales que evidencian la problematica abordada se
menciona el estudio realizado por Alinejead, Parizad, Almasi y Cheraghi (2023) en Irén, titulado:
“Impacto de la gestion mediadora de la inteligencia moral y emocional en el desempefio laboral
de las enfermeras”; cuyo enfoque fue cuantitativo de corte transversal, considerando una muestra
de 621 enfermeras, usando cuestionarios para identificar cada variable. Los resultados revelaron
que, el 59.6% eran casados; ademas, el estrés tuvo un menor impacto en el desempefio (0.3), sin
embargo, la inteligencia moral tuvo un impacto negativo en el desempefio, en tanto que el modelo
inverso revelo que, el desempefio laboral impacta positivamente en las variables mencionadas. La
conclusion de mayor relevancia destacé que el estrés impacta negativamente en el desempefio,
por tanto, los gerentes deben mejorar la gestion del talento humano para mejorar el desempefio

de las enfermeras.
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Por su parte, Al-Dossary (2022) publicé su estudio titulado: “Andlisis de la relacion entre la
calidad de vida laboral, la lealtad organizacional y el desempefio laboral en Arabia Saudita ",
estudio de tipo cuantitativo transversal donde se consideré una muestra de 209 participantes,
usando como instrumentos cuestionarios validados de forma virtual. Los hallazgos encontrados
revelaron que, los afios de experiencia de los profesionales oscild entre 6 a 10 afios, adultas en el
51.7%; en tanto que, el andlisis revel6 importantes correlaciones positivas: entre
capacitacion/desarrollo y compromiso de continuidad (r = 0,628, p < 0,01), asi como entre
satisfaccion/seguridad laboral y los desempefios tanto de tarea como contextual (r = 0,601, p <
0,01), evidenciando que una deficiente calidad de vida en el trabajo puede impactar negativamente

el rendimiento y la lealtad del profesional de enfermeria hacia la organizacién. (Dossary, 2022)

Asimismo, Alilyyani (2022) publicaron su investigacion realizada en Arabia Saudita, titulado:
“El efecto del liderazgo auténtico en la confianza de las enfermeras en sus directivos y en su
desemperio laboral”; un estudio transversal donde se incluy6 116 enfermeras, los instrumentos
usados fueron escalas validadas. Los hallazgos descriptivos revelaron que, tanto el liderazgo
como el desempefio de los participantes alcanzaron niveles moderados. La relacion encontrada
fue solo entre el liderazgo auténtico (0.44), autoconciencia (0.43) y confianza en los directivos;
sin embargo, no se encontro relacion entre el liderazgo auténtico y el desempefio laboral (0.033).
concluyendo que “los lideres auténticos tienen la capacidad de mejorar el entorno de trabajo
mediante la construccion de una relacion de confianza con sus enfermeras, lo que se considera un

elemento fundamental en la practica de enfermeria”.

En Latinoamérica, Bayser (2022) realizd su estudio en Argentina, titulado: “Motivacion y
desempefio laboral en enfermeros de una institucion publica de la ciudad auténoma de Buenos
Aires” donde investigé la relacion entre las variables en enfermeras, tomando una muestra de 60
participantes, se us6 un cuestionario para identificar cada variable. Los resultados mostraron
que, aunque el 65.6% de las enfermeras presentaba baja motivacion general, se
encontraron niveles medios de motivacion extrinseca (57.4%) y altos en motivacién
intrinseca (82%). El desempefio laboral alcanzé niveles medios consistentes en las
competencias cognitivas, actitudinales, sociales y técnicas, con porcentajes superiores al

96% en todas las areas evaluadas.

Por otro lado, Apolo, Alvarez y Vicufia (2021) publicaron su estudio titulado: “Gestion

’

estratégica del talento humano en el hospital general Machala Venezuela”, investigacion
descriptiva, donde se incluyé 192 participantes mediante un cuestionario virtual. Los
resultados revelaron deficiencias significativas en la gestion: el 59.9% reporto falta de
asignacioén de funciones especificas, el 52.6% realizaba labores incongruentes con su

perfil profesional, el 36.5% manifestd insatisfaccion laboral, y el 69.8% identificd
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limitaciones en su desempefio debido a una organizacién deficiente, concluyendo que la

mala gestion del talento humano afecta negativamente el desempefio laboral.

En Espafia, Luna y Lara (2021) publicaron su estudio titulado: “Gestion del talento humano,
compromiso organizacional y desemperio del servicio en entidades publicas”’; estudio la relacion
entre las variables, con una muestra de 104 participantes, quienes participaron activamente
resolviendo los cuestionarios para cada variable, cada instrumento validado y confiable. Los
resultados demostraron una relacion significativa entre las variables con una correlacién de 0.95
y una varianza del 64%, indicando un ajuste agregado moderado. El estudio concluy6 enfatizando
la necesidad de implementar marcos de intervencién en entidades publicas que consideren la

gestion del talento humano.

De la misma forma, Figueroa, Pelegrin y Lépez (2020) publicaron su estudio realizado en
Ecuador, titulado: “Gestion del talento humano y el desempeiio docente en la Unidad Educativa
Franklin Delano Roosevelt de la ciudad de Portoviejo”, investigacion de nivel correlacional, no
experimental, que incluyé 52 participantes como parte de la muestra, usando instrumentos
validados para identificar las caracteristicas de cada variable con el método de encuesta. Los
resultados mostraron que el 31.7% considerd la gestion del talento humano en nivel medio,
mientras que el 40.4% calificé el desempefio laboral también en nivel intermedio. El estudio
concluyé reflejando la existencia de correlacion positiva alta entre ambas variables (r=0.59; p:
0.0001).

En el Pert, Minaya, Ruiz, Concha y Alva (2024) publicaron su estudio titulado: “Gestion del
talento humano y satisfaccion laboral de las enfermeras del Hospital Victor Ramos Guardia,
Huaraz”. Lainvestigacion fue correlacional, incluyd 120 enfermeras(os) usando en la recoleccion
cuestionarios validados. Loa hallazgos revelaron que, hay una relacion estadistica entre ambas
variables (p=0,00002). destacando al mismo tiempo que dimensiones como la condicién laboral
y el reconocimiento en su centro laboral fueron aspectos relacionados positivamente (p: ,000:
Rho:0.53), situacion que refleja la necesidad de una mejor gestion de recursos que repercuta en

la calidad del servicio que ofrece.

Garay (2022) realiz6 su tesis titulada: “Gestion del talento humano y competencias laborales del
profesional de enfermeria de un Hospital de Lima”, estudio correlacional, desarrollada en una
muestra de 108 profesionales de enfermeria; la técnica usada fue una encuesta, usando
cuestionarios validados que permitieron identificar el comportamiento de las variables. Los
resultados obtenidos revelaron que, el 67.6% percibid una gestion regular respecto al talento
humano; los diversos procesos incluidos como el reclutamiento, capacitacion y la recompensa

alcanzaron a ser de regulares en porcentajes que superan el 54%; buena en la seleccion del
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personal; en cuanto al desempefio, fue alto en cada dimensién superando el 90%. Concluyendo

gue, ambas variables se relacionan significativamente.

Por su lado, Hernandez (2022) realizd su estudio titulado: “Gestion del talento humano y
desemperio laboral en un hospital de Ayacucho”. Estudio basico cuantitativo con disefio no
experimental correlacional transversal que buscé evaluar la relacidn entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en una muestra de 88 trabajadores de una poblacion de 113,
utilizando cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos, validados y confiables. El
analisis mediante la prueba rho de Spearman demostr6 una relacion directa y significativa entre

las variables, con un coeficiente de correlacion de 0.398 y un nivel de significancia de p<0.05.

En Chiclayo, Garcia (2021) realizé su investigacion titulada: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en un hospital de Chiclayo”; investigacion correlacional con disefio
transversal y no experimental donde se analiz6 las variables, incluyendo a 168 enfermeros y 5
administrativos como parte de la muestra, se usO cuestionarios estructurados con 21 items y 8
items en tres dimensiones para desempefio laboral. Los resultados ubicaron ambas variables en
un nivel medio 35.6% en gestién del talento y 60% en el desempefio, y la prueba Tau B Kendall
arrojé un coeficiente de 0.167, indicando una correlacién positiva baja entre las variables

estudiadas.

A nivel regional, el estudio realizado por Gonzales (2022) en Ica, titulado: “Habilidades
gerenciales y el desempefio laboral en enfermeras de un hospital publico”’; mediante un disefio
no experimental, descriptivo-correlacional y transversal. en una muestra de 121 enfermeros, de
una poblacioén total de 157, Los resultados revelaron que la mayoria de los enfermeros (66.9%)
demostr6 buenas habilidades gerenciales, mientras que el 29.8% present6 habilidades regulares y
solo el 3.3% malas habilidades. En cuanto al desempefio laboral, el 80.2% mostré un nivel
adecuado, el 18.2% regular y Unicamente el 1.7% inadecuado. El estudio concluyé estableciendo

una correlacion positiva moderada entre ambas variables, con un coeficiente de Kendall de 0.569.

