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RESUMEN 

 

Objetivo:” Determinar la relación que existe entre la cultura de gestión del talento humano y 

el desempeño laboral del profesional de Enfermería”, población estará constituida por 198 

profesionales de enfermería, que trabajan en el Servicio de emergencia del Hospital Nacional 

Guillermo Almenara Irigoyen. Muestra conformada por 131 del total de la población, Diseño 

Metodológico: El tipo de investigación será aplicada. Diseño será observacional, descriptivo, 

correlacional, prospectivo y transversal. Instrumentos: Para evaluar la variable “Gestión de 

Talento Humano” modificado por Rodas en el año 2019. confiable mediante Alpha de 

Crombach de 0.857 y para evaluar la variable “Desempeño Laboral” se aplicará el 

cuestionario, modificado por Herdoiza en el año 2020. confiable mediante Alpha de 

Crombach con índice de 0.847. La técnica de recolección de datos será la encuesta. 

Procesamiento estadístico y análisis de datos: se realizará mediante técnicas descriptivas y 

frecuencias expresadas en porcentajes, el análisis inferencial será según sea su distribución a 

través de pruebas estadísticas el Chi Cuadrado ya que determina la relación entre dos 

variables cualitativas. 

Palabras claves: “Gestión de talento humano, “Desempeño Laboral”,” Profesional de 

Enfermería” 
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SUMMARY 

Objective: "To determine the relationship that exists between the culture of human talent 

management and the work performance of the Nursing professional", population will be made 

up of 198 nursing professionals, who work in the Emergency Service of the Guillermo 

Almenara Irigoyen National Hospital. Sample made up of 131 of the total population, 

Methodological Design: The type of research will be applied. Design will be observational, 

descriptive, correlational, prospective and cross-sectional. Instruments: To evaluate the 

variable "Human Talent Management" modified by Rodas in 2019. Reliable through 

Cronbach's Alpha of 0.857 and to evaluate the variable "Labor Performance" the 

questionnaire will be applied, modified by Herdoiza in the Year 2020. Reliable through 

Cronbach's Alpha with an index of 0.847. The data collection technique will be the survey. 

Statistical processing and data analysis: it will be carried out using descriptive techniques and 

frequencies expressed in percentages, the statistical analysis will be according to its 

distribution the Chi Square as it determines the relationship between two qualitative variables. 

Keywords: "Management of human talent, "Labor Performance", "Nursing 

Professional"
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1. EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del Problema  

Los recursos humanos en el ámbito de la salud constituyen la clave del éxito en el 

sector y contribuyen a mejorar la salud de la población. La Agenda 2030 para el desarrollo 

sostenible enfatiza la inversión en el reclutamiento, contratación, desarrollo profesional, 

capacitación y retención del personal en países en desarrollo, siendo un indicador relevante 

en este contexto la densidad y distribución de los trabajadores sanitarios (1). 

El informe de 2020, realizado por la Organización Mundial de la Salud y el Consejo 

Internacional de Enfermeras, señala que el capital humano representa el 60% de la fuerza 

laboral en el campo de la enfermería; revela que actualmente existen 28 millones de 

profesionales de enfermería en todo el mundo (2).  Sin embargo, la falta de profesionales se 

estima en 5,9 millones, de los cuales se calcula que el 89% (5,3 millones) de esta escasez se 

encuentra en países de ingresos bajos y medianos-bajos. En la Región de las Américas, 

aproximadamente el 59% de esta fuerza laboral está compuesta por enfermeros profesionales 

(3). 

Según Minsa, alega que no es suficiente que el personal de salud sea competente si es 

que dentro de los entornos laborales no se les dota de instrumentos normativos, 

infraestructura, equipamiento y los requisitos básicos para un rendimiento óptimo, 

condiciones que permitan Asegurar que brinden una atención de calidad al usuario (4). 

Asimismo, la brecha de capital humano existente es de un aproximado de 27,625 

enfermeras/os para llegar a lograr una densidad de 25 enfermeras/os por cada 10,000 

habitantes (5).  

