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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria del Hospital
San José de Chincha 2023, se desarroll6 siguiendo una metodologia que corresponde
a un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transversal y alcance
correlacional; considerando una muestra de 158 profesionales de enfermeria, los
instrumentos que se tomo6 en cuenta para el recojo de datos fue a través de dos
cuestionarios ambos validados y confiables. Se encontrd una correlacion significativa
positiva y de magnitud moderada entre las variables ;segin su dimension
incorporacion y el desempefio laboral ,se relacionan de manera positiva y alta, es decir,
mientras la incorporacion de nuevo personal a la organizacion sea mejor, se
incrementara el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria; segin su
dimension desarrollo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria . En
otras palabras, mientras la primera variable aumenta, la segunda tiende a actuar de la
misma forma; en la misma linea, se logré comprobar que no existe alguna relacion
entre la gestion del talento humano segun su dimension compensacion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria ; ademas, se muestra que no existe alguna
relacion entre la gestion del talento humano segln su dimensidn retencién y monitoreo
y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del hospital San José de
Chincha 2023.
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Abstract

This research aimed to determine the relationship between human talent management
and job performance in nursing professionals at the San José de Chincha 2023
Hospital. 1t was developed following a methodology that corresponds to a quantitative
approach, with a non-experimental, cross-sectional design. and correlational scope;
Considering a sample of 158 nursing professionals, the instruments that were taken
into account for data collection were through two questionnaires, both validated and
reliable. A significant positive correlation of moderate magnitude was found between
the variables; according to their dimension, incorporation and the work performance
of the nursing professionals at the San José de Chincha 2023 hospital are related in a
positive and high manner, that is, while the incorporation again personnel to the
organization is better, the work performance of nursing professionals will increase;
according to its development dimension and the work performance of the nursing
professionals at the San José de Chincha 2023 hospital. In other words, while the first
variable increases, the second tends to act in the same way; Along the same lines, it
was possible to verify that there is no relationship between the management of human
talent according to its compensation dimension and the work performance of the
nursing professionals at the San José de Chincha 2023 hospital; Furthermore, it is
shown that there is no relationship between the management of human talent according
to its retention and monitoring dimension and the work performance of the nursing

professionals at the San José de Chincha 2023 hospital.
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Introduccion

Hablar de la gestion del talento humano en el sector salud no es un tema comun,
muchas de las publicaciones existentes que abordan el tema en el sector salud revelan
una problemaética relacionada a la situacion actual sanitaria; en este sentido se destacan
las siguientes investigaciones publicadas a nivel internacional como Aminuddin et al.
(2023) publicaron su investigacion realizada en Indonesia cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el compromiso y satisfaccion laboral con el desempefio
laboral de la enfermera, estudio correlacional donde se incluy6 a 115 profesionales de
enfermeria, se utiliz6 un cuestionario, permitiendo obtener como resultados que, el
90.0% de participantes mostraron compromiso laboral, en tanto que, la satisfaccion
con el trabajo alcanz6 un buen nivel en el 59.1%; llegando a la conclusion que tanto el
compromiso como el desempefio laboral de las enfermeras lideres estan estrechamente
relacionadas (p.004), aunque no se encontrd relacion del desempefio con la
satisfaccion laboral (p:1.000).

Asimismo, en Ecuador, Cueva (2023) realiz6 su tesis donde incluyeron como
objetivo determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral en el personal sanitario del hospital de especialidades San Juan de Riobamba,
estudio de tipo correlacional y disefio no experimental donde se incluyé una muestra
de 74 participantes quienes resolvieron cuestionarios que abordaron las variables de
estudio, encontrando como resultados que, la gestion del talento no sigue un curso
favorable al desempefio, de tal forma que, el 59% refirié que solo a veces realizan
proceso de seleccion y reclutamiento 6ptimo, el 41% refirié que el entorno laboral es
malo, en cuanto al desempefio, el salario no es suficiente, solo a veces hay
comunicacion asertiva identificada en el 65%, concluyendo que, no existe buena

gestion por lo tanto, incide negativamente en el desempefio laboral.

Al respecto, Wai, et al. (2023) publicaron su investigacion en Birmania, un
estudio cuyo objetivo establecido fue determinar los factores predictivos del
desemperfio laboral en enfermeras que laboran en un hospital de tercer nivel de la
Republica de la Union de Myanmar, donde se incluy6 474 enfermeras a quienes se les

aplicd cuestionarios que permitieron identificar el comportamiento del desempefio



laboral, lo cual se reflejo como resultados que, las demandas de trabajo, recursos
personales y compromiso constituyen predictores del desempefio en el 63%,
concluyendo que dichos factores afectan significativamente el comportamiento del

desempefio profesional.

Por otro lado, Alayoubi & Al Shobaki (2022) publicaron su investigacion
realizada en Gaza, cuyo objetivo determin0 la relacion existente entre estrés laboral y
el desempefio laboral, una investigacion correlacional donde participaron 60
enfermeras, las cuales resolvieron cuestionarios para cada variable, los resultados
obtenidos revelaron que existe relacién entre el conflicto que surge entre los roles
desarrollados y el desempefio laboral (r: 0.51; p: 0.000) sin embargo, la naturaleza del
trabajo con el desempefio laboral (r: 0.106; p: 0.42) lo que, de forma global permitid
concluir con la existencia relacional entre las variables, sus dimensiones incluidas con

el desempefio laboral.

En la misma linea, Bayser (2022) realiz6 un estudio en Buenos Aires
Argentina con el objetivo de relacionar la motivacion y desempefio laboral en el
personal de enfermeria de una institucion puablica; investigacion correlacional donde
fueron incluidas en un nimero de 60 como muestra, respondieron un cuestionario tanto
para la motivacion como el desempefio; los resultados reflejaron que, el 65.6% de
enfermeras tenia bajo nivel de motivacion; sin embargo, el 57.4% alcanz6 un nivel
medio de motivacion extrinseca, 82% en motivacion intrinseca; ademas, el desempefio
alcanzé un nivel medio en cada competencia, cognitiva, actitudinal y social, asi como
en la técnica en 98.4%; 96.7% y 98.4% respectivamente, concluyendo que ambas
variables se relacionan (r: 0.45; p:00).

Alvarez (2022) realiz6 una investigacion en Argentina cuyo objetivo planteado
fue analizar la relacion entre el ambiente de practica de enfermeria y el desempefio,
estudio correlacional incluyendo 53 enfermeras quienes resolvieron un cuestionario
donde dieron a conocer su percepcion al respecto, encontrando relacion significativa
entre la capacidad de liderazgo y el apoyo de parte de los gerentes (rho: ,354; p: ,0092),
otras dimensiones como participacion de las enfermeras en los problemas de las

instalaciones, dotacion del personal y adecuacion de los servicios no mostraron un

2



comportamiento de relacion con el desempefio laboral, lo que permitioé concluir que
los profesionales de enfermeria percibieron un ambiente favorable a su desempefio
laboral, sin embargo, su desempefio puede verse afectado por el liderazgo y apoyo de

gerentes.

De la misma forma, Apolo et al. (2021) realizaron una investigacion en
Venezuela cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la Gestion estratégica del
talento humano en el hospital general Machala, estudio descriptivo con disefio no
experimental donde se incluy6 a 192 participantes como muestra, recolectando los
datos a través de una encuesta usando un cuestionario virtual, obteniéndose como
resultados respecto a la gestion del talento que, el 59.9% refirieron en cuanto a las
competencias, no se le asigno funciones especificas; el 52.6% refirio realizar una labor
incoherente con su perfil, ademas, el 36.5% esta insatisfecho con la labor que realiza
y el 69.8% identificaron limitaciones en su desempefio por la organizacion deficiente,
concluyendo que no se realiza una buena gestion del talento humano motivo por el

cual repercute en su desempefio.

Por su parte, Morales et al. (2021) realiz6 una investigacién en Ecuador, donde
establecid como objetivo identificar el impacto de la gestion del talento humano de
enfermeria en la emergencia sanitaria, estudio de disefio no experimental donde se
incluyd la participacion de 80 enfermeras, se usé cuestionarios aplicados como
encuesta, cuyos resultados destacaron que, dentro de los procesos como el
reclutamiento fue catalogado como muy de acuerdo por 38.8% del personal de
enfermeria, el 32.2% refirio que en metas claras no se visibiliza dicha gestion, y el
30% esté de acuerdo con la planificacion, el 35% esta en desacuerdo con la gestion, e
incluso las competencias calificadas del nuevo personal no fue aceptado por la
mayoria, sin embargo el compromiso con las funciones se asumié por el 43.8%;
concluyendo que, existe insatisfaccion con la gestion del talento humano, pero la

representatividad del enfermero en la emergencia se dejo entrever.

Wang et al. (2021) publicaron su investigacion realizada en Taiwan, donde
establecieron como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional

de enfermeras y el desempefio laboral en hospitales docentes privados, estudio
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relacional que incluyd a 73 enfermeras directivas y 719 de labor comun, se utiliz6 para
ello cuestionarios que permitieron identificar resultados que, las enfermeras gestoras
poseen buen desempefio y mayor liderazgo (65%) lo que no sucede con las enfermeras
de planta quienes solo alcanzaron un liderazgo en nivel medio, sin embargo, el
desempefio fue alto en ambos grupos (75%; 71%), lo que permitié concluir que, el
liderazgo de los gestores es esencial para mejorar el desempefio de los servicios de

enfermeria.

Asi mismo, en Bangladesh, los investigadores Akther et al. (2021) publicaron
su investigacion cuyo objetivo buscé evaluar el entorno laboral y desempefio laboral e
las enfermeras en el Hospital Cox's Bazar Medical College, Cox's Bazar, donde se
considerd la participacion de 210 enfermeras, usando un cuestionario en el recojo de
datos, lo que permitid obtener hallazgos como estado de salud medio en el 51.4%; en
tanto el desempefio presento6 deficiencia en el 81.5%, concluyendo que existe relacion
significativa entre ambas variables estudiadas lo que revela que se requiere que, el

entorno sea propicio para el trabajo.

Por otro lado, Luna y Lara (2021) realizaron una investigacion es Espafia cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano, compromiso
organizacional y desempefio del servicio en entidades publicas; estudio correlacional
de corte transversal; donde se consider6 a 104 participantes quienes resolvieron un
cuestionario utilizado para el recojo de informacion de forma virtual, dentro de los
resultados se demostrd que existe relacion significativa entre las variables alcanzando
0.95; con un valor agregado de 64% de varianza indicando la existencia de un ajuste
agregado moderado, concluyendo que, al existir relacion entre las variables incluidas
se destaca la necesidad de establecer marcos de intervencion en las entidades publicas

gue tomen en cuenta la gestion del talento humano.

En tanto que, Figueroa et al. (2020) realizaron una investigacion en Ecuador
con el objetivo de determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y el
desempefio docente en la Unidad Educativa Franklin Delano Roosevelt de la ciudad
de Portoviejo, estudio de disefio no experimental y correlacional cuyo objetivo fue

determinar la relacion entre ambas variables, se incluy0 una muestra de 52
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participantes, el instrumento fue un cuestionario, dentro de los resultados se destacd
que, el 31.7% refirieron considerar que la gestion del talento humano en término
medio, en tanto que, el desempefio laboral también alcanz6 una calificacion intermedia
en el 40.4%; la seleccion del personal alcanzd el mismo nivel, concluyendo que, la

correlacion positiva alcanzé niveles altos entre las variables de estudio.