Mufante, Villamares,Vilca, Guerrero y Siancas (2023) publicaron su estudio titulado: “Gestion
del talento humano y desempefio laboral en la consulta externa Hospital IV Augusto Hernandez
Mendoza Ica’; estudio correlacional, donde se incluyd 45 participantes quienes resolvieron
cuestionarios en torno a las variables. Los hallazgos obtenidos revelaron que, el 64.4% de los
trabajadores incluidos conocen sus funciones, asimismo el 73.3% cumple su trabajo, 55.6% refirid
recibir capacitacion, el 75,6% trabaja en equipo al igual que el uso de la tecnologia en el trabajo,
ademas el 77.8% y 73.3% refiri6 que se le reconoce y valora sus aportes. Concluyendo que, ambas

variables estan relacionadas significativamente.
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En base a las evidencias se plantea como problema general: ;Cuél es la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un
hospital publico de Ica 2024?

Problemas especificos:

PEL. ;Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano segun seleccion de personas y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024?

PE2. ;Cuél es la relacién entre la gestion del talento humano segln capacitacion de personas y el

desemperio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024?

PE3. (Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano segln desarrollo de personas y el

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024?

PE4. /Cudl es la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral segun

eficacia de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024?

PE5. (Cudl es la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral segln

motivacién laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica 2024?
Justificacion

Desde una perspectiva teorica, la gestion del talento humano se sustenta en diversas teorias de la
motivacion, el liderazgo y el desarrollo organizacional. Modelos como la teoria de la motivacion
de Maslow y la teoria de los dos factores de Herzberg resaltan la importancia de satisfacer tanto
las necesidades basicas como las motivacionales de los profesionales de enfermeria para mejorar
su desempefio. En el contexto de las enfermeras, se hace necesario analizar como factores como
la capacitacion, el reconocimiento, el liderazgo transformacional y las oportunidades de
desarrollo influyen en su productividad y calidad de atencion. Ademas, teorias del capital humano
destacan que la inversion en el desarrollo de habilidades y competencias del personal de salud es

esencial para mejorar los resultados en salud publica.

En la préctica, una gestion adecuada del talento humano se traduce en una mayor eficiencia
operativa, satisfaccion del personal y, por ende, una mejor atencion a los pacientes. En el ambito
de la enfermeria, la alta demanda y las exigencias del trabajo en &reas criticas como emergencias
y cuidados intensivos hacen que la rotacion y el agotamiento laboral sean desafios comunes.
Gestionar el talento humano de manera estratégica implica no solo retener a los profesionales mas
capacitados, sino también implementar programas de bienestar y equilibrio entre el trabajo y la
vida personal. Esto es fundamental para reducir el burnout, mejorar el clima organizacional y

asegurar una continuidad de la atencion de calidad.

Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion ofrece una contribucion al estudio de la

gestién del talento humano mediante el uso de metodologias cuantitativas y cualitativas que
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permitan analizar el impacto de la gestion en el desempefio laboral del profesional de enfermeria.
El enfoque metodolégico puede incluir la aplicacion de encuestas, entrevistas y andlisis de
indicadores de desempefio, con el fin de obtener una vision integral de los factores que influyen
en la efectividad del personal de salud. Esta aproximacion permitira generar evidencia empirica

sobre como la gestion de recursos humanos afecta directamente los resultados en salud.

Finalmente, en términos sociales, la gestion del talento humano en el sector salud, y en especial
en enfermeria, tiene un impacto directo en la salud pablica. El profesional de enfermeria es el mas
numeroso dentro del sistema sanitario, y su adecuado desempefio influye de manera decisiva en
la calidad del servicio que reciben las poblaciones mas vulnerables. Al mejorar las condiciones
laborales de las enfermeras, se mejora no solo su calidad de vida, sino también la calidad de
atencion que brindan, lo cual contribuye a una mejor salud para la sociedad en general. Ademas,
en un contexto de escasez global de profesional de enfermeria, como el proyectado para 2030, la
implementacion de estrategias eficaces de gestion del talento humano es fundamental para

asegurar un sistema de salud sostenible y equitativo.
Importancia

La gestion del talento humano es crucial para el desempefio laboral del personal de salud,
especialmente en enfermeria, ya que determina la calidad y eficiencia con la que se brindan los
servicios sanitarios. A través de una adecuada gestion, las instituciones pueden optimizar el uso
de los recursos humanos, mejorar las competencias profesionales y garantizar un entorno laboral
que fomente el bienestar y la motivacion del personal. Esto, a su vez, tiene un impacto directo en

la atencion que se ofrece a los pacientes y en el logro de los objetivos organizacionales.
Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica 2024.

Obijetivos especificos

OEL. Establecer la relacion entre la gestion del talento humano segun seleccion de personas y el

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.

OE2. Analizar la relacién entre la gestion del talento humano segln capacitacion de personas y el

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.

OE3. Identificar la relacion entre la gestion del talento humano segun desarrollo de personas y el

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.

OEA4. Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral segun

eficacia de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.
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OED. Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral segln
motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.
Hipotesis especificas

HEL. Existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano segln seleccion de personas

y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica 2024.

HE2. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segln capacitacion de
personas Yy el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica
2024,

HE3. Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano segun desarrollo de
personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica
2024,

HE4. Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

segln eficacia de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.

HES. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

segin motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.

Finalmente, la investigacién se estructurd considerando ocho apartados: iniciando con: |
Introduccién, donde se describe la realidad problematica, antecedentes, base tedrica, asi como la
justificacion de la investigacion y objetivos; 1l: Estrategia Metodoldgica, identificando el tipo,
disefio, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos utilizados y técnicas de andlisis de datos
gjecutados; Ill. Resultados, segin objetivos planteados usando estadistica descriptiva e
inferencial; 1V: Discusion de resultados, donde se analiza los resultados obtenidos en base a los
antecedentes bibliogréaficos y teorias existentes; V: Conclusiones; VI: Recomendaciones; VII:

Referencias bibliograficas, redactadas en estilo Vancouver, y VIII: Anexos.
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1. Tipo de Investigacion.
Considerando la literatura de Hernandez y Mendoza (2018) el estudio se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo, ya que los resultados se obtuvieron a través de un proceso de medicion
y cuantificable a través de herramientas estadisticas, lo que permitié el analisis respectivo.
El alcance fue correlacional demostrandose la relacion entre las variables de gestion del
talento humano y desempefio laboral mediante el contraste de hipotesis utilizando estadistica
inferencial. Ademas, la recoleccion de datos se realiz6 en un solo momento, sin manipulacién

de variables, consolidando el disefio de corte transversal y no experimental.
2.2.Poblacién y muestra

La poblacion estuvo conformada por los profesionales de enfermeria que laboran en el
Hospital Santa Maria del Socorro, cuyo tamafio corresponde a 107, de la cual se tom6 una

muestra.

Muestra: El estudio consider6 trabajar con una muestra, definida como una porcion
seleccionada y representativa de una poblacion mas amplia, sobre la cual se realizé la
recoleccion de datos. Esta fraccion debe ser cuidadosamente delimitada y mantener las
caracteristicas esenciales del grupo total, permitiendo que los hallazgos obtenidos puedan

ser extrapolados validamente a toda la poblacién de estudio. (Hernandez & Mendoza, 2018)

Muestreo: El tamafio de la muestra se obtuvo a razén de un muestreo probabilistico aleatorio
simple, definido como una técnica de muestreo probabilistico donde cada elemento de la
poblacion tiene la misma probabilidad de ser seleccionado para la muestra. Este proceso
implica numerar todos los elementos de la poblacién y seleccionar aleatoriamente mediante
métodos como el uso de tablas de nimeros aleatorios 0 programas computarizados, hasta
alcanzar el tamafio de muestra deseado, utilizando para ello la formula de poblaciones
finitas. (Hernandez & Mendoza, 2018)

Aplicacion del muestreo probabilistico:

3 Nxz2xpxq
~ e2(N—-1)+pxqxz?

B 107 x1.962x 0.5 x 0.5
N = 0.052(107—1) + 0.5x 0.5 x 1.962

_107x3.8416x0.5 x0.5
h= 0.0025 (106) + 0.25 x 3.8416
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102,72
" = 70.265 + 0.9604

10272
N =254

n =84

Tamafio de la muestra: 84 enfermeras (0s)

La seleccion de participantes que integran la muestra se realizé considerando los siguientes

criterios:
Criterios de inclusion

- Profesionales de enfermeria que laboren en las diferentes areas del hospital Santa Maria
del Socorro

- Profesional de enfermeria que laboren al menos un afio en el hospital

- Profesional de enfermeria que firme el consentimiento informado dando su aceptacion
respectiva de participar en el estudio

- Profesional de enfermeria con menos de un afio laborando en el servicio.