Cabe mencionar que en nuestro país existen diversos tipos de contratos   en el sistema 

de salud:  CAS el 23.35% y el 6.2% como terceros que no cuentan con estabilidad laboral. En 
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muchos servicios se encuentra que la ratio enfermera paciente no es acorde a las funciones 

que realizan en los servicios; encontrándose que atienden hasta 14 pacientes por enfermera en 

las áreas de hospitalización lo que refleja que existe una escasez de recursos humano, 

disminuyendo la calidad del cuidado (6).  En la región Amazonas, por ejemplo, existen 

jefaturas de enfermería con deficientes estructuras orgánicas de acuerdo al número de 

recursos humanos que tienen a su cargo lo cual se constituye una debilidad en la gestión se 

suma a ello, las deficiencias y escasas gestiones hospitalarias (7). 

En el Hospital María Auxiliadora, en un estudio mostro que el 58,6% de los 

profesionales de enfermería expresan regular la gestión del capital humano, el 28% lo 

considera inapropiado mientras que el 13,4% lo considera idóneo (8). Por su parte Cornejo, 

encontró que el 97% de enfermeras conceptúan la administración del talento humano como 

medianamente eficaz, percibiendo la falta de responsabilidad de la regulación en la gestión 

del recurso humano y su autoridad en la ejecución de los fines de la institución (9). 

Por su parte, en el Hospital Nacional Guillermo Almenara, una institución nivel III 2, 

y centro de referencia a nivel nacional; ante la alta demanda de pacientes conlleva a que los 

profesionales de salud sobre todo el personal de enfermería que se dedica las 24 horas al día 

al cuidado del paciente refiere que se sienten agotados y se evidencia ausentismo laboral de 

manera frecuente. Todo ello, implica mayor carga laboral para el personal que tiene que 

asumir en ese momento los pacientes; contribuye a ello la limitación de insumos, la 

desmotivación, baja remuneración (10). Basándose en lo mencionado anteriormente, el 

propósito de este proyecto de investigación es generar conocimiento sobre la relevancia de la 

gestión del talento humano en el ámbito gerencial, en relación con el desempeño laboral de 

los profesionales de la salud.  

 



3 
 

 

1.2   Formulación del Problema. 

1.2.1 Problema general. 

¿Cuál es la relación existente entre la gestión de talento humano y desempeño 

laboral del profesional de enfermería en servicio de Emergencia del Hospital 

Guillermo Almenara Irigoyen ESSALUD, Lima - 2023? 

1.2.2 Problemas específicos. 

1. ¿Cuál es la relación existente entre la gestión de talento humano según la 

dimensión selección de personas y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería? 

2. ¿Cuál es la relación existente entre la gestión de talento humano según la 

dimensión capacitación de personas y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería? 

3. ¿Cuál es la relación existente entre la gestión de talento humano según la 

dimensión desarrollo de personas y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1  Objetivo General 

Determinar la relación existente entre gestión de talento humano y desempeño laboral 

del profesional de enfermería. 

1.3.2 Objetivos Específicos 

1. Establecer la relación existente entre la gestión de talento humano según la 

dimensión selección de personas y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería. 
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2. Establecer la relación existente entre la gestión de talento humano según la 

dimensión y capacitación de personas y el desempeño laboral del profesional 

de enfermería. 

3. Establecer la relación existente entre la gestión de talento humano según la 

dimensión desarrollo de personas y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería. 

1.4. Justificación de la Investigación. 

1.4.1 Justificación teórica. 

El  presente trabajo de investigación  profundizará el entendimiento de la 

gestión del recurso  humano que es  considerado actualmente como el recurso más 

valioso, facilitando el crecimiento institucional, considerando las teorías de 

enfermería, como las de Peplau con su modelo “Enfermería Psicodinámica” y la de 

Rogers quien refiere  que  el individuo está en continua interacción con el entorno y es 

un todo unificado, tiene como propósito medir la eficiencia y  rendimiento laboral,   

de la enfermera al satisfacer las necesidades del paciente, mediante las relaciones y 

concepciones propias de la disciplina de enfermería. 

1.4.2. Justificación metodológica. 

La presente investigación utilizará la metodología de investigación y se basará 

en el método hipotético-deductivo, analizando las hipótesis planteadas. Siendo el fin 

precisar la relación entre las variables de gestión de talento humano y desempeño 

laboral, considerando el alcance establecido para el estudio. Se emplearán dos 

cuestionarios como instrumento para medir ambas variables, los que previamente han 

sido empleados en otros estudios contando con validez y confiabilidad estadísticas. 
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1.4.3 Justificación práctica. 