Mientras que, en Argentina, Yazlle (2019) realiz6 su estudio donde establecid
como objetivo determinar la relacion entre la Gestion de talento humano y desempefio
laboral; un estudio de disefio no experimental y corte transversal, donde incluyé 21
trabajadores a quienes se les realiz una entrevista con preguntas cerradas donde se
obtuvo que, el 80% fue eficiente, alcanzando nivel alto en el 60%; el 55.56% refirio
que no recibieron incentivos, asimismo, el 66.67% considerd que la capacitacion
mejoraria su desempefio laboral, llegando a la conclusion que, el desempefio laboral

es el resultado de la influencia de la gestion del talento del personal de salud.

En la misma linea, Jara et al. (2018) realizaron un estudio en Venezuela
estableciendo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral, estudio de
disefio no experimental cuya muestra considerada fue 336 trabajadores quienes
resolvieron un cuestionario, obteniendo como resultado que, la gestién del talento
humano fue adecuada en 44.4%, respecto al desempefio laboral como el reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, recompensa y evaluacién alcanzaron 32.9%; 24.4%; 33.3%
35% Yy 31.9%, llegando a la conclusion que, el talento humano es fundamental para el

desarrollo de la organizacion donde la gestion es el elemento fundamental.

A nivel nacional, los estudios incluidos en areas de salud son escasos, sin
embargo, la inclusion de las variables se ha encontrado en el estudio de Zevallos (2023)
quien realizo su tesis doctoral en Arequipa estableciendo como objetivo determinar la
relacion existente entre el estilo de liderazgo y desempefio laboral en enfermeras de
Essalud, estudio tipo correlacional y disefio no experimental donde se incluy6é 51
participantes quienes resolvieron dos cuestionarios que identificaron el
comportamiento de cada variable, destacé como parte de los resultados que, el estilo

de liderazgo conducente hacia la persona es bajo en el 64.4%, sin embargo, el
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desarrollo de tareas es alto en el 58.8%, concluyendo que las enfermeras en general
desarrollan un liderazgo “lider” que tiene representatividad en un lider, lo que impulsa

un mayor desempefio laboral (x=8.58; p:0.03).

Al respecto, Linarez (2022) destaco en su tesis realizada en Tarapoto, cuyo
objetivo incluyé fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la unidad ejecutora 009-Amazonas, estudio donde se incluy6 53
participantes, utilizando dos cuestionarios que permitieron identificar el
comportamiento de cada variable, dentro de los resultados se destacé que, cada proceso
de la gestion del talento humano, se relacioné con el desempefio laboral, obteniendo
valores de relacion positiva en un comportamiento que no reflejé distribucion normal
(Rho de Spearman: 0.734; p:0.000), concluyendo que ambas variables principales
estan asociadas significativamente (Rho: 0.78; p:000).

Asimismo, Paredes (2022) quien realizd su tesis de maestria teniendo por
objetivo determinar la relacién existente entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en trabajadores municipales de Pucallpa, estudio correlacional
donde se incluyé 53 participantes, usando cuestionarios que determinan el
comportamiento de las variables, donde la gestion del talento alcanzé nivel medio en
el 66%, mientras el desempefio alcanz6 nivel medio en el 50.9%; se relacioné ambas
variables pudiendo obtener que la relacion es significativa (0.8.57; rho: 0.025)

alcanzando valores elevados con significancia bilateral.

Por otro lado, Campos y Torres (2021) realizaron en Lima — Perud, una
investigacion donde se establecio como objetivo relacionar la Gestion del talento
humano y desempefio laboral en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados
intensivos adultos del Hospital Nacional Dos de Mayo; estudio de tipo cuantitativo y
disefio correlacional, el cual consideré 32 profesionales de enfermeria para la
percepcidn que tienen respecto a las variables de estudio utilizando un cuestionario
para cada una; dentro de los resultados se destacé que, la gestién fue valorada como
regular en el 53.1%, respecto a la seleccion de personal regular en el 75%; capacitacion
65.6% Yy desarrollo del personal 71.9%; en tanto que, el 50% del personal alcanzé un

desempefio en nivel medio; al igual que sus dimensiones eficacia 50% regular y
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motivacion bajo en el mismo porcentaje; ademas se demostré que existe relacion entre

ambas variables.

En tanto que, Espinoza y Montalvo (2021) en su tesis de maestria realizada en
Huancayo, cuyo objetivo destacd determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desemperio laboral en el personal de la Zona registral N° V11 en tiempos
de Covid-19, estudio de disefio no experimental que incluyé una muestra de 24
trabajadores quienes participaron resolviendo un cuestionario para el recojo de datos,
cuyos resultados destacaron que, el 50% de los trabajadores corresponden a la ley
1057; identificaron aspectos de las dimensiones como las habilidades se relacionaron
con el desempefio laboral (r:0.66; p:0.02), al igual que la actitud y el desempefio;

concluyendo que, existe relacion entre las variables de estudio (r=0.769; p<0.05).

Blacido (2021) realizé una investigacion donde el objetivo fue determinar la
relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de
enfermeria en un hospital nacional en el Callao, estudio correlacional donde se incluy6
a 70 participantes quienes resolvieron un cuestionario validado y de alta confiabilidad,
cuya recogida de datos se hizo usando la técnica de encuesta a cada trabajador de salud,
permitiendo obtener como resultados que, no existe relacion entre ambas variables, (p:

0,187), valor que refleja debilidad de la relacion.

Del mismo modo, Garcia (2021) realiz6 su investigacion con el objetivo de
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal enfermero de un hospital de Chiclayo, estudio correlacional donde se incluyo
168 participantes quienes resolvieron cuestionarios que incluyeron las variables de
estudio, obteniendo de forma independiente que el 35.6% alcanz6 un nivel medio en
la gestidn del talento humano; en tanto que, el desempefio laboral alcanzd 60%, al
relacionar las dimensiones reclutamiento dentro de la gestion con el desempefio laboral
revelo existencia de relacion positiva (r:0.039 y 0.667); concluyendo que, los valores

de relacion fueron muy bajos (r: 0.167) revelando que no existe relacion.

Campos y Torres (2021) realizaron su investigacion cuyo objetivo establecido

fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral



en el personal de enfermeria de la unidad de UCI del hospital Dos de Mayo en Lima,
estudio correlacional donde se incluyd 32 enfermeros que participaron aplicando
cuestionarios para evaluar las variables, obteniendo que, la gestion del talento fue
percibido como regular en el 53.1%; en cuanto a la seleccion de personas como parte
del proceso fue regular en el 75% de enfermeros, capacitacion 65.6%; desarrollo de
personas 71.9%; mientras que, el 50% presentd desempefio de nivel medio, lo que
permitio concluir que, el 31.3% de enfermeros revel6 gestion regular y desempefio

medio en el 0.433 como coeficiente de correlacion que revela valor moderado.

Asi mismo, Miestas et al. (2021) realizaron una investigacion en el Peru, donde
el objetivo trazado fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral en un municipio del Peru, estudio que se desarrollé con disefio
correlacional donde se trazé como objetivo determinar la influencia entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral donde se incluyé a 200 participantes
utilizando un cuestionario, llegando a demostrar que existe relacion entre dimensiones

como seleccidn de personal y la calidad del trabajo (0.64), asimismo, la capacitacién

En tanto que, Espinoza y Montalvo (2021) en su tesis de maestria realizada en
Huancayo, cuyo objetivo destaco determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desemperio laboral en el personal de la Zona registral N° VI1I1 en tiempos
de Covid-19, estudio de disefio no experimental que incluyé una muestra de 24
trabajadores quienes participaron resolviendo un cuestionario para el recojo de datos,
cuyos resultados destacaron que, el 50% de los trabajadores corresponden a la ley
1057; identificaron aspectos de las dimensiones como las habilidades se relacionaron
con el desempefio laboral (r:0.66; p:0.02), al igual que la actitud y el desempefio;
concluyendo que, existe relacion entre las variables de estudio (r=0.769; p<0.05) del
personal tiene una relacién positiva con la calidad de trabajo (0.756), concluyendo que

la seleccion del personal tiene influencia positiva en la calidad de trabajo.

En Huancayo, Espinoza y Montalvo (2021) realizaron una investigacion, donde
se establecié como objetivo determinar la relacion entre la Gestion del talento humano
y desempefio laboral en el personal administrativo de la Zona registral N° VIII,

investigacion cuantitativa de disefio correlacional en una muestra de 24 participantes,
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utilizando un cuestionario para identificar el comportamiento y asociacion de las
variables, en tal sentido se demostro la relacion positiva entre ellas obteniendo un valor
de 0.769; asimismo, cada dimension de la gestion del talento se relacion6 con el
desempefio laboral encontrando valores positivos superiores a 0.60; concluyendo que

existe una relacion positiva.

De la misma forma, Castro y Delgado (2020) realizaron su estudio en San
Martin — Per(, cuyo objetivo fue determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral Proyecto especial Huallaga Central y Bajo Mayo,
investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental donde se incluyo6 a 70
personas, se usG como técnica la encuesta mediante un cuestionario validado,
obteniendo como parte de los resultados que la gestion del talento humano en las
dimensiones conocimiento, habilidad asi como juicio y actitud alcanzaron valores
aceptables en el 67.1%; 62.9%; 52.9% y 58.6% en cada una; respecto al desempefio
fue dptimo y alcanzé 51.4% en la dimension ambiente para el desempefio y 67.1% en
capacidad, concluyendo que, tanto la gestion del talento como el desempefio son
Optimos.

Por otro lado, Checa et al. (2020) realizaron un estudio en Piura —Peru, con el
objetivo de identificar las estrategia de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral en una entidad bancaria, estudio descriptivo con un disefio no
experimental donde se incluy6 a 36 participantes como muestra, se tomo en cuenta la
resolucion de un cuestionario, destacando como resultados la existencia de 66.7% de
dificultades en el desarrollo de labores, 55.6% considerd que no hay suficiente recursos
para ejercer sus funciones; ademas el 77.8% considerd que existen conflictos dentro

de su area de trabajo.

Al respecto, Lazo y Puiiido (2020) realizaron un estudio en Lima — Perd, cuyo
objetivo trazado fue determinar la asociacion entre la gestion del talento humano y
desemperio laboral de los colaboradores de una empresa limefia, estudio cuantitativo
de disefio no experimental y correlacional, donde se incluyd una muestra de 22
participantes, utilizando un cuestionario para recoger la informacion; dentro de los

resultados se obtuvo que, la gestion del talento humano fue considerada como regular
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en el 54.55% lo que revela la existencia de deficiencias, de la misma forma, el
desempefio laboral alcanzd un nivel regular lo que dejé entrever dificultades en

alcanzar las metas de la organizacion.