Criterios de exclusion

- Profesional de enfermeria que se encuentren en periodo vacacional o licencia
- Profesional de enfermeria que solo se encuentre en rotacion esporadica o pasantia

- Profesional de enfermeria que no resuelvan los instrumentos de forma completa.

2.3. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Primera variable: “Gestion del talento humano”;
La técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario sobre gestion del talento humano
Estructura:

Cuestionario elaborado por Campos y Torres (2021), consta de 30 items, estructurado en tres
dimensiones; la primera de ellas es denominada seleccidn de personas, la misma que incluye
10 items; la segunda dimensién corresponde a la capacitacion de personas, que incluye 10
items y la tercera dimension desarrollo de personas aborda 10 items; cada una tiene una
escala de Likert para su valoracion con puntajes que corresponde: Nunca(1); Muy pocas

veces (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5).
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La escala de valoracion que permitio la medicion de la variable fue la siguiente:
Malo [10 - 23]; Regular [24 - 37]; Bueno [38 - 50]

Los puntajes mencionados fueron los mismos para cada dimension, considerando que cada

una consta de 10 item; y de forma global, los puntajes fueron los siguientes:
Malo [30 - 70]; Regular [71 - 110]; Bueno [111 - 150]
Segunda variable: Desempefio laboral

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario de desempefio laboral
Estructura:

El instrumento corresponde a un cuestionario creado por Campos y Torres (2021) consto de
12 items, estructurado en dos dimensiones: Eficacia y motivacion laboral que incluyen 6
items en cada dimensién usando una escala de Likert para su valoracion. En tal sentido, la

forma de valorar esta variable por cada dimension fue la siguiente:
Bajo [6 - 14]; Medio [15 - 22]; Alto [23 - 30]

De forma global, los valores fueron:

Bajo [12 - 28]; Medio [29 - 44]; Alto [45 - 60]

Validacion y confiabilidad del instrumento:

La validacion de los instrumentos de investigacion se realiz6 a través de un riguroso proceso
de revision por parte de expertos. Un grupo de ocho profesionales especializados evaluaron
la estructura y pertinencia de las herramientas de recoleccidn de datos, siguiendo un formato
de validacion dicotémica. Para determinar la validez cientifica de estos instrumentos, se
aplicé la prueba binomial, que arrojé un valor de significancia estadistica de 0,00391, el cual
es menor que 0,05, lo que confirma estadisticamente la validez de los instrumentos utilizados

en el estudio.

En cuanto a la confiabilidad, el instrumento cuenta con un valor estadistico Alfa de Cronbach
de 0,866, superando el umbral minimo de 0,7, lo que indica una alta fiabilidad. De manera
similar, el instrumento disefiado para evaluar el desempefio laboral mostré un coeficiente
Alfa de Cronbach de 0,74; también por encima del valor critico de 0,7, confirmando su
confiabilidad y solidez metodoldgica para la recopilacion de datos en la investigacion. Para
el estudio se tomo en cuenta 15 participantes con las cuales se trabajé una prueba piloto para
determinar la confiabilidad de los instrumentos, se usd para ambos el Coeficiente Alfa de

Cronbach por las caracteristicas politémicas de los cuestionarios, obteniendo valores altos
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alcanzando a=0,97 en el cuestionario de la primera variable y 0=0,948 para la segunda, lo

que confirmo la aplicabilidad de los instrumentos en la poblacién accesible.

2.4. Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de datos.
Para el procesamiento de la informacion recolectada, se desarrollaron procedimientos
ordenados que incluyeron la codificacion numérica, el vaciado de datos y la construccion de
una base de datos utilizando el software Microsoft Excel 2021, la cual posteriormente fue
exportada al programa estadistico SPSS v.27 para la aplicacién de estadistica inferencial, asi
como para la elaboracion de tablas y gréaficos de acuerdo con los objetivos planteados. Antes
de seleccionar la prueba estadistica, se evalu6 la normalidad de los datos mediante el
estadistico Kolmogorov-Smirnov, obteniéndose valores de significancia inferiores a 0,05
(Anexo 4), lo que indicé la ausencia de distribucion normal y justifico el uso de una prueba
no paramétrica, eligiéndose Rho de Spearman. Finalmente, cada resultado fue analizado e
interpretado, lo que permitié elaborar la discusion correspondiente, contrastando los
hallazgos con estudios previos y con la literatura cientifica, para explicar lo encontrado y

formular las recomendaciones pertinentes.

2.5. Consideraciones éticas
Para el recojo de la informacion se tomaron en cuenta los lineamientos establecidos por la
universidad tales como la aprobacion respectiva del proyecto de investigacion que luego
permitio solicitar el permiso correspondiente al Hospital Santa Maria del Socorro obteniendo
la aprobacion documentaria. Asimismo, se respetaron cada uno de los principios éticos de la
investigacion, iniciando con el uso de un consentimiento informado para cada participante,
en respeto a la autonomia, asi como el tratamiento de datos solo por la investigadora y
asegurando su uso de forma exclusiva para fines de la investigacién. Asimismo, se dej6 en
claro los beneficios del estudio para la poblacion en general, no se expusieron a los
participantes bajo ninguna situacién de riesgo, respetando de esta forma la beneficencia y no
maleficencia; asi como también, al tomar en cuenta la aleatorizacion de la muestra, se dio la
misma oportunidad de participar en el estudio a todos los profesionales de enfermeria, se les
dio un trato amable, respetuoso en el recojo de la informacion, sin ningln tipo o forma de

discriminacion, lo que confirmd el obrar con justicia.
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I11. RESULTADOS

3.1. Presentacion e interpretacion de Resultados.

Tabla 1: Datos generales de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica

2024
DATOS GENERALES CATEGORIAS N=84 100%
Edad 27 -40 39 46.4%
41 -54 21 25.0%
55— 69 24 28.6%
Sexo Femenino 79 94.0%
Masculino 5 6.0%
Afios de experiencia lal4 45 53.6%
15a29 32 38.1%
30 a mas 7 8.3%
Condicion laboral Nombrado 55 65.4%
CAS 25 29.8%
Otra modalidad 4 4.8%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

Respecto a los datos generales, el 46.4% (39) de profesionales de enfermeria tiene edades entre
27 a 40 anos; el 94% (79) son mujeres; el 53.6% (45) tiene entre 1 y 14 afios de experiencia; el

65.4% (55) es de condicion nombrado.
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Tabla 2. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024

Desempefio laboral

Gestion del talento i ; i i i Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
humano
N° % N° % N° % N° %
Mala 3 3,6% 3 3,6% 0 0,0% 6 7,1%

Regular 1 1,2% 33 39,3% 13 155% 47 56,0%

Buena 0 0,0% 13 15,5% 18 214% 31 36,9%

Total 4 4,8% 49 58,3% 31 369% 84  100,0%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

La gestion del talento humano fue calificada como regular por el 56% (47) de los trabajadores;

dentro de este grupo, el 1,2% (1) presentd un desempefio laboral bajo, el 39,3% (33) un

desempefio medio y el 15,5% (13) un desempefio alto. Por su parte, el 36,9% (31) considerd que

la gestion del talento humano fue buena registrandose en este grupo un 15,5% (13) de trabajadores

con desempefio medio, un 21,4% (18) con desempefio alto. Finalmente, solo el 7,1% (6) calificd

la gestion como mala, distribuyéndose en 3,6% (3) con desempefio bajo y desempefio medio en

el mismo porcentaje.
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Prueba de hipotesis general

a) Propuesta de hipoétesis
H1: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.
HO: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024

b) Nivel de significancia: 0.05

¢) Eleccién de la prueba: Rho de Spearman

d) Desarrollo del estadistico:

Tabla 3. Prueba estadistica Rho de Spearman para hipdtesis general

Correlaciones

Gestion del Desempefio

talento humano laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,726™
Gestion del talento S
Sig. (bilateral) . ,000
humano
Rho de N 84 84
Spearman Coeficiente de correlacion ,726™ 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

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

e) Toma de decisiones

El coeficiente Rho de Spearman obtenido entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria es 0,726, con un nivel de significancia de p = 0,000,
inferior al umbral establecido de 0,01. En conclusion, los resultados indican que existe una

correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables.
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Tabla 4. Relacion entre la gestion del talento humano seguin seleccion de personas y el

desempenio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital puablico de Ica 2024