El estudio pretende examinar la relación entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral de los profesionales de enfermería en el Hospital Nacional 

Guillermo Almenara Irigoyen. Una vez obtenidos los resultados se buscará 

proporcionar soluciones, conclusiones y recomendaciones que contribuyan al campo 

práctico de la enfermería. En tal caso, los resultados de la investigación se presentarán 

a la jefatura de enfermería y se socializarán con el personal a fin de conocer la 

problemática que constituye la falta de gestión del recurso humano de enfermería lo 

cual se ve reflejado en una insuficiente calidad de atención a nuestros usuarios. 

1.5. Delimitación de la Investigación 

1.5.1 Temporal 

La investigación se ejecutará en Lima entre los meses de septiembre del 2022 

hasta septiembre del 2023 

1.5.2. Espacial 

La investigación se realizará en el servicio de emergencia del Hospital 

Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, nivel III2, perteneciente a la Red asistencial 

Almenara EsSalud, ubicado en jirón García naranjo 840, distrito de la victoria, 

provincia de Lima. 

1.5.3. Población o unidad de análisis.  

Profesional de Enfermería que labora en el servicio de Emergencia. 
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2. MARCO TEÓRICO 

2.1  ANTECEDENTES. 

2.1.1 Internacionales. 

         Dzimbiri, (11), en su investigación en el 2021 África, con el objetivo de 

“Establecer  el impacto de la gestión del talento en la satisfacción laboral de las 

enfermeras registradas en los hospitales públicos de Malawi”, estudio cuantitativo, 

los datos se recopilaron a través del Cuestionario de Satisfacción Laboral de 

Minnesota (MSQ) combinado con el cuestionario del Índice de Capital Humano, La 

muestra 834 enfermeras. Los resultados indican que el 47% de los encuestados se 

mostraron neutrales a cerca del aporte de la administración del capital humano, en 

cuanto a la satisfacción laboral: el 32.5% se mostraron satisfecho y el 6% estaban 

insatisfechos. Concluye que las prácticas de gestión de talento humano no 

contribuyeron a la satisfacción laboral de las enfermeras. 

 Escobar (12), en el 2021 Ecuador. Cuyo objetivo de “Determinar la calidad 

de vida y desempeño laboral personal de Enfermería Hospital San Vicente de 

Paúl Ibarra, 2021”. Estudio de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, correlacional y 

transversal, la muestra constituida por 118 enfermeros; como instrumento de 

recolección de datos se aplicó el cuestionario Whoqol Bref sobre calidad de vida, 

validado por la Organización Mundial de la Salud. Sus resultados mostraron que la 

mayoría afirman que tienen buena calidad de vida con el 63.6%, mientras que en el 

desempeño laboral existe buen profesionalismo, siendo un factor de riesgo el 

compromiso moderado con la carga horaria del 18.6%, con una limitación del 

desarrollo profesional enmarca la inestabilidad laboral del 44.9% y la falta de 

preparación académica de cuarto nivel del 79.7%. concluye, que el desempeño laboral 

de los profesionales de la institución es bueno, esta atribuido al manejo de protocolos 

https://sajhrm.co.za/index.php/sajhrm/article/view/1513
https://sajhrm.co.za/index.php/sajhrm/article/view/1513
http://repositorio.utn.edu.ec/browse?type=author&value=Escobar+Balde%C3%B3n%2C+Carlos+Andr%C3%A9s
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y normas organizacionales, el nivel de profesionalismo es alto por el compromiso con 

las directrices éticas de la profesión, y consideran tener un buen conocimiento 

conceptual de enfermería. 

Sopiah, (13) et al en su investigación del año 2020 en Indonesia, con el 

objetivo de “Examinar la relación entre la gestión del talento y el compromiso laboral 

y su impacto en el desempeño de las enfermeras en Indonesia. Estudio cuantitativo; 

los participantes fueron enfermeras de hospitales privados como públicos un total de 

376 encuestados. En este estudio se procesaron cuestionarios cerrados con una escala 

de Likert. Los resultados del estudio confirmaron que el desempeño de los 

enfermeros, tanto en hospitales públicos como privados, se categoriza como bueno, 

mientras que el compromiso con el trabajo y la gestión del talento también se 

categorizan como altos. Concluye, que la gestión del talento influye positivamente en 

la participación laboral y el desempeño de los empleados. El rol de la gestión del 

talento y el engagement en el trabajo es importante para el desempeño de los 

enfermeros. 