Por su parte, Rojas et al. (2020) realizaron una investigacion en Lima — Perd,
estableciendo como objetivo determinar la Gestion del talento humano y su incidencia
en la productividad laboral del personal operativo en la empresa FISIM SAC.,
investigacion cuantitativa, disefio no experimental, considerando una muestra de 78
participantes, cada uno resolvié un cuestionario, lo que permitid identificar que, el
87.5% considerd que seria necesario tomar en cuenta sus competencias donde se
incluye conocimiento y habilidades para la contratacion y seleccion del personal,
llegando a la conclusion que, frente a esta situacion, es necesario considerar a los

trabajadores de la empresa como su potencial activo.

En razdn a la inclusion de ambas variables, Reyes et al. (2020) realizaron una
investigacion en Lima — Perd, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la Gestion
del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Chancay, estudio de corte transversal de disefio
correlacional, donde participaron 120 personas, se consideré un cuestionario en la
recogida de datos, los resultados revelaron que, el 50% no recibi6 capacitacion, el 78%
presentd falta de un plan de evaluacién del desempefio, el 58.3% de integracion del
talento humano considera es bajo, en la eficacia laboral 38.3% y 48.3% bajo nivel de
trabajo en equipo; concluyendo que, existe relacion significativa entre las variables

estudiadas.

En el Callao, considerada como una regién en el Per(, Rodas (2019) realiz6 un
estudio con el objetivo de evaluar la Gestion del talento humano en el desempefio del
personal de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, estudio cuantitativo de
disefio no experimental donde se tomd en cuenta una muestra de 102 integrantes del
personal de salud, cantidad considerada en el muestreo, considerando como
instrumento un cuestionario, lo que permitié obtener como resultado que la gestion del
talento humano fue regular en el 50.98%, sin embargo, el 51.96% el desempefio laboral

fue alto, llegando a la conclusion que, no se encontro incidencia de la gestion en el
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desempefio laboral.

Por otro lado, Garcia (2019) realiz6 un estudio San Martin - Perd, cuyo objetivo
fue determinar la relacién entre la gestion del talento humano y desempefio laboral en
la Sede Administrativa de la Red de Salud de San Martin; se trata de una investigacion
cuantitativa de disefio no experimental, donde se consideré una muestra de 67
trabajadores de una red de salud, quienes resolvieron cuestionarios, lo que permitio
alcanzar resultados en torno a la gestion del talento humano en nivel medio por el 66%,
asimismo, el desempefio laboral fue valorado en un nivel alto percibido por el 96%,
destacando como resultado la existencia de relacion positiva entre ambas variables

estudiadas.

Asi mismo, se destaca el estudio de Apaza (2019) quien realizé un estudio en
Apurimac —Per0 con el objetivo de determinar la relacién entre la Gestion del talento
humano y desempefio laboral de los servidores publicos en la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, estudio cuantitativo, de disefio transversal, donde se considerd
una muestra de 82 participantes, se les proporcion6 un cuestionario donde el 57.3%
considerd que casi siempre se realiza la planificacion de personal; 45.1% considero
que se realiza la seleccion del personal; 30.5% refirid que solo a veces se le capacita
al personal, 41.%% sugiri6 que el personal es evaluado a veces; en tanto que, el 42.7%
realiz6 gestion de talento humano en nivel medio; concluyendo que, se demostré la

relacion existente entre ambas variables estudiadas.

El abordaje de ambas variables también se destaca en el estudio de Condezo
(2019) quien realizo su investigacion en La Oroya — Perd, cuyo objetivo fue determinar
larelacion entre la Gestidn del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores
de la Micro Red La Oroya, investigacion de disefio correlacional de corte transversal
donde se incluy6 una muestra de 113 participantes, el instrumento utilizado para cada
variable incluyeron preguntas en escala de Likert; resultados que revelaron la
existencia de un 66.3% de la gestion del talento humano, en tanto que, el 70.8% tenian
un desempefio regular; en las dimensiones respecto a la admision del personal,
capacidad y compensacion en nivel regular en 59.2%; 56.6% y 66.3%

respectivamente, concluyendo que existe relacion entre las variables estudiadas.
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En el mismo sentido, Aguilar y Manrique (2018) realizaron una investigacion
en Huancavelica — Per0, cuyo objetivo fue identificar la gestion del talento humano en
los trabajadores de la Red de salud Tayacaja, realizaron un estudio cuantitativo de
disefio no experimental, cuya muestra incluida fue de 70 trabajadores quienes
resolvieron un cuestionario, obteniendo que, los participantes percibieron que la
gestidn que se realiza en la institucion con el talento humano es buena en el 92.9%; en
las dimensiones como admision del personal fue buena en el 91.4%; compensacion
85.7%; lo que permiti6 concluir que la posibilidad en el logro de metas tiene buenas

expectativas.

A nivel regional, en Ica — Peru, Espino (2020) realizé un estudio cuyo objetivo
fue determinar la asociacion entre la Gestion del talento humano y el desarrollo laboral
de trabajadores de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, investigacion de disefio
correlacional, donde se incluy6 una muestra de 138 participantes, el estudio destaco
como resultados que, 46.4% afirmo que la institucién emplea técnicas de seleccién de
personal, 43.5% considerd que el personal elegido retne las competencias necesarias,
35.5% afirmo que no se reconocen los meéritos, el 41.3% consider6 que las condiciones
laborales son adecuadas, lo que permitio llegar a la conclusion donde se destaca la

relacién positiva entre las variables estudiadas.

En cuanto al fundamento tedrico de la gestion del talento humano, Chiavenato
(2020) afirma: “Es un conjunto de politicas necesarias para dirigir todos los aspectos
relacionados con las personas incluido el reclutamiento, seleccién, capacitacion,

recompensas, evaluacion de desempefio, remuneracion y calidad de vida”. (p.16)

Asimismo, en relacion a las dimensiones, Garcia (2019) refiere a la
Incorporacion como el proceso de integrar a nuevos empleados a la empresa,
abarcando tareas como reclutamiento, seleccion, orientacion e integracion al equipo
de trabajo. Mientras que el Desarrollo, segun la definicion de Mori y Bardales (2020),
se concentra en el crecimiento y mejora continua de los empleados, mediante
actividades como capacitacion, entrenamiento, mentoria y promocién interna, con el
propdsito de aumentar sus habilidades, conocimientos y competencias. En cuanto a La

compensacion Flores (2019) menciona que esta abarca las politicas y practicas
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relacionadas con la retribucion econémica y no econdémica que los empleados reciben
por su trabajo, incluyendo salarios, beneficios, incentivos, reconocimiento vy
oportunidades de desarrollo profesional. Por ultimo, La retencion y monitoreo segun
Aoung (2017) se enfoca en mantener el talento dentro de la organizacion y seguir de
cerca el desempefio y satisfaccion de los empleados. Esto implica implementar
programas de retencion, realizar encuestas de clima laboral, monitorear el rendimiento
y proporcionar retroalimentacion continua para asegurar la dedicacion y permanencia

del personal en la empresa.

De Leon (2013) destaca, en base a este concepto que dicha gestién es un
proceso que permite consolidar el potencial del capital humano, entendido como el
desarrollo del potencial del personal; lo cual requiere realizar intervenciones como
reclutamiento, seleccion, evaluacion y control del recurso humano competente con la

finalidad de lograr las metas trazadas en la organizacion. (p.45)

En tal sentido, la gestion del talento humano se considera un proceso que
incluye diversas actividades que involucre al personal y la realizacién de funciones y
roles establecidos dentro de una organizacion. Por tanto, el personal trabajador debe
ser considerado no solo como un ente productivo sino parte del sistema del cual
depende la produccién y se especializa con el tiempo, gana experticia, lo que fortalece
y asegura la productividad (Zayas, 2020, p.208)

De acuerdo al modelo de Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
desarrolla la administracion moderna de recursos humanos, la cual se da en seis
grandes procesos, los cuales se entienden como un conjunto de actividades
debidamente organizadas en tiempo y espacio, cuyo proposito se enrumba hacia la
creacion de un producto especifico destinado a un cliente. Ademas, debe considerarse
las influencias internas que incluyen aspectos organizacionales y externas como las

que involucran leyes y reglamentos, asi como las condiciones socioeconomicas. (p.18)

Por otro lado, la gestidn del talento se desarrolla en procesos especificos que

incluyen:

La integracion de personal, dentro de este se llevan a cabo el reclutamiento y
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la seleccion de personas consideradas como nuevas en la organizacion, los cuales
permiten abastecer de personal en las areas requeridas. La seleccion el personal es un
punto clave para la organizacion, permite contar con el personal idoneo que conoce las
politicas establecidas en razén a su cargo, mas aun en salud, donde las funciones y
competencias se aplican en razén a normativas, protocolos y guias de procedimientos.
Diversas investigaciones han demostrado que una buena gestion en la seleccion del
personal se relaciona directamente con el ejercicio de competencias en el area de salud,
donde inicia con la determinacion del perfil de cargo, la convocatoria, evaluacion y
adjudicacion (Zurita et al., 2022, p.1922)

El segundo proceso incluye organizar al personal, esto permiten disefiar cada
una de las actividades que el trabajador debe realizar como parte de su labor en la
organizacion, de tal forma que se le proporcione orientacion y acompafiamiento que
requiera para lograr un 6ptimo desempefio. Un punto importante en este proceso es la
clarificacion y existencia de manuales de funciones especificas para el ejercicio del

personal en sus puestos de trabajo (Chiavenato, 2020, p. 20)

La recompensa, es otro de los procesos que permite reconocer a la persona por
su labor, incentivan su desenvolvimiento tanto como la satisfaccion de necesidades
propias como persona que tiene un proyecto de vida; estas recompensas se ven
reflejadas en la remuneracion, prestacion e incentivos de parte del empleador
(Chiavenato, 2020, p.28)

En el campo de la salud, preparar y aplicar planes de incentivos seria
innovador, tomando en cuenta que se entiende por incentivo no solo el aspecto
financiero sino el no financiero, pero se requiere incentivos eficaces para el desarrollo
del talento humano, pero serad necesario considerar que existen factores que influyen
en la motivacion del personal de salud, en los que destacan factores personales, el
contexto de la organizacion tanto social como cultural y la reforma del sector salud
(Ministerio de Salud, 2018, p.61)

La segunda dimension incluida corresponde al Desarrollo del personal, al

respecto cabe destacar que, mas de un proceso se requiere para lograr el desarrollo de
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las personas que forman parte de la empresa, inicia con la formacion académica o
tecnoldgica y operativa para adquirir el conocimiento basico de la materia en cuestion,
el aprendizaje de habilidades que se materializan los conocimientos adquiridos en su
formacion que luego hace posible administrarlo a través de programas formativos,
capacitacioén y comunicacion (Condezo, 2019, p. 38)

La falta de inversion en el talento humano que permita su desarrollo en el sector
salud tanto como la limitada capacidad de gestidn en los establecimientos de salud por
parte de los directivos repercute el desarrollo personal y profesional de los
trabajadores, lo que impacta en su satisfaccién personal y al mismo tiempo en la
atencion de salud de las personas comunes, las cuales manifiestan su insatisfaccion,
problema constante en los diferentes niveles de atencion que, en el Perd, ain no se

puede subsanar (Inga & Arosquipa, 2019, 315)