Desempefio laboral

Seleccidn de i ; ; i i Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
personas
N° % N° % N° % N° %

Mala 1 1,2% 1 1,2% 0 0,0% 2 2,4%
Regular 2 2,4% 16 19,0% 7 8,3% 25 29,7%
Buena 1 12% 32 38,1% 24 286% 57 67,9%
Total 4 48% 49 58,3% 31 369% 84  100,0%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

La gestion del talento humano en la dimension seleccion de personas fue calificada como buena

por el 67,9% (57) de los trabajadores; dentro de este grupo, el 1,2% (1) present6 un desempefio

laboral bajo, el 38,1% (32) un desempefio medio y el 28,6% (24) un desempefio alto. Por su parte,

el 29,7% (25) considerd que la seleccion de personas fue regular, registrandose en este grupo un

2,4% (2) de trabajadores con desempefio bajo, un 19% (16) con desempefio medio y un 8,3% (7)

con desempefio alto. Finalmente, solo el 2,4% (2) calificdé la seleccion como mala,

distribuyéndose en 1,2% (1) con desempefio bajo y 1,2% (1) con desempefio medio, sin casos de

desemperio alto.
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Prueba de hipotesis especifica 1

a) Propuesta de hipoétesis

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segln seleccion de las
personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de
Ica 2024.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segin seleccién de
las personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico
de Ica 2024

b) Nivel de significancia: 0.05
c) Eleccién de la prueba: Rho de Spearman
d) Desarrollo del estadistico

Tabla 5. Prueba estadistica Rho de Spearman para hipotesis especifica 1

Correlaciones
Seleccionde ~ Desempefio

personas laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 426"
Seleccion de ] ]
Sig. (bilateral) . ,000
personas
N 84 84
Rho de Spearman - » -
Coeficiente de correlacion ,426 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

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

e) Toma de decisiones

El coeficiente Rho de Spearman obtenido entre la seleccién de personas y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria es 0,426, con un nivel de significancia de p = 0,000,
inferior al umbral establecido de 0,01. En conclusion, los resultados indican que existe una

correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables.
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Tabla 6. Relacion entre la gestion del talento humano segin capacitacion de personas y el

desempenio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica 2024

Desempefio laboral

Capacitacion de i ; ; i i Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
personas
N° % N° % N° % N° %

Mala 2 2,4% 6 7,1% 0 0,0% 8 9,5%
Regular 1 12% 33 39,3% 15 179% 49 58,4%
Buena 1 12% 10 11,9% 16 19,00 27 32,1%
Total 4 48% 49 58,3% 31 369% 84 100,0%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

La gestion del talento humano en la dimensién capacitacion de personas fue calificada como

regular por el 58,4% (49) de los profesionales de enfermeria; dentro de este grupo, el 1,2% (1)

presentd un desempefio laboral bajo, el 39,3% (33) un desempefio medio y el 17,9% (15) un

desempefio alto. Por su parte, el 32,1% (27) consider6 que la capacitacion de personas fue buena,

registrandose en este grupo un 1,2% (1) de trabajadores con desempefio bajo, un 11,9% (10) con

desempefio medio y un 19% (16) con desempefio alto. Finalmente, solo el 9,5% (8) califico la

gestion como mala, distribuyéndose en 2,4% (2) con desempefio bajo y 7,1% (6) con desempefio

medio, sin casos de desempefio alto.
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Prueba de hipdtesis especifica 2

a) Propuesta de hipoétesis

H1: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano segln capacitacion de
personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de
Ica 2024.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segln capacitacion
de personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico
de Ica 2024

b) Nivel de significancia: 0.05
c) Eleccién de la prueba: Rho de Spearman
d) Desarrollo del estadistico

Tabla 7. Prueba estadistica Rho de Spearman para hipotesis especifica 2

Correlaciones

Capacitacion de  Desempefio

personas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,623™
Capacitacién de personas Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Rho de Spearman . : -
Coeficiente de correlacion ,623 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

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

e) Toma de decisiones

El coeficiente Rho de Spearman obtenido entre la capacitacion de personas y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria es 0,623, con un nivel de significancia de p = 0,000,
inferior al umbral establecido de 0,01. En conclusion, los resultados indican que existe una

correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables.
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Tabla 8. Relacion entre la gestion del talento humano segin desarrollo de personasy el

desempenio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024

Desempefio laboral

Desarrollo de . i i ! i Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
personas
N° % N° % N° % N° %

Mala 4 4,8% 9 10,7% 0 0,0% 13 15,5%
Regular 0 0,0% 33 39,3% 15 179% 48 57,1%
Buena 0 0,0% 7 8,3% 16 190% 23 27,4%
Total 4 48% 49 58,3% 31 369% 84  100,0%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

La gestién del talento humano en la dimensién desarrollo de personas fue calificada como regular

por el 57,1% (48) de los trabajadores; dentro de este grupo, el 39,3% (33) present6 un desempefio

laboral medio y el 17,9% (15) un desempefio alto. Asimismo, el 27,4% (23) evalu6 al desarrollo

de personas como buena, de los cuales el 8,3% (7) mostr6 un desempefio medio y el 19% (16) un

desempefio alto. Finalmente, el 15,5% (13) considerd que el desarrollo de personas fue malo,

registrandose en este grupo un 4,8% (4) de trabajadores con desempefio bajo y un 10,7% (9) con

desempefio medio, sin casos de desempefio alto.
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Prueba de hipotesis especifica 3

a) Propuesta de hipoétesis
H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segln desarrollo de
personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de
Ica 2024.
HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano segin desarrollo de

personas y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de
Ica 2024

b) Nivel de significancia: 0.05
c) Eleccién de la prueba: Rho de Spearman
d) Desarrollo del estadistico

Tabla 9. Prueba estadistica Rho de Spearman para hip6tesis especifica 3

Correlaciones

Desarrollo de  Desempefio

personas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,746™
Desarrollo de ; ;
Sig. (bilateral) . ,000
personas
N 84 84
Rho de Spearman - : -
Coeficiente de correlacion , 746 1,000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

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

e) Toma de decisiones

El coeficiente Rho de Spearman obtenido entre el desarrollo de personas y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria es 0,746, con un nivel de significancia de p = 0,000,
inferior al umbral establecido de 0,01. En conclusion, los resultados indican que existe una

correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables.
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Tabla 10. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral segin

eficacia de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024

Eficacia Total
. ota
Gestion del talento Nivel medio Nivel alto
humano
N° % N° % N° %
Mala 6 7.1% 0 0,0% 6 7,1%
Regular 13 15,5% 34 40,5% 47 56,0%
Buena 1 1,2% 30 35,7% 31 36,9%
Total 20 23,8% 64 76,2% 84 100,0%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

La gestidn del talento humano relacionada con la eficacia del desempefio laboral fue calificada
como regular por el 56% (47) de los profesionales de enfermeria; dentro de este grupo, el 15,5%
(13) present6 una eficacia media y el 40,5% (34) una eficacia alta. Asimismo, el 36,9% (31)
califico la gestion como buena, de los cuales el 1,2% (1) mostrd una eficacia media y el 35,7%
(30) una eficacia alta. Finalmente, el 7,1% (6) de las enfermeras considerd que la gestion fue

mala, y dentro de este grupo la totalidad presentd una eficacia media en su desempefio laboral.
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Prueba de hipdtesis especifica 4

a) Propuesta de hipoétesis
H1: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
segun eficacia de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.
HO: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral segun eficacia de los profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica 2024
b) Nivel de significancia: 0.05
¢) Eleccién de la prueba: Rho de Spearman

d) Desarrollo del estadistico

Tabla 11. Prueba estadistica Rho de Spearman para hipétesis especifica 4

Correlaciones

Gestion del .
Eficacia
talento humano
» Coeficiente de correlacion 1,000 673"
Gestion del talento
humano Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman N 84 84
Coeficiente de correlacion 673" 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

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

e) Toma de decisiones

El coeficiente Rho de Spearman obtenido entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral segun eficacia de los profesionales de enfermeria es 0,673, con un nivel de
significancia de p = 0,000, inferior al umbral establecido de 0,01. En conclusion, los resultados
indican que existe una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas

variables.
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Tabla 12. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral segin

motivacion laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024

Motivacion laboral

Gestidn del talento ; i i i i Total
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
humano
N° % N° % N° % N° %
Mala 6 7,1% 0 0,0% 0 0,0% 6 7,1%
Regular 16 19,0% 29 34,5% 2 2,4% 47 56,0%
Buena 3 3,6% 20 23,8% 8 9,5% 31 36,9%