Elhaddad et al. (14), en su estudio en Egipto en el 2020, con el objetivo de 

“Determinar la percepción de las enfermeras sobre la gestión del talento y su relación 

con su compromiso y retención laboral”, diseño de investigación correlacional. La 

muestra 400 enfermeras. Para la recolección de datos se utilizaron tres instrumentos, 

cuestionario. Los Resultados revelan que los enfermeros poseían un bajo nivel de 

percepción hacia la administración de recursos humanos, 50% de los enfermeros 

estudiados contaban con un bajo nivel de compromiso laboral. Concluyen que hubo 

una correlación positiva altamente estadísticamente significativa entre la percepción de las 

enfermeras sobre la gestión del talento, su compromiso laboral y la retención. 
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Mamonte (15), en el 2019 en Ecuador, con el objetivo de “Determinar la 

relación que existe entre la gestión del talento humano y las competencias laborales en 

el personal del Hospital Sagrado Corazón de Jesús provincia de los Ríos Ecuador, 

2019”. Estudio con enfoque cuantitativo, diseño no experimental, correlacional.  El 

instrumento fue el cuestionario. Población comprendida por 49 profesionales, Los 

resultados muestran que la gestión del talento humano se relaciona significativamente 

con las competencias laborales del Personal del Hospital Sagrado Corazón de Jesús 

provincia de los Ríos Ecuador (rho=.420** y P=.006), además se encontró que la 

variable gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 

dimensiones trabajo en equipo, calidad de trabajo, compromiso, comunicación, y 

empuje de la variable competencias laborales.  Se concluye que la variante gestión del 

talento humano se relacionó significativamente con las competencias laborales del 

Personal del Hospital Sagrado Corazón de Jesús provincia de los Ríos Ecuador.     

 

2.1.2 Nacionales  

García (16), en su investigación en el 2021 en Perú, con el 

objetivo “Determinar la relación entre la gestión del talento humano y del desempeño 

laboral del personal enfermero. Estudio de enfoque cuantitativo tipo correlacional, 

diseño transversal y no experimental: muestra 168 enfermeros; instrumento utilizado 

fue la encuesta y el cuestionario. Los resultados: el nivel de gestión del talento 

humano y desempeño laboral del personal en estudio, se ubica en el nivel medio con 

el 35,6%. Concluye que existe relación entre las variables de estudio gestión del 

talento humano y el desempeño laboral del profesional, obtuvo un valor que es igual a 

0.167, que es interpretado como una correlación positiva baja.  
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Bonilla (17), en su investigación en el 2019 en Lambayeque, con el objetivo de 

“Determinar la relación entre Gestión del talento humano y el desempeño laboral del 

personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019”. Estudio 

cuantitativo, no experimental transversal y de alcance correlacional. La población 

conformada por 30 profesionales de enfermería que laboran en las diferentes áreas. 

Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento el 

cuestionario. Los resultados encontrados: la gestión de talento humano alcanzó un 

nivel regular con 53.3%, y la variable de desempeño laboral alcanzó un nivel bajo con 

43.3%.  concluye que, existe relación positiva y un nivel de correlación moderada 

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

enfermería. 

Condezo (18), en su investigación en el 2018 en Junín, tuvo como objetivo 

“Determinar la relación entre la Gestión de talento humano y desempeño laboral de 

los trabajadores de la Micro Red La Oroya – Yauli- Junín - 2018”. Estudio 

cuantitativo no experimental, transversal, La muestra estuvo conformada por 113 

colaboradores, instrumento un cuestionario. Los resultados encontrados, los 

trabajadores de la Micro Red La Oroya perciben que la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral se encuentran en un nivel regular representado por el 66,4% y 

70,8%, en cuanto a la variable de desempeño laboral refieren tener un nivel alto 

representado por un 47%. En relación que se encontró entre ambas variables, que es 

positiva y significativa, donde la percepción sobre la gestión del talento humano en la 

institución es positiva. Concluye que, existe una relación directa y significativa entre 

las variables, gestión del talento humano y desempeño laboral. (r= 0,446 y p = 0,00). 