En el sentido, retener al personal o mantener al personal trabajador en la
organizacion es clave para la continuidad y logro de las metas, para lo cual se requiere
condiciones propicias tanto ambientales como psico-emocionales que permitan su
satisfaccion, siendo los aspectos principales mantener una cultura organizacional
Optima dentro de un ambiente de seguridad e higiene que propicien una calidad de vida
laboral adecuada. La evidencia en el sector salud revela que mantener al personal de
salud es una de las dificultades mas comunes, su desarrollo en constante dado el
cambio de la ciencia en esta area y la competitividad del medio (De Andrade, 2018,
p.471)

El monitoreo, implica el seguimiento con fines de evaluar y de
acompafnamiento, este proceso es parte de la etapa final administrativa, consolida la
adquisicion de competencias del personal con el logro de objetivos comunes de la
organizacion, permitan hacer el seguimiento y control de las actividades realizadas por
los trabajadores con la finalidad de verificar el avance de los indicadores y metas
establecidas en un tiempo determinado. Cominmente, en el area de salud, quien realiza
la auditoria es un experto en el &rea administrativa, muchas investigaciones determinan
que este proceso se debe convertir en una oportunidad para el acompafiamiento, de tal

forma que, los errores podrian develar la necesidad de fortalecer procesos relacionados
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que no se han tomado en cuenta (Cardoso, 2019, p.84)

Respecto al desempefio laboral, se conoce como performance y refleja las
capacidades que una persona, grupo u organizacion realiza su tarea establecida o llevan
a cabo las actividades que forman parte de sus funciones que permiten alcanzar sus

metas, motivo por el cual esta sujeto a medicion (Chiavenato, 2017, p.38)

En base a esta perspectiva, el desempefio laboral es la capacidad del trabajador
expresado desde el inicio de su labor hasta su culminacion caracterizado por la
busqueda del logro de metas dentro de la organizacion a la cual pertenece y se siente
comprometido a conseguirlas. En tal sentido, el desempefio tiene caracteristicas
propias como ser efectivo o no, obtener resultados parciales o globales que se logran
a través de diversos comportamientos (Chumpitaz, 2017, p.49)

La evaluacion del desempefio laboral es clave en la organizacion, de este
depende el avance de metas y objetivos establecidos, por lo tanto, debe evaluarse
periddicamente para medir el efecto de la mejor gestion realizada en razén al personal
que labora en la institucion y en cierta forma, porque las metas establecidas son
cuantificables (Ponce & Gémez, 2021, p.1132)

Las principales guias de abordaje recomiendan que el desempefio de los
trabajadores segun su funcion se evalGe de forma semestral o anual, lo que servira para
hacer mejoras en las deficiencias encontradas o fortalecimiento de las competencias
alcanzadas. La evaluacion utiliza instrumentos que el empleador utiliza segun el
usurario que recibe la atencion, de esta forma sera posible obtener cuantitativamente
el desenvolvimiento del trabajador y con ello el logro de los objetivos contemplados.
En el area de salud, el MINSA ha establecido instrumentos de evaluacion para
servicios ofrecidos en establecimientos de salud de I y Il nivel; asimismo, en el 2009
se introdujo un instrumento a manera de rubrica en escala de Likert donde se incluyo
aspectos basicos y minimos para alcanzar estandares de calidad en la atencién ofrecida
(Ministerio de Salud, 2015, p.14)

Para el profesional de enfermeria, existen referentes de evaluacion de

desempefio en razon a competencias generales y especificas segun la especialidad, sin
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embargo, el gobierno peruano ha dispuesto documentos técnicos para establecer los
perfiles de competencias que debe reunir todo enfermero(a) tomando en cuenta que
forma parte del equipo de salud y debe contar con una formacién integral cientifica,
tecnoldgica y de valores para cubrir las necesidades de salud a través de la promocién,
prevencion recuperacion y rehabilitacion en los diferentes niveles de salud. Por tanto,
el profesional de enfermeria ofrece cuidados de forma integral que aborda problemas
0 respuestas humanas donde se ven afectados aspectos bio-psi-social tanto de la
persona como la familia y comunidad, para ello sera necesario que cuente con los
conocimientos, habilidades y conductas éticas que le permiten cuidar y proteger al ser
humano (Ministerio de Salud, 2021, p.31)

En el estudio se ha considerado como dimensiones del desempefio laboral los
siguientes aspectos que se desprenden del personal trabajador, es asi que, las
competencias cognitivas, definir las competencias suele ser dificil, dentro del &mbito
profesional estas competencias se tornan complejas, puesto que, el ambito de salud es
amplio y diverso; sin embargo, en su conjunto las competencias desde el punto de vista
educacional y formativo deben ser cognitivos, procedimentales y actitudinales. Las
competencias cognitivas estan referidas a los conocimientos que deben poseer los
profesionales de enfermeria respecto a las funciones que ejerce en su area de trabajo;
de ahi la importancia de una formacién integral que fortalezca el conocimiento global
pero necesario de materias formales y facticas en el entendimiento de patologias,
atencion de las mismas en el ser humano (Garcia et al., 2022, p.1907)

Es necesario que el profesional de enfermeria conozca las bases tedricas de su
especialidad, normas legales, que le permitird comprender las patologias, proponer
cuidados ademas de los establecidos en los protocolos y guias de atencion,
desarrollando con ello las capacidades para resolver problemas en diversos ambitos y
entornos donde actle, asi como investigar mejores propuestas de cuidados (Aguilar et
al., 2019, p.247)

Las competencias técnicas, son las visibles, directamente ligadas a una
atencion directa y efectiva donde se materializa un conocimiento previo. Se refiere a

la experticia alcanzada en procedimientos, habilidades desarrolladas para el desarrollo
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de procedimientos, que la persona necesita y que requiere para conservar su salud,
aprender alguna conducta o mantener la seguridad del paciente en todo sentido. Estas
habilidades que reflejan estas competencias son las que se encuentran mas
relacionadas al desempefio laboral desde el punto de vista técnico y medible (Mufiz
etal., 2019, p.25)

Como el profesional de enfermeria forma parte del equipo multidisciplinario,
el trabajo en equipo es clave. Es la mejor estrategia para conseguir objetivos comunes
en un grupo de personas que realizan labores dentro de una misma organizacion. El
éxito del equipo depende mucho del liderazgo que ejerce el lider o quien hace sus
veces Yy guia al grupo hacia la realizacion de tarea de forma concreta, dialoga, toma
decisiones coherentes y tiene autoridad sobre el resto. Ademas, el liderazgo implica
desarrollar pasos o procesos con involucramiento de sus integrantes, para alcanzar

resultados favorables para la organizacion (Hanssen & Olsen, 2018, p.189)

Las competencias actitudinales y sociales, hacen referencia a las actitudes o
conductas sociales, las cuales involucran cualidades inherentes a toda persona formada
en valores, criterios éticos y respeto a la vida humana de la cual emana su
responsabilidad en sus funciones y cumplimiento efectivo de las mismas dentro del
desarrollo de labores especificas. Cada trabajador tiene la conviccion y asume un rol
al ingresar a una institucion, adquiere las competencias necesarias y ejerce sus
funciones asumiendo la responsabilidad de los resultados de sus actos (Soto et al.,
2021, p.240)

En el ambito laboral, muchos trabajadores no les gusta asumir
responsabilidades, pues esta determina la culpabilidad o asuncion de resultados
propios o del grupo si se asumio el liderazgo en una determinada area. Este término se
familiariza mas con los valores, de ahi su importancia con la ética profesional. Dentro
del ambito laboral, se habla de responsabilidad social, donde se considera un
paradigma que se enmarca en alcanzar el desarrollo que se mantenga en el tiempo

denominado “desarrollo sostenible” (Morales et al., 2021, p.112)

Por otro lado, las competencias actitudinales consolidan la formacién del
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personal y le permite responder a la autoridad de la organizacion. En enfermeria
involucra el trato humano, forma de comunicacion, muestra de afecto y empatia; de
esta forma, su actuar dentro sera positivo y contribuira al logro de objetivos comunes
(Pascual et al., 2019, p.210)

Este trabajo, se justifica de manera teorica, debido a que, se siguid una revision
teorica para conocer los fundamentos teoricos que permitan fortalecer los modelos de
gestidn existentes sobre todo en el area de salud donde poco se ha tomado en cuenta
limitando propuestas de cambio a los ya existentes en vista de los cambios del
comportamiento demogréafico, tecnoldgicos, epidemioldgicos y los avances

cientificos.

Asi mismo, en el aspecto practico, de los resultados obtenidos en la
investigacion se espera conocer la realidad y proponer estrategias de cambio
direccionados a mejorar la gestion de los recursos humanos que enfaticen el
fortalecimiento de competencias que le permitan perfeccionar su rol y cumplimiento
de funciones evidenciando un 6ptimo desempefio en su labor, ofreciendo servicios de

calidad que contribuyen al logro de objetivos comunes de la institucion.

Socialmente, el estudio favorece la gestion de recursos humanos donde el
trabajo cubre las expectativas del personal de salud y beneficia a la poblacion
involucrada en el sector donde la sociedad en general espera recibir una atencion de
calidad. Cuando el personal de salud, y, especificamente el de enfermeria adquiere las
capacidades necesarias para desenvolverse en su servicio asegura una atencion de
calidad para los usuarios que forman parte de la poblacion que se atiende en el Hospital

San José de Chincha.

En el campo Metodoldgico, el estudio fue realizado aplicando el método
cientifico, desarrollando la metodologia cuantitativa correlacional que permitira
analizar la relacion entre las variables de estudio, de tal forma que se podra determinar

el impacto que tiene la gestion del talento humano en el desempefio laboral.
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Finalmente, en el campo cientifico, el estudio busco contribuir con evidencia
cientifica puesto que hara uso de instrumentos validados en el recojo de la informacion,
que inicialmente permite conocer el comportamiento de las variables cuyos resultados
se convertirdn en nuevas evidencias investigativas, Utiles para futuros estudios en esta

misma linea.

Ante la problematica expuesta nace la interrogante: ;Cual es la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en profesionales de

enfermeria en el hospital San José de Chincha 2023?

Como refiere Hernandez et. al (2018) es importante para el estudio
conceptualizar y operacionalizar las variables de estudio, por ello autor conceptualiz6
la variable 1: Gestidn del talente humano, indicado que De ledn (2013), refirid que, es
un proceso que permite consolidar el potencial del capital humano, entendido como el
desarrollo del potencial del personal; lo cual requiere realizar intervenciones como
reclutamiento, seleccion, evaluacion y control del recurso humano competente con la

finalidad de lograr las metas trazadas en la organizacion

En la Definicidn operacional de la variable 1: se indicé que es el proceso donde
se potencializa las capacidades del personal de enfermeria que labora en el Hospital
San José de Chincha, evaluado a través de un cuestionario, considerando como
dimensiones que incluye incorporacién, desarrollo, compensacion, retencion y

monitoreo, cuyos valores finales seran: Baja, media, alta.

Con relacion la Variable 2: Desempefio laboral, en su definicion conceptual:
el autor cité a Chiavenato (2017) quien expresd que es la capacidad del trabajador
indicada desde el inicio de su labor hasta su culminacion caracterizado por la busqueda
del logro de metas dentro de la organizacién a la cual pertenece y se siente

comprometido a conseguirlas

Para su Definicion operacional, refirid que es la capacidad para la realizacion
de labores y funciones de los profesionales de enfermeria del Hospital San José de
Chincha, identificado a través de un cuestionario, considerando sus dimensiones que

incluyen competencias cognitivas, procedimentales y actitudinales y sociales, cuyos
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valores finales seran: Bajo, medio, alto.