Total 25 298% 49 58,3% 10 119% 84  100,0%

Fuente: Instrumento de recojo de datos

La tabla muestra gque la gestion del talento humano fue percibida como regular por el 56% (47)
de los profesionales de enfermeria, y dentro de este grupo predomind la motivacion laboral media
con 34,5% (29), seguida de la motivacion baja con 19% (16) y una proporcidon minima con
motivacién alta (2,4% (2)). Asimismo, el 36,9% (31) califico la gestién del talento humano como
buena, observandose en este grupo que el 23,8% (20) presentd una motivacion media, el 9,5% (8)
una motivacion alta y apenas el 3,6% (3) una motivacion baja. Finalmente, el 7,1% (6) considerd
que la gestion fue mala, y la totalidad de ellos 7,1% (6) mostré una motivacién laboral baja, sin

casos de motivacion media o alta.
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Prueba de hipotesis especifica 5

a) Propuesta de hipoétesis
H1: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
segun motivacién de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024.
HO: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral segin motivacién de los profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica
2024.

b) Nivel de significancia: 0.05

¢) Eleccién de la prueba: Rho de Spearman

d) Desarrollo del estadistico

Tabla 13. Prueba estadistica Rho de Spearman para hipétesis especifica 5

Correlaciones

Gestion del L,
Motivacion
talento
laboral
humano
Coeﬂuen?g de 1,000 584"
Gestidn del talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Rho de Spearman Coeficiente de
. ,584™ 1,000
Motivacién laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

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

e) Toma de decisiones

El coeficiente Rho de Spearman obtenido entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral segin motivacion de los profesionales de enfermeria es 0,584, con un nivel de
significancia de p = 0,000, inferior al umbral establecido de 0,01. En conclusion, los resultados
indican que existe una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre ambas

variables.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados muestran que el grupo de estudio estd conformado mayoritariamente por
profesionales de enfermeria jovenes y adultos jovenes, pues el 46,4% se ubica entre los 27 y 40
afios, etapa profesional que suele caracterizarse por un nivel significativo de energia laboral,
disposicidn al aprendizaje y capacidad de adaptacion a procesos de mejora. Asimismo, la marcada
presencia de mujeres (94%) refleja la tendencia historica y actual del sector enfermeria en el Perd,
donde la profesion es altamente feminizada. Respecto al tiempo de experiencia, el 53,6% cuenta
con entre 1 y 14 afios de ejercicio profesional, lo que sugiere una plantilla laboral heterogénea,

con profesionales en etapa de consolidacion de competencias y habilidades clinicas.

Este nivel de experiencia representa una oportunidad para la gestion del talento humano, ya que
son profesionales con trayectoria suficiente para asumir responsabilidades, pero aun en
crecimiento para beneficiarse de programas formales de capacitacion, retroalimentacion y
evaluacion del desempefio. El hecho de que el 65,4% se encuentre en condicion nombrada revela
estabilidad laboral, un factor que puede impactar positivamente en el desempefio, en tanto la
seguridad en el puesto suele asociarse con mayor disposicion para participar en programas

institucionales y mejorar el rendimiento.

En razon al objetivo general, que aborda la relacion entre variables, evidencian que la gestion del
talento humano fue calificada como regular por el 56% de los profesionales de enfermeria, y que
dentro de este grupo predominé el desempefio laboral medio (39,3%). Esta tendencia sugiere que,
aunque la gestion del talento humano cumple parcialmente con su rol estratégico, no logra
impulsar plenamente el rendimiento del personal hacia niveles consistentemente altos. Una
gestion percibida como “regular” suele estar asociada a procesos parcialmente estructurados en
seleccidn, capacitacién, evaluacién y desarrollo profesional, lo que podria explicar que el

desempefio no alcance niveles sobresalientes en la mayoria del personal.

Estos hallazgos guardan coherencia con los estudios internacionales revisados. En Iran, Alinejead
et al. (2023) demostraron que variables asociadas a la gestion del talento humano, como el estrés
laboral y la inteligencia moral, influyen directa y negativamente en el desempefio cuando no son
gestionadas adecuadamente, recomendandose mejorar la gestion para optimizar los resultados
laborales. Asimismo, Al-Dossary (2022) evidencid correlaciones positivas importantes entre
procesos como la capacitacion y la satisfaccion laboral con el desempefio de tarea y contextual,
destacando que los entornos con gestién insuficiente pueden afectar negativamente el rendimiento
y el compromiso del personal. Estos estudios refuerzan la idea de que una gestion del talento
humano limitada, como la observada en este caso, tiende a generar desempefios moderados en

lugar de altos.
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De forma similar, la evidencia latinoamericana coincide con esta tendencia. Bayser (2022)
identificé que, aun cuando la motivacién general del personal era baja, la gestion del talento
humano explicaba la presencia de desempefios medios méas que altos, lo que se asemeja al patron
encontrado en el presente estudio. A nivel organizacional, Apolo et al. (2021) demostraron que la
deficiente gestion del talento humano —especialmente en asignacién de funciones y organizacion
interna— se relaciona con limitaciones en el desempefio laboral, reforzando que la percepcion
“regular” suele asociarse con procesos no consolidados o insuficientemente planificados. En el
contexto peruano, Minaya et al. (2024) y Garay (2022) también reportaron relaciones
significativas entre la gestion del talento humano y el desempefio, mostrando que la calidad de
los procesos de gestién influye de manera directa en la eficiencia del personal y en la calidad del

servicio prestado.

En el primer objetivo especifico, el hallazgo que muestra que el 67,9% de los trabajadores percibe
una buena seleccion de personas, y que dentro de este grupo el 38,1% alcanza un desempefio
laboral medio, evidencia que los procesos de seleccion constituyen un componente clave para
asegurar un desempefio adecuado dentro de los equipos de enfermeria. Aunque el desempefio alto
también se presenta en proporciones importantes, el predominio del nivel medio sugiere que la
seleccion, aun siendo bien valorada, podria ser perfeccionada para captar perfiles mas alineados
con las exigencias del puesto. Estos resultados se relacionan con lo reportado por Alinejead et al.
(2023) en Iréan, quienes concluyeron que una adecuada gestion del talento humano contribuye a
disminuir factores que deterioran el desempefio, como el estrés. Si bien su estudio explord
variables distintas, coincide en sefialar que mejorar los procesos de gestion del personal repercute

directamente en el rendimiento.

De forma similar, Al-Dossary (2022) resaltd la existencia de correlaciones positivas entre la
formacion, la satisfaccion laboral y el desempefio, destacando que una gestion adecuada del
talento humano potencia los resultados laborales. En concordancia, los estudios latinoamericanos,
como el de Bayser (2022) demuestran que, aun en contextos de motivacion baja 0 moderada,
procesos de talento humano bien ejecutados logran niveles aceptables de desempefio. Bajo este
marco, se propone fortalecer los criterios de seleccion, incorporando evaluaciones por
competencias, pruebas situacionales y andlisis de ajuste persona-puesto para elevar

proporcionalmente los niveles de desempefio alto.

Por otro lado, en razon al segundo objetivo especifico, la relacion entre gestion del talento humano
segun capacitacion del personal y el desempefio laboral destacé que el 58,3% de los trabajadores
proporciono calificacion regular de los cuales, el 39,3% presenta un desempefio laboral medio,
revela que las acciones orientadas al crecimiento profesional, acompafiamiento y proyeccion del
personal no estan siendo gestionadas de manera dptima. Un desarrollo de personas percibido

como “regular” suele traducirse en oportunidades limitadas de crecimiento, retroalimentacion
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poco sistematica y escasa planificacion de la linea de carrera, lo que explica que el desempefio se

mantenga mayoritariamente en niveles medios y no se consolide en niveles altos.

Este hallazgo dialoga con lo reportado por Apolo, Alvarez y Vicufia (2021), quienes encontraron
deficiencias en la gestion estratégica del talento humano, evidenciando que la falta de claridad en
funciones y la desarticulacion organizativa impactan negativamente en el desempefio. Asimismo,
se alinea con lo planteado por Garay (2022), quien evidencio que, cuando procesos como el
reclutamiento, la capacitacion y el desarrollo no se gestionan con calidad, la percepcién general
del talento humano tiende a ser regular, aunque el desempefio pueda sostenerse en niveles
aceptables por la propia experiencia del personal. Por otro lado, los estudios de Luna y Lara
(2021) y Figueroa et al. (2020) coinciden en que una gestion del talento humano sélida que incluya

politicas claras de desarrollo y proyeccidn se asocia con mejores indicadores de desempefio.

En este contexto, una propuesta concreta es fortalecer los programas de desarrollo de personas
mediante planes de carrera, mentoring, evaluaciones de desempefio con retroalimentacion
formativa y oportunidades reales de promocion interna, de manera que el desarrollo deje de ser
percibido como “regular” y se convierta en un verdadero motor para elevar el desempefio de

medio a alto.