Barboza (19).  en el 2018 en Lima, con el objetivo de “Determinar la relación 

entre Gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal asistencial de 



10 
 

enfermería del Hospital San Juan de Lurigancho 2018”. Estudio descriptivo 

correlacional y de enfoque cuantitativo. La población 100 enfermeras. La técnica fue 

la encuesta y los instrumentos de recolección de datos los dos cuestionarios validados 

por otros autores y aplicados al personal en estudio en los tres turnos de atención. En 

cuanto a los resultados indican que hay un eficiente nivel de gestión del talento 

humano 60% y un regular de desempeño laboral 69 %. Entre sus conclusiones 

afirma que existe relación significativa y directa entre la gestión del talento humano y 

el desempeño laboral del personal asistencial de enfermería Rho Spearman (sig. 

bilateral = .000 < 0.05; Rho = 0,825 **).  

 

2.2.  BASE TEÓRICAS. 

2.2.1  Gestión de talento humano. 

La administración del recurso humano se refiere a uno de los aspectos clave de 

la gestión del capital humano, donde se establece el proceso de elegir, desarrollar y 

retener talento. Desempeña un papel fundamental para alcanzar los objetivos de la 

organización y obtener una ventaja competitiva en el mercado. Asimismo, las 

actividades realizadas a cabo permiten identificar los grupos dentro de la organización 

que son más adecuadas para desempeñar roles que requieren habilidades específicas 

para llevar a cabo sus tareas (20). 

 

2.2.1.1   Teoría Gestión de talento humano 

Teoria XY por Mc Gregor: La teoría Y de la gestión del talento humano, 

sustentada por McGregor, hace énfasis a la motivación y a la necesidad de superación 

de los empleados; quienes, según este autor; los trabajadores son considerados como 

seres humanos que piensan y sienten y no solo son vistos como “objetos” que ejecutan 
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una actividad laboral, no son meros repetidores de procedimientos mecánicos, 

dedicados solo a cumplir una labor aislada de sus intereses personales y profesionales 

y cuyo fin es el de percibir una remuneración; como propone la Teoría X en 

contraposición. Además, menciona que los ambientes sean seguros y agradables para 

el buen desarrollo de los trabajadores (21). 

 

Teoría Gestión De Talento Humano Por Chiavenato 

Chiavenato y Salazar, Expresaron que los enfoques y conceptos 

contemporáneos relacionados con el talento humano dentro de las organizaciones se 

centran en fortalecer y destacar las destrezas que posee el trabajador, aplicándolas de 

manera efectiva para alcanzar los objetivos establecidos. Por lo tanto, este es uno de 

los temas más importantes a considerar en cualquier tipo de organización, y 

especialmente en las empresas, a través de la implementación de un plan que se 

enfoque en los procesos clave y fundamentales para fortalecer la gestión del talento 

humano (22). 

La capacitación constante del personal es esencial para mantenerse a la 

vanguardia y anticiparse a los riesgos, así como para estar preparado para 

contrarrestarlos con éxito. Esto contribuye a crear un entorno laboral acogedor y 

agradable (APD, 2019). La gestión del recurso humano basada con competencias 

consiste en identificar las necesidades específicas de cada área en la que trabaja cada 

individuo y aplicar su conocimiento, habilidades, destrezas y una actitud positiva para 

desempeñar de manera sobresaliente en su puesto (23). 

El Ministerio de Salud (MINSA) necesita emplear estrategias innovadoras para 

brindar atención sanitaria en diversos niveles, incluyendo zonas remotas y con 

recursos económicos limitados. Sin embargo, la escasez de personal limita la 
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oportunidad de ofrecer una cartera de servicios de calidad en salud. La carencia de 

personal sanitario afecta la atención en el primer nivel y debilita la capacidad de 

respuesta ante la sobrecarga de servicios de salud, generando problemas en otros 

niveles, ineficiencias, baja calidad y altos costos en el sistema de salud nacional, 

creando a su vez desconfianza en la población (24). 

 

2.2.1.2   Dimensiones  

2.2.1.2.1 Dimensión 1.  Selección de personas. 

Básicamente implica comparar las habilidades y capacidades del candidato con 

los requisitos del puesto. Por lo tanto, en el proceso de selección de personal se 

encuentra el concepto de equilibrio entre los requisitos del puesto y el potencial y las 

características de la persona (25). 

Salgado y Moscoso Consideran que la selección de personal es un proceso en 

el cual las organizaciones, como instituciones o administraciones públicas, toman la 

decisión de elegir al aspirante más adecuado para ocupar un determinado puesto. Una 

premisa fundamental en la selección de personal es que existen diferencias 

individuales entre las personas. Estas diferencias influyen en nuestra forma de 

comportarnos o percibir las situaciones de manera distinta, y en nuestra adaptación 

más o menos ajustada a los diferentes puestos de trabajo (26). 