Segun Behar (2008) la hipotesis es el eslabdn, que lleva al descubrimiento de
nuevos hechos, puede ser desarrollada desde distintos aspectos, puede estar basada en
una presuncion, puede plantearse desde los resultados de otros estudios o puede estar
basada en una teoria, ante esto el autor presento la siguiente Hipotesis:

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

laboral en profesionales de enfermeria en el hospital San José de Chincha 2023.

HO: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en

profesionales de enfermeria en el hospital San José de Chincha 2023.
Para probar su teoria presento los siguientes objetivos:
Objetivos General:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en profesionales de enfermeria en el hospital San José de Chincha
2023.

Objetivos Especificos:

= |dentificar la relacion que existe entre la gestion del talento humano segln su
dimension incorporacion y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del hospital San José de Chincha 2023.

= |dentificar la relacion que existe entre la gestion del talento humano segln su
dimensién desarrollo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria
del hospital San José de Chincha 2023.

= Identificar la relacion que existe entre la gestion del talento humano segin su
dimensién compensacion y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria del hospital San José de Chincha 2023.

= Identificar la relacion que existe entre la gestion del talento humano segin su
dimensidn retencion y monitoreo y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria del hospital San José de Chincha 2023.
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Metodologia
Tipo y Disefio de investigacion

Segun su finalidad el tipo de investigacion se aplico, lo que significa que, en
torno a las variables estudiadas se realizd propuestas para la mejora de la situacion
planteada en una poblacion determinada considerando la existencia de la relacion

demostrada a través de un analisis estadistico (Hernandez et al., 2014)

El tipo de estudio corresponde al cuantitativo, este enfoque es cuantitativo;
segun Hernandez y Mendoza (2018) este tipo de investigacion determina una medicion
numeérica de las variables, lo que permite cuantificar sus caracteristicas y establecer

los resultados expresados en figuras y tablas que incluyan frecuencias y porcentajes.

El alcance sera relacional, en tal sentido, para Herndndez y Mendoza (2018) la
investigacion se desarrollara tomando en cuenta el comportamiento relacional entre
las variables; en cuanto al disefio serd no experimental, se cuenta con elementos como
variables incluyendo una muestra identificando sus caracteristicas propias y se

abordard sin manipulacion alguna.

Pz .

Ademas, el recojo de datos se realizara en un solo momento siguiendo un corte

transversal, lo que se determinara en un tiempo establecido. (Hernandez et al., 2014)
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Poblacion y Muestra
Poblacion

De acuerdo a Hernandez, et al. (2014) la poblacion representa al universo de la
unidad de andlisis 0 numero de casos que reunen caracteristicas particulares
disponibles a participar en la investigacion. En tal sentido, el tamafio de la poblacion

sera 265 profesionales de enfermeria que laboran en el hospital San José de Chincha.

Muestra

De acuerdo a Herndndez y Mendoza (2018), la muestra representa parte de la
poblacion, y el tamafio sera delimitado por muestreo probabilistico, tipo de muestra
que siguen una ruta cuantitativa lo que revela la misma posibilidad de participar en la

investigacion, de esta forma, la representatividad de la poblacion estara asegurada.

La muestra se obtendra por muestreo probabilistico aleatorio simple,
respondera a la aplicacion de la formula establecida para poblaciones finitas, la misma

que incluiréa constantes y valores como:
N (poblacién): 265
p +g = 1; de la cual se obtiene que; p: 0.5y g: 0,5
Z=1.96 (significancia 0.05)
e= 0.05 (margen de error)
n = muestra que sera hallada

n= ) N*ZZ*D*Q

e? (N-1)+(Z*p*q)

n= . 265*1.96**0.5*0.5

(0.052%264)+ (1.962*0.5*0.5)
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n= . 254.506

(0.0025*264)+(0.9604)
n= . 254506 .
0.66+0.9604
n=  254.506
1.6204
n= 157.06
n= 157 profesionales de enfermeria

Asimismo, considerar que, de los 157 profesionales, 135 son mujeres y 32
varones, por otro lado, el 57% de los profesionales laboran en el &rea de emergencia
un 10% en el area de medicina y el resto cada area de cirugia, ginecologia, UVI,
UVICLIN en un 8% por cada area.

Criterios de inclusion:

- Profesionales de enfermeria, de ambos sexos, que laboran en las diferentes areas

hospitalarias y de consulta externa

- Profesionales de enfermeria que tengan al menos un afio laborando en el hospital

San José de Chincha

- Profesionales de enfermeria de ambos sexos que deseen participar en la
investigacion
Criterios de exclusion:

- Profesionales de enfermeria que ejerzan cargos administrativos

- Profesionales de enfermeria que no firmen el consentimiento informado
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Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica de investigacion se refiere al método utilizado para establecer la
forma de recopilar la informacion en la poblacion incluida. Asimismo, el instrumento
de recoleccion de datos permite medir las variables de estudio e identificar las
caracteristicas de las mismas (Hernandez et al., 2014)

Primera variable: Gestion del talento humano
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Incluy6 un cuestionario de 40 items, con una escala de Likert en 5 valores, con
valores que van de 1 al 5 [Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre]. El autor
del instrumento corresponde a Garcia (2019) en su investigacion realizada como parte
de la maestria en la Universidad Ceésar Vallejo. Los reactivos se encuentran
distribuidos en cuatro dimensiones: Incorporacion que incluye 10 reactivos [1-10];
desarrollo incluye 10 items [11-20]; Compensacién, la cual incluye 8 reactivos [21-

28] y retencidn y monitoreo que incluye 12 reactivos [29-40].
Validacion:

El cuestionario fue validado a través de juicio de expertos obteniendo el valor
de 0.94; valor cerca de 1 que reflejo su validez.

Confiabilidad:

El cuestionario alcanzé un valor Alfa de Cronbach de 0.70 lo que demostro su

confiabilidad.
Segunda variable: Desempefio laboral

El instrumento que se utilizd fue un cuestionario elaborado por Chumpitaz
(2017) en su investigacion de maestria en la Universidad César Vallejo. Consta de 21
items estructurados en tres dimensiones: Competencias cognitivas las cuales incluyen
8 reactivos [1-8], procedimentales que incluyen 10 reactivos [8 al 17] y actitudinales
y sociales incluye 4 reactivos [18 al 21] presentadas con opciones en escala de Likert
en cuatro valores [0 al 3] cuyas alternativas incluyen: Nunca [0], algunas veces [1];
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frecuentemente [2] y siempre [3].
Validez

El instrumento fue validado a través de juicio de expertos por Chumpitaz
(2018) con criterios de pertinencia, claridad y relevancia obteniendo la aplicabilidad
aprobada por encontrar suficiencia en cada uno de los items. [V:0.99]

Confiabilidad

Asi mismo, el instrumento fue sometido a una prueba piloto por Chumpitaz
(2017) donde participaron 25 personas para demostrar su confiabilidad considerando
el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual alcanzo un valor de 0.924 reflejando un valor
de nivel alto.

Los instrumentos proceden de tesis de maestria que, para una mayor
rigurosidad se sometié a un proceso de validacion por el criterio y juicio de seis
expertos evidenciando que los instrumentos presentan una validez muy buena (<0.9).

(\Ver anexos)
Procesamiento y analisis de la informacion

La recogida de datos se realizd luego de haber obtenido la aprobacion del
proyecto de investigacion propuesto por el jurado dictaminador , ademas, en cada fase
del estudio se tomaron en cuenta el respeto a los principios éticos como la autonomia,
motivo por el cual se present6 un formato de consentimiento informado para solicitar
su autorizacion a cada participante, de la misma forma se presentd el cuestionario a
desarrollar de forma anénima, cuidando de no revelar la identidad de los participantes,
se aseguroé el uso de datos exclusivos para la investigacion usando para ello cédigos

numéricos en las respuestas obtenidas.

Se respetd el principio de beneficencia y no maleficencia, toda vez que, se
busca hacer el bien y beneficiar a la poblacion incluida, no se causara dafio alguno de
ninguna indole; por otro lado, se respetara el principio de justicia puesto que todos los

participantes seran tratados por igual, sin distincion ni vulneraciones a su dignidad.

26



El procesamiento de datos sigue el curso ordenado de pasos que incluye la
codificacion segun valores establecidos para las alternativas de cada variable,

asimismo se asignara valores por intervalos que responden a las categorias:
Primera variable: Gestion del talento humano
Alta [151 a 200]; Media [96 a 150] y Baja [40 a 95]
Segunda variable: Desempefio laboral
Alto [78-105]; Medio [50-772]; Bajo [21-49]

La identificacion del comportamiento individual y valores asignados permitid
establecer luego la relacion entre las variables a través de tablas de contingencia
considerando la elaboracion previa de base de datos en el programa Microsoft Excel
v. 2016; asimismo se uso el paquete estadistico SPSS v.26 lo que permitié contrastar

las hipotesis planteadas.

Los datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS, version 26 FOR
WINDOWS. Seran tabulados, analizados e interpretados los resultados a través de
tablas debidamente estructuradas segln las técnicas de presentacion; para obtener la
relacion de las variables se evaluara con rho de Spearman, con un nivel de significancia
del 5% (0=0.05) ya que la distribucion de sus datos no se ajusta a la normalidad. El
valor de P < q, se considera region de rechazo, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula. Si el valor de P>a se considera region de aceptacion por lo tanto no se rechaza la

hipotesis nula.
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Resultados

Resultados descriptivos:

Tabla 1:

Descripcion de niveles de gestion del talento humano

Gestion del talento

humano f %
Alto 80 51%
Medio 77 49%
Bajo 00 0%
Total 100 100,0

Nota: f=frecuencia; %=Porcentaje

En la Tabla 1, se presenta informacidn sobre la percepcion de los profesionales
de enfermeria del hospital San José de Chincha en relacion con la gestion del talento
se aprecia puntajes altos y medios (51% y 49%), sin embargo, no se aprecia porcentaje
alguno en el nivel bajo, esto indica que la mayoria de profesionales consideran que la
gestion del talento humano que se aplica en el hospital se encuentra en niveles medio

y alto considerandose un resultado favorable.
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Tabla 2:

Descripcion de niveles de desempefio laboral

Desempefio

laboral f %
Alto 120 76%
Medio 37 24%
Bajo 00 0%
Total 100 100,0

Nota: f=frecuencia; %=Porcentaje

En la Tabla 2, se presenta informacion sobre el desempefio laboral de
profesionales de enfermeria del hospital San José de Chincha apreciandose niveles
altos (76%) y seguidos de nivel medio (24%), notandose gue ninguno se encuentra en
niveles bajos. Por lo que se infiere que el personal profesional que labora en el Hospital
es muy eficiente en su desempefio laboral en un 76%, ello se considera un resultado

favorable.
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Resultados inferenciales:

Tabla 3:

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para estrés y satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadist
Variables ico gl Sig.
Gestion  del talento ,123 157 ,000
humano
Desempefio laboral ,144 157 ,000

Nota: a. Correccion de significacion de Lilliefors, gl=Cantidad de encuestados;

Sig.= Significancia.