El tercer objetivo especifico vinculado al desarrollo de personas y el desempefio laboral, destaco
que el 57,1% de los trabajadores o laboral medio, revela que las acciones orientadas al crecimiento
profesional, acompafiamiento y proyeccion del personal no estan siendo gestionadas de manera
optima. Un desarrollo de personas percibido como “regular” suele traducirse en oportunidades
limitadas de crecimiento, retroalimentacion poco sistematica y escasa planificacion de la linea de
carrera, lo que explica que el desempefio se mantenga mayoritariamente en niveles medios y no
se consolide en niveles altos. Este hallazgo dialoga con lo reportado por Apolo, Alvarez y Vicufia
(2021), quienes encontraron deficiencias en la gestion estratégica del talento humano,
evidenciando que la falta de claridad en funciones y la desarticulacion organizativa impactan

negativamente en el desempefio.

Asimismo, se alinea con lo planteado por Garay (2022), quien evidencio que, cuando procesos
como el reclutamiento, la capacitacion y el desarrollo no se gestionan con calidad, la percepcion
general del talento humano tiende a ser regular, aunque el desempefio pueda sostenerse en niveles
aceptables por la propia experiencia del personal. Por otro lado, los estudios de Luna y Lara
(2021) y Figueroa et al. (2020) coinciden en que una gestion del talento humano sélida que incluya
politicas claras de desarrollo y proyeccion se asocia con mejores indicadores de desempefio. En
este contexto, una propuesta concreta es fortalecer los programas de desarrollo de personas
mediante planes de carrera, mentoring, evaluaciones de desempefio con retroalimentacion

formativa y oportunidades reales de promocién interna, de manera que el desarrollo deje de ser
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percibido como “regular” y se convierta en un verdadero motor para elevar el desempefio de

medio a alto.

Em razon al cuarto objetivo especifico, el hallazgo que muestra que el 56% de los profesionales
califica la gestion del talento humano como regular, pero que dentro de este grupo el 40,5%
presenta eficacia alta como parte del desempefio laboral, brinda un matiz importante: aun cuando
la gestion es percibida como limitada, el personal mantiene niveles altos de eficacia, posiblemente
gracias a factores intrinsecos como compromiso profesional, experiencia acumulada o cultura de
trabajo colaborativo. Esto coincide con los hallazgos de Bayser (2022) en Argentina, quien
encontrd que, pese a niveles bajos de motivacion general, las competencias del desempefio fueron
mayoritariamente adecuadas. De forma similar, Gonzales (2022) report6 que, aun con habilidades

gerenciales no dptimas, el 80,2% de los enfermeros alcanzaba un desempefio adecuado.

Estas coincidencias indican que los profesionales de enfermeria suelen sostener su rendimiento
incluso cuando la gestién institucional presenta limitaciones. Sin embargo, los estudios
internacionales como el de Alinejead et al. (2023) advierten que el estrés impacta negativamente
en el desempefio, lo que sugiere que mantener un desempefio eficaz en contextos de gestion
regular puede no ser sostenible en el tiempo. Por ello, se propone fortalecer procesos
organizacionales que disminuyan la sobrecarga laboral y mejoren las condiciones motivacionales

para evitar que la eficacia dependa tnicamente del esfuerzo individual.

Finalmente, en razon al quinto objetivo especifico, el resultado indica que el 56% percibe la
gestion del talento humano como regular, y que dentro de este grupo predomina la motivacion
media (34,5%), evidencia que la gestion actual no logra generar altos niveles motivacionales.
Ademas, se demostrd relaciéon entre ambas variables. Esto es coherente con los hallazgos de
Bayser (2022), quien report6 que la motivacion general de las enfermeras era baja, a pesar de
mejores indicadores en la motivacion intrinseca. A nivel regional, Mufante et al. (2023)
mostraron que, a pesar de que la mayoria del personal cumple adecuadamente sus funciones y
recibe reconocimiento, la relacion entre las variables sigue siendo significativa, lo que demuestra
que la motivacioén esta altamente influenciada por la calidad de la gestion interna. Asimismo,
Hernandez (2022) y Garcia (2021) evidenciaron correlaciones positivas entre gestion del talento
humano y desempefio, lo que complementa la comprension de los resultados: la motivacion media
refleja una gestion que cumple parcialmente su funcion estratégica, pero que podria potenciarse
mediante précticas de reconocimiento, incentivos y desarrollo profesional continuo. Se propone
incorporar sistemas de motivacion integrales que incluyan reconocimiento formal,

retroalimentacion periodica y estabilidad laboral.

En tal sentido, se destaca que todos los resultados, contrastados con la evidencia empirica nacional

e internacional, muestran que una gestion del talento humano adecuada se asocia
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consistentemente con mejores niveles de desempefio, motivacion y eficacia laboral. Incluso
cuando la gestion es calificada como “regular”, los trabajadores tienden a mantener niveles
aceptables de desempefio, aunque no dptimos. Por ello, las propuestas de mejora deben enfocarse
en fortalecer la seleccion, la capacitacion, el reconocimiento y el clima organizacional, con el fin
de generar un impacto sostenido y significativo en el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria.
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V. CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre ambas variables, o que confirma que el fortalecimiento
integral de la gestion del talento humano es un factor determinante para optimizar el

desempefio del profesional de enfermeria.

La dimension seleccion de personas en la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio del personal, evidenciandose que una seleccion

adecuada se asocia con mejores niveles de rendimiento en enfermeria.

La dimensién capacitacion de personas en la gestion del talento humano se relaciona el
desempefio laboral, confirmando que la formacion permanente es un elemento esencial para

potenciar las competencias del personal.

A su vez la dimensién desarrollo de personas en la gestion del talento humano se relacion6
significativamente con el desempefio laboral, considerando que tiende a situarse en niveles
intermedios, lo que demuestra la necesidad de consolidar acciones de crecimiento,

acompafiamiento y evaluacion continua.

Se confirmé que la gestion del talento humano se relaciond con la dimension eficacia del
desempefio laboral, es decir que cuando la gestion del talento humano presenta limitaciones,
el personal mantiene niveles aceptables de eficacia, aunque estos podrian mejorar

significativamente con procesos de gestion mas solidos.

La gestion del talento humano presentd relacion significativa con la dimensién motivacion
del desempefio laboral, de modo que practicas de gestion regulares se reflejan en niveles

medios de motivacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Adoptar una gestion del talento humano integral que abarque seleccién, capacitacion,
desarrollo, evaluacion y reconocimiento, articulada a objetivos institucionales y monitoreada
de forma continua, para garantizar que todas las précticas contribuyan a mejorar el desempefio

del profesional de enfermeria.

Fortalecer los procesos de seleccion incorporando criterios por competencias, entrevistas
estructuradas y verificacion de habilidades clinicas y actitudinales, garantizando que el

personal incorporado se ajuste al perfil requerido y contribuya a elevar el desempefio general.

Disefiar programas de capacitacién basados en diagndsticos de necesidades reales,
priorizando contenidos practicos, actualizados y alineados con las funciones del profesional
de enfermeria, asi como evaluar sistematicamente el impacto de la capacitacion en el

desempefio laboral.

Implementar planes de desarrollo profesional que incluyan acompafiamiento, supervision
formativa, retroalimentacion periddica y oportunidades de crecimiento interno, asegurando

que los trabajadores cuenten con soporte continuo para mejorar su desempefio.

Optimizar la gestion del talento humano mediante procesos organizados de evaluacion del
desempefio, reconociendo logros, identificando debilidades y ofreciendo acciones de mejora

individualizadas, con el fin de elevar la eficacia laboral de manera sostenida.

Desarrollar estrategias de motivacion que incluyan reconocimiento institucional, incentivos
no monetarios, comunicacion efectiva y mejoras en el clima laboral, asegurando que el

personal se sienta valorado y comprometido con sus funciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
HIPOTESIS GENERAL Tipo y disefio de investigacion: De

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL enfoque cuantitativo.

) ., . ., Existe relacion significativa entre
¢Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | |4 gestion del talento humano y el Nivel: Correlacional
gestion del talento humano y el | gestion del talento humano vy el desempefio  laboral de los
desem_peno laboral de ) los desem_peno laboral  de ) los profesionales de enfermeria de un Dlsen-o: Transversal 'y no
profesionales de enfermeria de | profesionales de enfermeria de hospital pablico de Ica 2024. experimental.
un hospital publico de Ica 2024? | un hospital pablico de Ica 2024 Variable 1.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

PE1. ;Cual es larelacion entre la
gestion del talento humano
segln seleccién de personas y el
desempefio  laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital pablico de Ica 2024?

PE2. ;Cual es larelacion entre la
gestion del talento humano
segln capacitacion de personas y
el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital pablico de Ica 2024?