Según la apreciación hecha por Martha Alles, relacionada por (López 

Gumucio, 2010), el cual habla sobre la selección de personal basada en competencias 

es fundamental para lograr una organización óptima en las entidades de atención 

médica. Este proceso tiene como objetivo mejorar la prestación del servicio a través 

de una selección acertada del talento humano. Por esta razón, es apropiado vincular a 

las enfermeras salientes con este proceso, no solo para ayudarles en su transición 
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hacia el ámbito laboral, sino también para apoyar a las entidades de salud en la 

selección de las candidatas más adecuadas para los diferentes puestos que puedan 

surgir (27). 

2.2.1.2.2 Dimensión 2. Capacitación de Personas. 

La formación es un procedimiento centrado en los empleados de la 

organización y desempeña un papel crucial, dado que resulta fundamental actualizar 

los conocimientos de los trabajadores para que puedan desempeñar su labor de manera 

efectiva y eficiente, contribuyendo así a mejorar el desempeño general de la 

organización (28). 

Así mismo La capacitación debe ser considerada como una estrategia de largo 

plazo para abordar un terreno altamente complejo. Es necesario analizar el cómo y el 

porqué de la capacitación, ya que propone una estructura que transforma a la 

organización en un ente sistemático, orgánico y acorde al sistema de vida de la 

organización, adaptándose a cada momento histórico (29). 

Siendo un procedimiento orientado a mejorar el rendimiento en el ámbito 

laboral, como en la vida personal y en futuras responsabilidades de cada empleado, 

mediante la adquisición de nuevos conocimientos y habilidades actualizados (Mondy 

y Noe, 2005), a través de actividades educativas que se centren específicamente en el 

perfil del puesto del empleado y en los objetivos estratégicos de la organización. Estas 

acciones podrían incluir cursos, talleres, programas de especialización, conferencias, 

entre otros (30). 

A lo largo de todo el trayecto de formación profesional en enfermería, la 

capacitación se considera un proceso continuo. Estos conocimientos y aprendizajes 

constantes están relacionados con los principios y valores que rigen los cuidados en el 

ámbito de la salud. La capacitación desempeña un papel importante en el equipo de 
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salud, y los enfermeros profesionales tienen la necesidad de mantenerse educados de 

forma constante, planificando actividades que estén relacionadas con su labor diaria. 

Por tanto, es esencial que los profesionales reciban capacitación y se mantengan 

actualizados mediante cursos, diplomaturas y especializaciones (31). 

2.2.1.2.3 Dimensión 3. Desarrollo de Personas 

El crecimiento personal es un término que se refiere a la expansión de todas 

las capacidades emocionales e intelectuales de un individuo, así como al desarrollo de 

sus talentos específicos. Es un concepto integral que implica que la persona se 

conozca a sí misma y reconozca su singularidad, establezca metas personales, 

identifique sus propios talentos y establezca objetivos consistentes con sus valores 

personales. En este sentido, el desarrollo personal está estrechamente vinculado con el 

concepto de educación emocional y de valores, así como con la inteligencia 

emocional (32). 

En la actualidad el conocimiento y en el ámbito de la administración moderna, 

la formación es considerada un proceso administrativo de talento humano que 

favorece la adquisición y mejora de habilidades, procedimentales y cognición 

relacionados con el trabajo. Esto incluye el avance de sus funciones laborales, así 

como la ocasión de crecimiento interno y externo de la organización, contribuyendo 

de esta manera a progresar la calidad de vida de los empleados. Es por esta razón que 

la inversión que las empresas realizan en capacitación y desarrollo de su personal 

tiene un efecto directo en el éxito de la misma, la optimización de los procesos y la 

imagen que proyecta tanto interna como externamente, lo que se conoce como 

"employer branding". Esto garantiza un aprendizaje continuo y adaptado a los 

cambios del entorno en el que opera la organización (33). 
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La capacitación y desarrollo del personal en el Sistema de Salud de nuestro 

país está adquiriendo más importancia como parte integral de la gestión del recurso 