Tabla 3, se usé Kolmogorov Smirnov porque la muestra sobre pasa los 50
participantes (Romero-Saldafa, 2016). De esta manera, se refleja que, tanto la variable
gestion del talento humano como desempefio laboral tienen un sig.<,05 el cual se halla
ajustado a una distribucion que no es normal. Entonces, se opta por usar la prueba no

parameétrica, coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
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Tabla 4:

Prueba correlacién Rho de Spearman entre gestion del talento humano y desempefio
laboral

Variable Desempefio Laboral

Rho ,6927%**

Gestion del Sig. <,001

talento humano
N 157

Nota: Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; Rho= Rho de Spearman;
Sig.=Significancia; N=cantidad de encuestados

Tabla 4, se comprueba que segun correlacion Spearman, existe correlacion
significativa positiva y de magnitud moderada entre las variables, puesto que Sig. <
,05. Es asi, que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis del investigador:
en la medida que mejore la gestion del talento humano el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria también se incrementara.
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Tabla 5:

Prueba correlacion Rho de Spearman entre la dimension incorporacion y desempefio

laboral
Variable Desempefio Laboral
Rho ,188***
Incorporacion sig. < 001
N 157

Nota: Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; Rho= Rho de Spearman;
Sig.=Significancia; N=cantidad de encuestados

Tabla 5, se comprueba que segun correlacion Spearman, existe correlacion
significativa positiva y de magnitud alta entre las variables, puesto que Sig. <,05. Es
asi, que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis del investigador: en la
medida que mejore la incorporacion de nuevo personal a la organizacion se

incrementara el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria.

32



Tabla 6:

Prueba correlacién Rho de Spearman entre la dimension desarrollo y desempefio

laboral
Variable Desempefio Laboral
Rho ,DO5**F*
Desarrollo Sig. <,001
N 157

Nota: Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; Rho= Rho de Spearman;

Sig.=Significancia; N=cantidad de encuestados

Tabla 6, se comprueba que segun correlacion Spearman, existe correlacion
significativa positiva y de magnitud moderada entre las variables, puesto que Sig. <
,05. Es asi, que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis del investigador:
en la medida que mejore las estrategias de desarrollo en la organizaciéon se

incrementara el desemperio laboral de los profesionales de enfermeria.
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Tabla 7:

Prueba correlacion Rho de Spearman entre la dimension compensacion y desempefio

laboral
Variable Desempefio Laboral
Rho 060
Compensacién sig. < 458
N 157

Nota: Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; Rho= Rho de Spearman;

Sig.=Significancia; N=cantidad de encuestados

Tabla 7, se comprueba que segln correlacién Spearman, no existe correlacion
entre las variables, puesto que Sig. > ,05. Es asi, que se acepta la hip6tesis nula y se
rechaza la hipdtesis del investigador: No existe relacion entre la dimension

compensacion y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria.
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Tabla 8:
Prueba correlacién Rho de Spearman entre la dimension retencion y monitoreo con

el desempefio laboral

Variable Desempefio Laboral
Rho 137
Retencion y .
monitoreo SIg. <,086
N 157

Nota: Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001; Rho= Rho de Spearman;

Sig.=Significancia; N=cantidad de encuestados

Tabla 8, se comprueba que segln correlacién Spearman, no existe correlacion
entre las variables, puesto que Sig. > ,05. Es asi, que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza la hipétesis del investigador: No existe relacion entre la dimension retencion

y monitoreo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria.
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Anélisis y Discusion

La presente investigacion buscd determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria en
el hospital San José de Chincha 2023. Por medio de los resultados, se establece que
existe una relacion positiva entre ambas variables, de modo que a la medida que mejore
la gestion del talento humano el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria
también se incrementara. Del mismo modo, los resultados muestran gue en cuanto a la
gestion de talento la mayoria de los participantes consideran que en este hospital esta
variable demuestra entre los niveles medios y altos, lo mismo sucede con la variable
de desempefio laboral se encontré un nivel alto que prevalece, esto respalda a la
relacién positiva entre ambas variables. Estos resultados coinciden con los de Cueva
(2023) quien encontrd una relacion directa entre ambas variables, sin embargo, hallé
que la gestion del talento no sigue un curso favorable al desempefio en la poblacion
investigada. En la misma linea, Apolo et al. (2021) encontraron una relacién positiva
significante entre las variables concluyendo que si no realiza una buena gestion del
talento humano motivo por el cual repercute en su desempefio, resultados semejantes
encontrd Linarez (2022) quien destacd que cada proceso de la gestion del talento
humano, se relaciond con el desempefio laboral, obteniendo valores de relacion
positiva en un comportamiento que no reflejé distribucion normal concluyendo que
ambas variables principales estan asociadas significativamente. Tomando en cuenta la
definicién propuesta por De Ledn (2013) la gestion del talento humano implica
aprovechar el potencial del personal, es decir, el desarrollo y la optimizacion de las
habilidades, conocimientos y competencias del equipo. En el caso de los profesionales
de enfermeria, esto no solo incluye reclutar y seleccionar individuos competentes, sino
también proporcionarles las herramientas y oportunidades necesarias para crecer y
avanzar en su campo. En un entorno tan demandante como el de la enfermeria, donde
el bienestar de los pacientes es prioritario, un equipo bien gestionado y motivado es
esencial para alcanzar los objetivos organizacionales. La gestién eficaz del talento
humano en este contexto significa no solo asegurar que se cuente con profesionales
adecuados en téerminos de habilidades y competencias, sino también crear un entorno

laboral que fomente su desarrollo y satisfaccion. Cuando los profesionales de
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enfermeria se sienten valorados, capacitados y respaldados en su crecimiento
profesional, estdn mas motivados y comprometidos con su trabajo. Esto se traduce en
un desempefio laboral mas efectivo y eficiente, ya que estan mejor preparados para

enfrentar los desafios y cumplir con las expectativas de su rol.

Asimismo, se identific que la gestion del talento humano segun su dimensién
incorporacion y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del hospital
San José de Chincha 2023 se relacionan de manera positiva y alta, es decir, mientras
la incorporacion de nuevo personal a la organizacion sea mejor, se incrementara el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria. Los resultados coinciden con la
investigacion de Garcia (2021) que por medio de dos cuestionarios aplicados a los
participantes quienes resolvieron cuestionarios que incluyeron las variables de estudio
obteniendo como resultado la relacion entre todas las dimensiones de la gestion de
talento humano y desempefio, en este caso se resalta la incorporacion de un nievo
personal; de igual manera, Campos y Torres (2021) respaldan estos hallazgos por
medio de su estudio realizado con una muestra de personal que desempefia en
enfermeria. En base a la propuesta de Garcia (2019) la relacion positiva y alta entre la
gestion del talento humano en términos de incorporacion de nuevo personal y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en el Hospital San José de
Chincha en 2023 se puede atribuir a una serie de factores clave en el proceso de
incorporacion. Esto incluye reclutar a candidatos calificados, utilizar técnicas de
seleccion efectivas, introducirlos en la cultura organizacional, disefiar claramente sus
roles y responsabilidades, y proporcionar evaluaciones continuas del desempefio. En
conjunto, estas practicas contribuyen a establecer una base sélida para el éxito laboral
de los profesionales de enfermeria, alineando sus habilidades y valores con los

objetivos del hospital y promoviendo un ambiente de trabajo positivo y de apoyo.

También, los resultados evidencian que existe correlacion significativa positiva
y de magnitud moderada entre la gestion del talento humano segin su dimension

desarrollo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del hospital San
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José de Chincha 2023. En otras palabras, mientras la primera variable aumenta, la
segunda tiende a actuar de la misma forma. Estos hallazgos coinciden con los de
Miestas et al. (2021), estudio que se desarrollé con disefio correlacional donde se trazé
como objetivo determinar la relacion entre los factores de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral donde. También Espinoza y Montalvo (2021)
determinan a relacion directa y significativa entre ambas variables. Considerando la
definicion propuesta por Chiavenato (2017). La correlacion significativa y
moderadamente alta entre la gestion del talento humano en su aspecto de desarrollo y
el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria puede ser atribuida al enfoque
dedicado al crecimiento y mejora personal y profesional de los empleados. Cuando la
gestion del talento humano se enfoca en actividades como la capacitacion, el
monitoreo y el desarrollo de habilidades, se crea un ambiente donde los profesionales
de enfermeria se sienten motivados y comprometidos a lograr metas dentro de la
organizacion. Este compromiso con el crecimiento personal y profesional no solo
mejora su rendimiento laboral, sino que también los impulsa a perseguir
constantemente el logro de los objetivos de la organizacion, reflejandose en un

desempefio laboral mas eficiente y enfocado en el cumplimiento de metas.

En la misma linea, se logré comprobar que no existe alguna relacion entre la
gestidn del talento humano segun su dimension compensacion y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria del hospital San José de Chincha 2023. Los
resultados son semejantes a los de Rodas (2019) quien llego a la conclusion que, no se
encontré incidencia de la gestién de talento humano y sus procesos con en el
desemperfio laboral. No obstante, se discrepa con los de Castro y Delgado (2020)
quienes encontraron que tanto la gestion del talento en su dimension de compensacion
como el desempefio son Optimos y muestran una relacion directa. La falta de
correlacion entre la gestion de talento humano en términos de compensacion y el
rendimiento laboral de los profesionales de enfermeria en el Hospital San José de
Chincha en 2023 considerando lo mencionado por Flores (2019) puede atribuirse a la

influencia de factores adicionales mas alla de la retribucion monetaria. Aunque la
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compensacion, que incluye salarios, beneficios, incentivos y reconocimiento, es
fundamental en la gestion del talento humano, su impacto en el desempefio laboral
puede ser mitigado por otros elementos. En el caso especifico de los profesionales de
enfermeria, es probable que factores como el sentido de propdsito, la satisfaccion en
el trabajo, el ambiente laboral y las oportunidades de desarrollo profesional, junto con
la compensacion, influyan significativamente en su rendimiento. Es posible que, en
este contexto particular, otros aspectos de la gestion del talento humano, como el
desarrollo profesional y la cultura organizacional, estén desempefiando un papel mas
relevante en la determinacién del desempefio laboral. Por lo tanto, la falta de
asociacion entre la compensacion y el rendimiento laboral sugiere que, en el Hospital
San Jose de Chincha en 2023, otros factores podrian estar contribuyendo de manera

mas significativa al éxito laboral de los profesionales de enfermeria.