PE3. ¢ Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano
segun desarrollo de personas y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital pablico de Ica 2024?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL1. Establecer la relacion entre
la gestion del talento humano
segun seleccién de personas y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital pablico de Ica 2024.

OE2. Analizar larelacion entre la
gestion del talento humano
segln capacitacion de personas y
el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital pablico de Ica 2024.

OES3. Identificar la relacion entre
la gestion del talento humano
segln desarrollo de personas y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital publico de Ica 2024.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HEL. Existe relacién significativa
entre la gestion del talento humano
segln seleccion de personas y el
desempefio  laboral de los
profesionales de enfermeria de un
hospital publico de Ica 2024.

HE2. Existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano
segln capacitacion de personas y
el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un
hospital publico de Ica 2024.

HES3. Existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano
segun desarrollo de personas y el
desempefio  laboral de los
profesionales de enfermeria de un
hospital publico de Ica 2024.

“Gestion del talento

humano”

Sus dimensiones:

D1. Seleccion de
personas

D2. Capacitacion
de personas.

D3. Desarrollo de
personas.

Variable 2.
“Desempefio
laboral”
Sus dimensiones:
D1. Eficacia
D2.  Motivacion
laboral

Poblacion: 107 profesionales de
enfermeria del Hospital Santa Maria
del Socorro de Ica.

Muestra: Obtenido por formula
estadistica, en total 84 profesionales
de enfermeria. Se aplicd el muestreo
probabilistico, con seleccion
mediante criterios.

Técnica e instrumentos: Técnica
de encuesta. Como instrumento el
cuestionario.
Procesamiento y Analisis
estadistico:

e Sistematizacion de la informacion
mediante codificado en Excel 2021.

e Andlisis cuantitativo (frecuencias y
porcentajes) en forma global y por
dimensiones en SPSS 27.

e Prueba estadistica de Rho de
Spearman para relacionar las
variables (95% confianza).
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PEA4. ;Cudl es la relacion entre la
gestion del talento humano vy el
desempefio  laboral  segun
eficacia de los profesionales de
enfermeria de un hospital
publico de Ica 2024?

PES. ¢Cual es larelacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral segun
motivacion laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital publico de Ica 2024?

OEA4. Establecer la relacion entre
la gestion del talento humano y el
desempefio  laboral  segln
eficacia de los profesionales de
enfermeria de un hospital
publico de Ica 2024.

OES. Establecer la relacion entre
la gestion del talento humano y el
desempefio laboral segun
motivacion laboral de los
profesionales de enfermeria de
un hospital publico de Ica 2024

HE4. Existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral segun
eficacia de los profesionales de
enfermeria de un hospital pablico
de Ica 2024.

HES. Existe relacién significativa
entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral segun
motivacion  laboral de los
profesionales de enfermeria de un
hospital publico de Ica 2024.
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA | VALOR FINAL
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Sistema estratégico que integra Seleccion de Facilidad de comunicacion
diversos procesos personas Proceso de seleccion
organizacionales orientados a Consiste en intearar los Realizacién de labores
maximizar el potencial del g
. iy procesos Sy o
personal mediante la atraccion, N Capacitacion de | Capacitacion del personal
- . organizacionales que
. . desarrollo y retencion efectiva - o personas Uso de recursos Mala
Variable 1: permiten maximizar el =
o de empleados competentes. Este . Evaluacion de personal
Gestién del potencial de los .
enfoque reconoce a los . Ordinal Regular
talento humano . profesionales de . .
trabajadores como recursos . Desarrollo de Oportunidad de superacion
- enfermeria de un .
fundamentales para el éxito . S personas Uso de tecnologias Buena
o hospital publico de Ica, g X
organizacional y crear un . e g Atencion personalizada
- identificado a través de
ambiente que fomente el . X
L N un cuestionario.
crecimiento individual y logro
de objetivos institucionales.
(Chiavenato, 2017)
Eficacia Predisposicion para el logro
Es la capacidad del trabajador Actividades asianadas de objetivos
expresado desde el inicio de su g Cumplimiento de objetivos
labor h IMinaci6 gue asume y desarrollan ¢ Alto
Variable 2: abor hasta su cuiminacion los profesionales de propuestos
= caracterizado por la busqueda . Existencia de sinergia . .
Desempefio Y | enfermeria de un Ordinal Medio
laboral de ogro _de metas dentro de la hospital publico de Ica Ny . .
organizacion a la cual pertenece | . dentificada a través d ' Motivacién Ambiente de trabajo adecuado Bai
y se siente comprometido a dentiticada a traves de laboral Existencia de planes sociales 4o

conseguirlas. (Toala, 2017)

un cuestionario.

Remuneracién adecuada
Unién /empoderamiento
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO N°

Presentacion:

Estimada(o) licenciada(o) de enfermeria reciba un saludo cordial, el cuestionario que presento es
parte de una investigacion titulada: Gestion del talento humano y desempefio laboral en
profesionales de enfermeria del Hospital publico de Ica 2024. Motivo por el cual, hago extensiva
la invitacion para resolver el cuestionario tomando en cuenta la percepcion que Ud. tiene respecto
a las variables mencionadas.

Instrucciones:

Se presentan datos generales que Ud. debe marcar la respuesta seguin corresponda y luego, en los
datos especificos respecto a la gestion del talento humano, debe considerar la siguiente escala
para que emita su respuesta marcada con un aspa (X) cada una de las afirmaciones propuestas, en
los casilleros que corresponda:

M - .
Nunca Uy pocas A veces Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5

Datos generales:

1. Edad:.....
2. Sexo:
a. Masculino

b. Femenino

4. Condicion laboral:
a. Nombrada(o)
b. Contrato (CAS)

c. Por terceros

DATOS ESPECIFICOS: VARIABLE 1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° | Dimension 1: Seleccion de personas 112 |3 |4 |5
1 Realiza sus labores con atencién en los detalles aplicando un
razonamiento deductivo e inductivo.

2 Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacién y espiritu de
integracion

3 Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de
frustracion o fracaso.
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4 Tiene facilidad de comunicacion, colaboracion y cooperacién
con otros trabajadores

5 Realiza sus labores con cordialidad y con deseo de agradar a las
personas

6 Se le realizd entrevista para evaluar su comportamiento y
reacciones

7 Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de
conocimientos profesionales o técnicos.

8 Se le realiz6 pruebas de aptitudes que miden su desempefio.

9 Se le realiza pruebas de personalidad que muestre su caracter y
su temperamento.

10 | Realizd el papel que desempefiara en la institucion, antes de ser
seleccionado.
Dimension 2: Capacitacion de personas

11 | Las capacitaciones que recibe son hechas por instituciones de
prestigio.

12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su institucién

14 | Recibe ayuda para mejorar tu desempefio laboral por parte de la
direccion de su institucion.

14 | Hasido evaluado después de una capacitacion

15 | Reacciona positivamente ante las evaluaciones.

16 | Mejora su produccion laboral cada vez que recibes una
capacitacion

17 | Se le capacita en nuevos temas relacionados a sus funciones

18 | Lainstitucidn invierte recursos econdmicos en su capacitacion

19 | El director capacita personalmente en su institucion

20 | Se le proporciona conocimientos en normativas de su
institucion.
Dimension 3: Desarrollo de personas

21 | Se le brinda oportunidades de superacion en su institucién.

22 | Es estimulado a participar en las relaciones con personal
externos y/o usuarios.

23 | Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

24 | Asumes cargos mas elevados y complejos

25 | Recibe ayuda para prepararse en futuras responsabilidades

26 | Conoce y aplica nuevos temas relacionados a sus funciones

27 | Utiliza nuevas tecnologias en el desarrollo de sus actividades

28 | Ladireccion de su institucion presta atencion a sus necesidades
de desarrollo

29 | Su jefe inmediato atiende las dificultades que se le presente en
su desempefio en forma oportuna

30 | Se siente satisfecho con la labor que desarrolla en su institucion
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DATOS ESPECIFICOS: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Leyenda:
Nunca Muy pocas A veces Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
Dimensién 1: Eficacia 3 |4
1 Tiene predisposicion para el logro de los propdsitos que
persigue su servicio.
2 Cumple con los objetivos propuestos en los programas y planes
de su servicio.
3 Logra los resultados de acuerdo a lo planificado en su servicio.
4 La gestidn de personal le permite obtener un 6ptimo desempefio
laboral.
5 Participa en el logro de los proyectos asignados de su servicio
6 En su servicio hay sinergia en los resultados finales de los
programas propuestos
Dimensidén 2: Motivacién laboral 3 |4
7 El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus
actividades.
8 Considera gue recibe un justo reconocimiento de su labor por la
institucion.
9 La institucién le brinda planes de bienestar social o desarrollo
en el trabajo.
10 | El pago de sus haberes recibido es justo en relacién a su trabajo
y esfuerzo
11 | La institucion fomenta el compafierismo y la union entre sus
colegas de labores.
12 | Se genera niveles de empoderamiento para la solucion de

problemas de su servicio.
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Anexo 4. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) colega, le saluda Nélyda Salvatierra Oyola, licenciada en administracién, me
encuentro realizando una investigacion titulada: “Gestion del talento humano y su relacion con el
desemperio laboral en profesionales de enfermeria de un hospital publico de Ica 2024”, estudio
desarrollado con fines de obtencion de grado de doctor, cuyo propdsito serd establecer la relacion
entre las variables incluidas, lo que permitiria identificar y medir los principales componentes de
la gestion del talento, evaluar los niveles de desempefio laboral, establecer la existencia y fuerza
de la relacion estadistica entre ambas variables, generar evidencia empirica que explique cdmo
los esfuerzos de atraccion, desarrollo y retencion de enfermeros se asocian con su productividad
y calidad de trabajo, y proporcionar insumos cuantitativos que respalden la toma de decisiones

gerenciales orientadas a fortalecer la gestién del capital humano en el sector salud.