humano. Se hace hincapié en la formación de los nuevos egresados que no han 

recibido entrenamiento en el sector, así como en los nuevos empleados que se 

incorporan a la organización. También se busca proporcionar oportunidades de 

formación continua a aquellos trabajadores que desean mejorar sus competencias o 

alcanzar la idoneidad en el menor tiempo, específicamente en sus instituciones o 

puestos de trabajo, a través de actividades emprendedoras y diversas modalidades, 

adaptadas a las necesidades individuales de cada empleado. El objetivo principal la 

mejora del grado de atención de los servicios ofrecidos y, en consecuencia, aumentar 

la complacencia tanto de los trabajadores de la institución como de la población 

atendida. Destaca la importancia que se están produciendo cambios en la estructura y 

funciones de la actividad de capacitación, lo cual nos plantea nuevos desafíos que 

debemos enfrentar con nuevas posiciones y un mayor involucramiento (34). 

2.2.2 Desempeño laboral 

La eficacia del personal en la ejecución de las actividades organizacionales es 

fundamental. Estas actividades reflejan la estrategia utilizada por el personal para 

llevar a cabo y cumplir con sus tareas. Además, es importante que exista satisfacción 

en el trabajo realizado. Por lo tanto, el rendimiento laboral se evaluará en función de 

los resultados obtenidos por el personal (35). 

Según Montejo A. (2009), el concepto de desempeño laboral se refiere a las 

acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para 

alcanzar los objetivos de la organización. Estas acciones pueden ser evaluadas en 

términos de las competencias individuales y el nivel de contribución a la empresa. El 

desempeño laboral es el resultado de los pensamientos y sentimientos de una persona, 
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los cuales influyen en sus acciones, en el logro de sus metas y en sus habilidades para 

generar compromiso (36). 

2.2.2.1 Teoría que sustenta la variable. 

El modelo de Campbell surge como respuesta a la importancia de evaluar de 

manera completa el desempeño laboral. Es reconocido como los fundamentos teóricos 

clave en la apreciación del rendimiento, ya que se basa en un enfoque 

multidimensional. Su objetivo principal es proporcionar los componentes 

fundamentales para calcular el desempeño y, de esta manera, ayudar a desarrollar 

estrategias dirigidas al logro de los objetivos organizacionales. El componente del 

modelo especifica la estructura subyacente del desempeño en todos los tipos de 

trabajo (37). 

Se destaca que el rendimiento del profesional de enfermería juega un papel 

fundamental en la mejora de la productividad de las organizaciones de salud. Sin 

embargo, diversos factores negativos, tanto como la escasez de personal frente a una 

alta demanda de pacientes, las condiciones inadecuadas del entorno laboral y la falta 

de herramientas para llevar a cabo los procesos, entre otros, afectan negativamente el 

desempeño de los profesionales. Observándose como resultado una disminución en la 

eficiencia de las enfermeras, lo cual repercute en la productividad hospitalaria y, por 

consiguiente, en los indicadores de la seguridad del paciente en los hospitales. (38). 

2.2.2.2 Dimensiones 

|2.2.2.2.1 Dimensión 1 Calidad del trabajo. 

La calidad se refiere a las peculiaridades de un producto o servicio que están 

relacionadas con su talento para satisfacer necesidades tanto explícitas como 

implícitas. También implica que el producto o servicio esté libre de deficiencias. 

Según la International Standardization Organization (ISO), la calidad se conceptualiza 
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como "el grado en que un conjunto de características inherentes cumple con los 

requisitos", que son necesidades o expectativas que pueden ser en su mayoría 

implícitas pero necesarias (39). 

Actualmente, existe un gran interés por la calidad en todos los ámbitos, el 

compromiso que se tiene por la calidad va más allá de solo hacer las cosas bien, esto 

incluye una serie de procedimientos realizados bajo ciertas normativas convalidadas 

en la práctica empresarial de diversos países, que permitan que el producto o servicio 

que se brinde al cliente cumpla con las exigencias de calidad que la sociedad de hoy 

demanda (40). 

2.2.2.2.2 Dimensión 2 Responsabilidad 

La responsabilidad está estrechamente relacionada, tanto a nivel individual 

como personal, profesional e institucional, con los valores, el poder político, la ética 

profesional y los procesos educativos que influyen en la formación de los valores de 

una persona. A menudo, se asocia con la moral virtual que una persona mantiene en el 

desempeño de sus tareas (41). 