Ademas, se muestra que no existe alguna relacion entre la gestion del talento
humano segun su dimension retencion y monitoreo y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del hospital San José de Chincha 2023. De esta manera,
son escasos las investigaciones que han encontrado resultados semejantes a la ausencia
de relacion entre estas variables, contrario a ello Reyes et al. (2020) relatan que la
relacién entre estas variables asi como en las otras dimensiones del gestion de talento
humano y le desempefio laboral se presenta una relacion positiva y directa de modo
que una variable incide en la otra y viceversa, asimismo, Lazo y Pufiido (2020)
encontraron que, el desempefio laboral alcanzé un nivel regular lo que dejo entrever
dificultades en alcanzar las metas de la organizacion de este modo concluyen la
presencia de una correlacion positiva entre la gestion de talento humano, dentro de ella
sus factore y el desempefio laboral. La ausencia de correlacion entre la gestion del
talento humano en lo que respecta a la retencion y monitoreo, y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria en el Hospital San José de Chincha en 2023, podria
explicarse por medio de la definicion de Aoung (2017) por la posibilidad de que otros
elementos influyan de manera mas significativa en el rendimiento de estos

profesionales. Aunque el proceso de retencién y monitoreo se centra en mantener el

39



compromiso Y la satisfaccion de los empleados mediante actividades como programas
de retencion, encuestas de clima laboral y retroalimentacion continua, es probable que
el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria esté mas influenciado por
factores como el ambiente laboral, el liderazgo y las oportunidades de desarrollo
profesional. Por lo tanto, la falta de conexidn entre la gestion del talento humano en
términos de retencion y monitoreo y el desemperfio laboral sugiere que otros aspectos
pueden tener un impacto mas significativo en el rendimiento de los profesionales de

enfermeria en este entorno especifico.
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Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

La investigacion confirma que existe una relacion positiva entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en el Hospital San
José de Chincha en 2023. Esto sugiere que una gestion efectiva del recurso humano

puede contribuir significativamente a mejorar el rendimiento laboral en este campo.

Los resultados destacan la relevancia de una adecuada gestion en la incorporacion de
nuevo personal. Una mejor incorporacion se relaciona directamente con un mayor
desempefio laboral entre los profesionales de enfermeria en el Hospital San José de
Chincha en 2023, lo que subraya la importancia de programas efectivos de integracién

en el ambito laboral.

A través de los resultados se muestra una correlacion significativa y moderada entre la
gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en el
Hospital San José de Chincha en 2023. Esto indica que invertir en el desarrollo
profesional y personal de los profesionales de enfermeria puede tener un impacto

positivo en su rendimiento laboral.

No se encontrd una relacion entre la gestion de la compensacion y el desempefio
laboral en los profesionales de enfermeria en el Hospital San José de Chincha en 2023,
lo cual significa que factores méas all4 de la remuneracion directa pueden ser méas
influyentes en el rendimiento laboral de los profesionales de enfermeria en este

contexto especifico.

La investigacion revela que no hay una relacion entre la gestion de la retencion y
monitoreo y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en el Hospital
San José de Chincha en 2023. Esto quiere decir que otros factores pueden influir mas
significativamente en la efectividad laboral de los profesionales de enfermeria en este

entorno particular.
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Recomendaciones

Se recomienda ofrecer cursos generales de capacitacion, se pueden proporcionar
oportunidades de formacion especializada en areas especificas de la enfermeria, como
cuidados intensivos, pediatria, cuidados geriatricos o salud mental. Estas
capacitaciones pueden ser impartidas por expertos en el campo y ayudar a los
profesionales a adquirir habilidades especializadas que mejoren su desempefio y

satisfaccion laboral.

Se sugiere identificar y desarrollar el liderazgo entre los profesionales de enfermeria
es fundamental para fortalecer el equipo y mejorar los resultados. Implementar
programas de desarrollo de liderazgo que brinden oportunidades para el crecimiento
profesional, el aprendizaje de habilidades de gestion y liderazgo, y el desarrollo de
habilidades de comunicacion y resolucion de conflictos puede empoderar a los

profesionales para liderar equipos eficazmente y contribuir al éxito organizacional.

Es recomendable incentivar la participacion en proyectos de investigacion y mejora de
la practica clinica puede ser una forma efectiva de promover el crecimiento profesional
y el reconocimiento. Los profesionales de enfermeria pueden participar en la
identificacion de problemas en la atencion al paciente, el disefio e implementacion de
intervenciones basadas en evidencia, y la evaluacion de los resultados. Reconocer y
compartir los logros y contribuciones derivadas de estos proyectos puede motivar a

otros a participar y promover una cultura de innovacion y mejora continua.

Se recomienda establecer programas de tutoria inversa en los que los profesionales
mas jovenes y recién llegados al campo de la enfermeria puedan compartir sus
conocimientos y perspectivas con profesionales mas experimentados. Esto no solo
promueve el crecimiento profesional de los mentores al proporcionarles nuevas
perspectivas y habilidades de ensefianza, sino que también valida y reconoce la

experiencia y las contribuciones de los profesionales mas jovenes.
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Se sugiere realizar eventos y ceremonias especiales de reconocimiento puede ser una
forma efectiva de destacar los logros y contribuciones sobresalientes de los
profesionales de enfermeria. Estos eventos pueden incluir premios de reconocimiento,
discursos de agradecimiento, publicaciones en el boletin de la institucién y ceremonias
de premiacion. El reconocimiento publico no solo valida el arduo trabajo y el
compromiso de los profesionales, sino que también promueve un sentido de orgullo y

pertenencia en la organizacion.
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1. Matriz de operacionalizacion de variables

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de
Variables conceptual operacional medicion
Variablel Es un proceso Es el proceso donde | Incorporacion Reclutamiento 1,2,3,4,5,6, |Ordinal
Gestion del | 44® pel_rgﬂtel s€ pot_edn(i:;allza Ilas Técnicas de seleccion 7.8,9,10 Alta
talento humano | 0Ns° ' ar capacidades de del personal Media

potencial del personal de o

capital humano, |enfermeria que labora Cultura organizacional Baja

entendido como | en el Hospital San Disefio del puesto

el desarrollo del |José de Chincha, .,

i } Evaluacion del
potencial del evaluado a traves de
i i personal

personal; lo cual |un cuestionario,

requiere realizar |considerando como 11.12.13.14

Intervenciones dimensiones que Capacitacién 15,16,17,1

como incluye Desarrollo

. . . Desarrollo de los 8,19,20

reclutamiento, incorporacion, )

seleccién, desarrollo, profe3|on,ales de

evaluacion y compensacion, enfermeria

control del retencién y Desarrollo de la

recurso humano | monitoreo, cuyos organizacion

competente con | valores finales seran:

la finalidad de Baja, media, alta.

lograr las metas Recompensas

; 21,22,23,24

trazadas en la

organizacionales

,25,26,27,2




organizacion. (De Compensacién | econdmicas 8
Leon, 2013) Recompensas no
econodmicas
Prestaciones
E;“'_OS_ (:e 5 29,30,31,32
administracion
Retencién y ) ,33,34,35,3
monitoreo Relaciones con los 6,37,38,39,
empleados 40
Higiene laboral
Seguridad en el trabajo
Sistema de informacion
de recursos humanos
Variable 2 Es la capacidad |Es la capacidad para |Competencias Espiritu emprendedor e |1,2,3,4,5,6, | Ordinal
Desempefio del trabajador | la realizacion d_ cognitivas innovador 7,8 Alto
laboral expresado desde |elabores y funciones Solucion de problemas _
el inicio de su|de los profesionales _ Medio
labor hasta su|de enfermeria del Capac_ldaq ,de Bajo
culminacion Hospital San José de organizacion'y
caracterizado por|Chincha, identificado planificacion

la busqueda del

a través de un




logro de metas
dentro de la
organizacion a la
cual pertenece y
se siente
comprometido a
conseguirlas.
(Chiavenato,
2017)

cuestionario,
considerando sus
dimensiones que
incluyen
competencias
cognitivas,
procedimentales y
actitudinales y
sociales, cuyos

valores finales seran:

Bajo, medio, alto.

Competencias
procedimentales

Competencias
actitudinales y
sociales

Procedimientos

Medidas de
bioseguridad

Respeto por la vida

Respeto a las personas

Respeto al medio
ambiente

Compromiso ético

Trabajo en equipo

9,10,11,12,

13,14,15,16
,17,18,19,2
0,21




1. Matriz de consistencia

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
Formulacion Variable 1 Obieti | Hip6tesis General Tipo de Investigacion:
interrogativa  del ariable Jetivo genera ) . 1D d finalidad: Aplicad
roblema y _ y H1: Existe relacion € acuerao a su Tinalidaa. Aplicada
p Gestion del De.termlnar la relacp,n QUe |significativa  entre  la Enfoque Cuantitativa
;Cudl es larelacion | talento existe entre la gestlt_)n del gestion del talento humano
que existe entre la | humano talento humzino relacionado | re[acionado al desempefio Corte transversal
gestion del talento al - desempefio laboral - en |japora] en profesionales de| Alcance: Relacional
humano profesionales de enfermeria | onformeria en el hospital Disefio de Investigacién: No
relacionado  al en el hospital San Jose de | san josé de Chincha 2023.| iy '
desempefio laboral Chincha 2023. . y P
en profesionales de HO: No existe relacion
eanrmen’a en el entre la gestion del talento _
hospital San José humano relacionado al| Poblacion'y Muestra:
de Chincha 20237 desempefio  laboral en| poplacion 265 profesionales de
profesionales de | enfermeria que laboran en el hospital
o » enfermeria en el hospital | San José de Chincha
Objetivos especificos San José de Chincha 2023. .
dentificar 1a. relacic Muestra: 157 profesionales de
e_ntl icar la re aC|_o,n que enfermeria
Variable 2 existe entre la gestion del

Desempefio

talento humano seguin su
dimension incorporacion y
el desempefio laboral de

Muestreo: probabilistico aleatorio
simple




laboral

los  profesionales de
enfermeria del hospital
San José de Chincha 2023.

Identificar la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano segun su
dimensién desarrollo y el
desempefio laboral de los
profesionales de
enfermeria del hospital
San José de Chincha 2023.

Identificar la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano seguin su
dimension compensacion
y el desempefio laboral de
los  profesionales  de
enfermeria del hospital
San José de Chincha 2023.

Identificar la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano segin su
dimension retencion 'y
monitoreo y el desemperio
laboral de los

N (poblacion): 265

p +g = 1; de la cual se obtiene

que; p: 0.5y Q: 0,5

Z=1.96 (significancia 0.05)

e= 0.05 (margen de error)

n = muestra que sera hallada

n= . N*Z%p*q
e*(N-1)+(Z*p*q)

n=_265*1.962* 0.5 *0.5

(0.052%264)+ (1.962%0.5%0.5)

n= . 254.506
(0.0025*264)+(0.9604)

n= . 254506 .
0.66+0.9604




profesionales de
enfermeria del hospital
San José de Chincha 2023.

n= 254.506
1.6204

n=  157.06
n= 157

profesionales de enfermeria

Técnica e Instrumentode recoleccién
de datos:

Técnica: encuesta para ambas
variables

Instrumento: Cuestionario para
ambas variables

Gestion del talento humano:

Cuestionario validado de 40 items
estructurado en escala de Likerten 5
valores y 4 dimensiones (Garcia,
2019)




Desempefio laboral:

Cuestionario validado de 21 items en
escala de Likert de 4 valores,
estructurado en 3 dimensiones.
(Chumpitaz, 2017)




2.

Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Datos:

Estimada(o) colega reciba un cordial saludo, mi nombre es Fanny Castafieda
Salvatierra, me dirijo a Ud. para solicitar su participacion en esta investigacion
titulada: “Gestion del talento humano relacionado al desempefio laboral en
profesionales de enfermeria del Hospital San José de Chincha 2023, por lo tanto,
requiero de su participacion resolviendo este cuestionario.