Su participacién consiste en resolver un cuestionario donde las preguntas estan relacionadas al
tema investigado, desde su experiencia propia. no habra retribucién econémica alguna ni tampoco

habra costo alguno en el desarrollo de la investigacion, su participacion es andénima y voluntaria.

Si Ud. tuviera alguna consulta al respecto no dude en consultar con la enfermera investigadora:

Mg. Nélyda Salvatierra Oyola, mi namero de celular corresponde a: .956855925
ACEPTACION:

D Zc T Identificado con DNI
N, manifiesto que firmo este documento dando fe de mi participacion en esta
investigacion de la cual se me ha informado el titulo, propoésito, forma de participacion, beneficios
y riesgos de la investigacion, se me hizo presente que los datos seran manejados con estricta
confidencialidad y sin fines lucrativos. Tengo los datos de la investigadora con quien podré

comunicarme ante alguna duda. (Correo electrénico: nsalvatierra@unica.edu.pe)

Por lo tanto, dejo constancia con mi firma de plena aceptacion para participar en esta investigacion

Firma

DNI
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor Campos y Torres (2021)
NuUmero de items 30
Estadistico de prueba Coeficiente Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
971 30

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

Autor Campos y Torres (2021)
Numero de items 12
Estadistico de prueba Coeficiente Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,948 12

53




Anexo 6. Prueba de normalidad de datos

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig. Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO 294 84 ,000 ,769 84 ,000
D1. Seleccion de personas ,265 84 ,000 ,786 84 ,000
D2. Capacitacion de personas ,338 84 ,000 ,710 84 ,000
D3. Desarrollo de personas ,287 84 ,000 776 84 ,000
DESEMPENO LABORAL ,320 84 ,000 ,748 84 ,000
D1. Eficacia 272 84 ,000 197 84 ,000
D2. Motivacion laboral 227 84 ,000 ,807 84 ,000

a. Correccidn de significacién de Lilliefors
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Anexo 7. Base de datos

CAPACITACION PERSONAS | DESARROLLO DE PERSONAS

11112 (13 |14 | 15|16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 | 25|26 |27 |28 |29 | 30

GESTION DEL TALENTO HUMANO

SELECCION DE PERSONAS

10

4

5
1
4
5

4

5

3

5

5
5

5
2
4

4

3
5
4
5
5

3

4

5

5

5

DATOS GENERALES

UCIN
CIRUGIA

CIRUGIA

UCIN
EPIDEMIOLOGIA
EPIDEMIOLOGIA
EPIDEMIOLOGIA

INMUNIZACIONES | 5

CRED

CRED

CRED
ESTRATEGIA

GINECO
GINECO
ENFERMERIA

EMEO
ONCOLOGIA

CIRUGIA
INMUNIZACIONES | 5
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Anexo 8. Graficos estadisticos

Grafico 1. Gestion del talento humano de los profesionales de enfermeria de un hospital
publico de Ica 2024
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Grafico 2. Dimensiones de la gestion del talento humano de los profesionales de enfermeria
de un hospital publico de Ica 2024
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Gréfico 3. Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital puablico de
Ica 2024
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Gréfico 4. Dimensiones del desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un
hospital publico de Ica 2024
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Anexo 9. Documentos de autorizacion

i "JM"""! UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA” 7&
o N
% ESCUELA DE POSGRADO
“Afio de la recuperacion y c lidacidn de la ec ia peruana”

Iea, 23 de enero del 2025

oFICION® B e S
- - AL & EL S F
FICIO N° 0164 - EPG-UNICA-2025 oo e i e

Seiior: : 24 ENE 2025

Director Ejecutivo del Hospital Santa Maria del Socorro

MESA DE PARTES
Presente.- HORA: A
REG.: =

V ’/
Asunto: Autorizacion para aplicar Instrumento del Proyecto de
Investigacion en su Institucion.

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para expresarle mi cordial
saludo y a la vez presentarle a la MG. NELYDA SALVATIERRA OYOLA, quien realizard la
ejecucion de su Proyecto de Investigacion titulado: Talento humano y su relacion con el
desempeiio laboral en profesionales de enfermeria de un hospital ptiblico de Ica 2024. en la
Institucién que dignamente dirige; por lo que solicito se le sirvan dar las facilidades que el caso

amerite para la efecucion del mencionado proyecto.

Sea propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi

especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

AD NACIONAL “SAN LUIS GgNZAGA'

% ESC% DEPOSGRADO
F ) 5
7 -

Dr. MARIO GUSTAVO REVES MEJIA
DIRECTOR

\
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UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS GONZAGA
COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

CERTIFICADO

CEI-UNICA N°004
El que suscribe, certifica que:

El Proyecto de Investigacion Titulado

Gestion del talento humano y su relacién con el desempeifio laboral
en profesionales de enfermeria de un hospital pablico de Ica 2024.

De los autores:

o ESTUDIANTE: Mag. Nelyda SALVATIERRA OYOLA
e ASESOR: Dra. JANET NATALIA MENDOZA REJAS

Cumple con los procedimientos establecidos en el Reglamento del Comité de
Etica para la investigacién con seres humanos, animales y plantas de la
Unwersidad Nacional “San Luis Gonzaga®, aprobado con R.R. N° 1305-R-
UNICA-2020.

Se expide el presente a los 21 dias mes de febrero de 2025.

cind 7

i #L~?——
—— V -
DR. FELIPE ARTEMIO SURCO LAOS

Presidente
Comité de Etica para la Investigacion
Universidad Naclenal San Luls Gonzaga

Sfolipe surcodtunioo. cdu. pe

CODIGO: ESCUELA DE POSGRADO
VERSION:01
FECHA: 21022025
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O 4 DIRECCION REGIONAL DE SALUD DE ICA c ;'T';)
- U.E. 405 HOSPITAL SANTA MARIA DEL SOCORRO-ICA HSMSI
“*Ano de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana”

Ica, 11 de Febrero del 2025
MEMORANDO N° 02 .2025-HSMSI-ACAP/J-UADI

PARA : MAG. LIC. OLIVIA CURASI GOMEZ
Jefe del Departamento de Enfermeria

ASUNTO : BRINDAR FACILIDADES A TESISTA
REF : SOLICITUD EXP. N°0586

Me dirijo a usted, para comunicarle que la tesista: Nelyda
Salvatierra Oyola, cuenta con la aprobacion del Comité de Etica e
Investigacion del Hospital para aplicar su instrumento de
investigacion (recopilacion de datos mediante Encuestas) de la
Tesis; “TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE
ENFERMERIA DE UN HOSPITAL PUBLICO DE ICA 2024”, por lo
que se solicita se le brinde las facilidades correspondientes.

Asimismo, se indica que este documento no tiene valor oficial para
ser presentado externamente, ya que solo es referencial para que el
tesista extraiga informacion, que sera sometida a consideracién del
Comité de Etica e investigacion del Hospital, quien validara los
datos (Informe Final) al 100% al término de la investigacion con la
finalidad que se expida la constancia de conformidad de datos.

Atentamente,

GO =

DL CGon e PAL 1CA

HOSPITAL S -%‘" 2 RjA EL SOCORRO
'. /| l"'l

16, C.0. LU S AREDRHEARANCCA TIPIANA

Jefe Unidad de Aptiyo-ederBcencia e Investigacion
c.c. Archivo.

Tesista: Nelyda Salvatierra Oyola
LHTJ-UADI

Calle Castrovirreyna N*759
UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION
Email: udocencia@hospitalsocorroica gob.pe
lca
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