Informacion general:
Ud. podré participar resolviendo el cuestionario propuesto de forma anénima.
Finalidad:

El cuestionario aborda la gestion del talento humano en el hospital donde Ud.
trabaja cuyos resultados permitiran sugerir propuestas de fortalecimiento a la gestion
actual

Instrucciones:

Ud. debera leer cada pregunta y marcar su respuesta dentro de los cuadros
segun la alternativa que Ud. crea conveniente segln su percepcion de la gestion que
se desarrolla en su institucion, considere el cuadro de leyenda adjunto.

Gestidn del talento humano

Escala de valoracion

Nunca Casi A Casi Siempre
nunca veces siempre
1 2 3 4 5
Dimension 1: 1 2 3 4 5

Incorporacién

1. Laactual gestion realiza
procesos adecuados
para atraer a candidatos




potenciales con
capacidad para ocupar
los puestos que se
pretende llenar.

Al llevarse a cabo las
convocatorias, se realiza
la divulgacién oportuna
y fidedigna del perfil
requerido.

La seleccion de personal
que se lleva a cabo en la

institucion permite
escoger entre varias
opciones de

profesionales que mejor
cumplen con los
criterios de seleccion en
relacion  al  puesto
disponible.

La seleccidn del
personal idéneo en los

procesos de
convocatoria de la
institucion, es

transparente 'y sin
favoritismos.

La cultura
organizacional
impartida en la
institucion es sélida.
Las normas
institucionales son
cumplidas por todos los
miembros de la
institucion.

El puesto profesional
asignado establece en el
MOF institucional el




conjunto de tareas a ser
desempefiadas y los
métodos y procesos de
trabajo.

La institucion pose una
estructura organica que
expresa claramente la
jerarquia de los
superiores y
subordinados, en el caso
de cumplimiento de
labores.

Los jefes inmediatos
revisan periddicamente
el cumplimiento de la
asignacion  de las
labores realizadas.

10.

La evaluacion  del
personal, establece la
medicion del
desempefio  realizado
por los colaboradores en
cada area.

Dimensidn 2:

Desarrollo

11.

En el hospital San José
de Chincha se promueve
la capacitacion interna
de los colaboradores de
las diferentes éreas
administrativas.

12.

La institucion promueve
espacios de capacitacion
externa en  temas
relevantes segun el area
de actividades, que
doten de mayor
conocimientos y




habilidades al personal
de la institucion.

13.

En la institucion se
fomenta la rotacion de
puestos con la finalidad
de que las personas
pasen por varios puestos
en la organizacion con
la intencion de expandir
sus habilidades,
conocimientos y
capacidades.

14.

En la institucion se
fomenta los puestos de

asesoria donde
colaboradores con un
buen desempefio

laboral, son colocados
bajo la guia y asesoria
de un gerente de la
institucién para ampliar
sus conocimientos
practicos.

15.

En la institucién se
promueve el aprendizaje
practico, que permite
una mayor
especializacion de los
colaboradores, mayores
experiencias
individuales 'y el
desarrollo de nuevas
ideas.

16.

En la sede
administrativa del
Hospital San José de
Chincha se promueve la
conformacion de




comisiones de trabajo,
que mejora la
predisposicion de los
trabajadores a la toma
de decisiones.

17.

La institucion promueve
procesos para la
solucion de problemas
y/o  resolucion  de
conflictos
organizacionales.

18.

En el hospital se
fomenta el trabajo en
equipo a nivel de éarea
para el cumplimiento
funcional de las labores.

19.

En el hospital se
fomenta el trabajo en
equipo a nivel de
comisiones temporales
para el desarrollo de
actividades especificas
asignadas.

20.

Se realizan charlas y/o
talleres con
profesionales
facilitadores sobre las
ciencias de la conducta
humana y su
importancia en el
trabajo y desarrollo
organizacional.

Dimensién 3:

Compensacion

21.

En el hospital San José
de Chincha se aplica un
plan de recompensas a
través de premios o




distinciones segun sea el
tipo de funcion.

22.

En la institucién se
fomenta los incentivos
salariales como los
bonos por la
participacion en
resultados esperados.

23.

La institucion reconoce
y respeta los dias

feriados, las
gratificaciones y
aguinaldos para los
trabajadores.

24,

En la institucion se
reconoce las horas extra
laboradas  por  los
colaboradores de las
areas administrativas.

25.

En la institucion se

fomenta la
incorporacion de nuevas
oportunidades de

desarrollo en el trabajo,
como las promociones y
ascensos.

26.

Las autoridades
institucionales
fomentan la mejoraen la
calidad de vida laboral,
la libertad y autonomia
de los colaboradores.

27.

En la institucion se
reconoce y respeta las
prestaciones basicas
como el seguro de vida
y el seguro de salud para




sus trabajadores.

28.

Las autoridades son

respetuosas del
cumplimiento de
beneficios y/o

prestaciones bésicas de
los trabajadores como el
reconocimiento
oportuno de sus
vacaciones.

Dimensioén 4:

Retencion y monitoreo

29.

Estilo de administracién
en la sede
administrativa del
hospital San José de
Chincha es democratico
y participativo.

30.

La comunicacion entre
los altos mandos y los
trabajadores es fluida y
asertiva, permitiendo a
los colaboradores
brindar sugerencias y
opiniones en lo
relacionado al trabajo
desemperiado.

31.

Los altos mandos de la
institucion generan la
participacion en las
actividades y decisiones
institucionales
generando compromiso
en los trabajadores.

32.

La institucién posee
normas y reglamentos
claros de disciplina y
sancion en casos de




conflictos.

33.

El entorno fisico del
trabajo en el hospital
San José de Chincha es
apropiado, ya que
cuenta con iluminacion
adecuada para cada tipo
de actividad.

34.

El entorno fisico del
trabajo en la sede
administrativa del
Hospital San José de
Chincha es conveniente,
ya que cuenta con un
sistema que previene la
expansion de gases,
humos y olores
desagradables, asi como
la separacion de
posibles exhalaciones o
la utilizacion de
mascaras.

35.

El entorno psicolégico
del trabajo es favorable
ya que existen
relaciones humanas
agradables y trabajo
motivador.

36.

En la institucion se
evidencia la aplicacion
de principios
ergonémicos, que
incluye maquinas Yy
equipos adecuados para
las caracteristicas del
personal.

37.

La institucion promueve
la salud ocupacional a




través de la asistencia
médica preventiva para
los trabajadores.

38.

La institucion cuenta
con un plan de
prevencion de
accidentes laborales.

39.

La institucion cuenta
con un plan de
prevencion y
evacuacion contra
incendios.

40.

La sede administrativa
del Hospital san José
cuenta con un sistema
que registra y almacena
los datos del personal de
la organizacion.




CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA

Informacion general:

En este cuestionario, Ud. podra participar resolviendo el cuestionario respecto al
desempefio laboral propuesto de forma anénima.

Finalidad:

El cuestionario aborda la gestion del talento humano en el hospital donde Ud.
trabaja cuyos resultados permitirdn sugerir propuestas de fortalecimiento a la gestion
actual

Datos generales:

Edad:

Sexo:

Condicion laboral: ( ) Nombrada  ( ) CAS ( ) Otro

Servicio donde labora:

o M LN e

Afos de servicio en el hospital:

Instrucciones:

Ud. debera leer cada pregunta y marcar su respuesta dentro de los cuadros segin
la alternativa que Ud. crea conveniente segun su percepcion de la gestion que se desarrolla
en su institucién, considere el cuadro de leyenda adjunto.

Gestion del talento humano

Escala de valoracion

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
0 1 2 3
Dimension cognitiva 0 1 2 3

1. ¢Conoce las diferentes patologias de su




servicio?

¢Aplica sus conocimientos

correctamente en la préactica?

¢Toma decisiones oportunas en el
cuidado de la integridad del paciente?

¢Brinda cuidados de enfermeria
adecuados segun la necesidad de cada
paciente?

¢Utiliza los equipos e instrumentos de
forma adecuada?

¢Reconoce los signos y sintomas de las
diferentes patologias de los pacientes?

¢Valora y planifica los cuidados de
enfermeria segun necesidad de los
pacientes?

¢Anota en la historia clinica todos los
procedimientos realizados en el
paciente?

Dimension 2.  Competencias

procedimentales

9.

¢ Verifica la indicacién médica antes de
aplicar el tratamiento a cada paciente?

10.

¢Aplica correctamente los
medicamentos utilizando los diez
correctos?

11.

¢Prepara el material y equipo necesario
antes de cada procedimiento?

12.

¢Realiza el lavado de manos antes y
después de cada procedimiento?

13.

¢Practica las medidas de bioseguridad?

14.

¢Aplica las medidas de asepsia antes de
realizar cada procedimiento?




Dimensiéon  3:  Competencias

actitudinales y sociales

15.

¢Brinda soporte emocional a la
familia?

16.

¢Brinda preparacion psicoldgica antes
de cada procedimiento?

17.

¢ Mantiene buenas relaciones
interpersonales con los pacientes,
familiares y equipo de trabajo?

18.

¢Respeta la privacidad del paciente?

19.

¢No comenta con las demas personas la
situacion del usuario sin fundamento?

20.

¢No brinda informacion sobre la salud
del paciente sin autorizacién médica?

21.

¢Respeta las opiniones y sugerencias
de los demas miembros del equipo
multidisciplinario (nutricionista,
psicologo, terapistas fisicos)?




3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

INTRODUCCION

Estimada(o) colega la(lo) reciba un cordial saludo y a la vez le hago la invitacion

para participar en esta investigacion denominada:

“GESTION DEL TALETO HUMANO RELACIONADO AL
DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL SAN JOSE DE CHINCHA 2023”

Esta investigacion es desarrollada por: Lic. Enf. Fanny Castafieda Salvatierra,

perteneciente a la universidad San Pedro — Filial Huacho.

El objetivo de la investigacion es: Determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria del
Hospital san José de Chincha con le propdsito de hacer propuestas de mejora en la gestion
actual considerando la importancia del profesional de enfermeria como parte del sistema

de salud y cuidado de la persona.
Metodologia:
De aceptar participar en el estudio Ud. debera llevar a cabo lo siguiente:
1. Leery firmar el consentimiento informado

2. Desarrollar los cuestionarios propuestos que incluyen la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de forma anonima marcando su respuesta dentro

del recuadro de cada cuestionario segun leyenda propuesta.
3. Debera completar todas las preguntas de los instrumentos
Beneficios:

La participacion en la investigacion no representa beneficio economico alguno,
sin embargo, los resultados globales permitiran en conjunto brindar recomendaciones a

la institucion comprometida



Costos e incentivos:

La participacion en la investigacion no costo ni remuneracion econdémica alguna.
Confidencialidad:

Su informacidn estara protegida ya que su participacion es andnima, usaremos

cadigos de identificacion internos los cuales mantendran su privacidad. Si los
resultados de este estudio son publicados en una revista cientifica, no se mostrara ningun
dato que permita la identificacién de su persona. Sus archivos no seran mostrados a

ninguna persona ajena al estudio sin su consentimiento
Consentimiento:

Yo, acepto voluntariamente participar en la presente investigacién, dejando
constancia que, he comprendido perfectamente la informacion que se me ha brindado
sobre las cosas que van a suceder si participo en el presente estudio, también entiendo

que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Cadigo del participante:
Nombre:

Fecha:

Firma del participante:
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