La responsabilidad profesional es un elemento fundamental que todos los 

enfermeros deben cultivar en su práctica clínica diaria. En la actualidad, la evolución 

de la enfermería se ha caracterizado por la diversificación de las tareas y 

responsabilidades de este grupo de especialistas de la salud. Además de brindar 

cuidados a los usuarios, las enfermeras también fomentan ideas innovadoras que 

transforman la forma en que se concibe el cuidado. La enfermería desempeña un papel 

central en la atención sanitaria y es el camino para alcanzar la excelencia en el campo 

de la salud (42). 
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2.2.2.2.3 Dimensión 3 Trabajo en Equipo. 

La importancia del trabajo en equipo es ampliamente reconocida por la 

mayoría de las organizaciones, ya que contribuye a mejorar su competitividad y 

promover un ambiente laboral armonioso. Además, fomenta una comunicación 

interna efectiva, facilita la integración de nuevos y antiguos colaboradores, y permite 

transmitir valores y cultura corporativa. El trabajo en equipo también desempeña un 

papel fundamental al unir y aprovechar las capacidades individuales hacia un objetivo 

común, en el cual se integran todas las habilidades y talentos disponibles (43). 

La colaboración y el trabajo en equipo son fundamentales para lograr un 

objetivo común, ya que involucran la combinación de esfuerzos del equipo 

multidisciplinario. Cada miembro desempeña un papel importante, lo que resulta en 

una mayor eficiencia y rendimiento general de los trabajadores, al tiempo que fomenta 

el crecimiento del conocimiento a través de la retroalimentación. Además, promueve 

la seguridad entre el equipo multidisciplinario y fortalece el compromiso laboral. En 

el contexto de la enfermería, el trabajo en equipo facilita una mejor coordinación y 

organización de las actividades y roles a realizar, lo que a su vez puede disminuir la 

carga de trabajo (44). 

Dentro del campo de la enfermería, se presentan numerosos desafíos y 

situaciones difíciles de resolver. El trabajo en este ámbito se ha vuelto cada vez más 

complejo y requiere respuestas variadas por parte de los expertos que trabajan en los 

servicios de salud, especialmente en lo que respecta a brindar cuidados de calidad. 

Esto puede generar una carga excesiva de trabajo debido a la presión del tiempo, la 

falta de colaboración por parte del equipo y la acumulación de responsabilidades (45). 
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2.2.2.2.4 Dimensión 4 Compromiso Institucional 

El compromiso laboral se refiere a la categoría en el cual un individuo se 

distingue con su organización y muestra disposición para seguir trabajando en ella. 

También se reconoce que el compromiso está estrechamente relacionado con el 

comportamiento que una persona muestra en su lugar de trabajo (46). 

El compromiso organizacional se ha convertido en un desafío importante en 

diversas organizaciones en las últimas décadas. Contar con empleados comprometidos 

con su institución conlleva amplios beneficios que pueden asegurar el éxito de la 

organización. Asimismo, el liderazgo desempeña un papel crucial en las instituciones, 

especialmente cuando se cuenta con líderes transformadores que motivan e inspiran a 

sus seguidores a alcanzar las metas laborales de la organización (47). 

La última instancia, el compromiso organizacional se refiere a cómo los 

individuos se comportan en relación con sus responsabilidades asignadas. Este 

compromiso mutuo entre la organización y sus empleados contribuye a aumentar la 

productividad y eficacia en el trabajo, allanando el camino hacia el éxito profesional 

(48). 

2.3. Formulación de Hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

- H1: Existe relación estadísticamente significativa entre gestión de talento humano 

y desempeño laboral del profesional de enfermería en el servicio de emergencia 

del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen EsSalud, Lima – 2023 
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- Ho: No Existe relación estadísticamente significativa entre gestión de talento humano 

y desempeño laboral del profesional de enfermería en el servicio de emergencia del 

Hospital Guillermo Almenara Irigoyen EsSalud, Lima - 2023 

2.3.3. Hipótesis específicas 

- Existe relación estadísticamente significativa entre la gestión de talento humano 

según la dimensión selección de personas y el desempeño laboral del profesional 

de enfermería en el servicio de Emergencia en el Hospital Guillermo Almenara 

Irigoyen EsSalud, Lima – 2023 

- Existe relación estadísticamente significativa entre gestión de talento humano 

según la dimensión capacitación de personas y el desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el servicio de Emergencia del Hospital Guillermo 

Almenara Irigoyen EsSalud, Lima – 2023 

- Existe relación estadísticamente significativa entre gestión de talento humano y 

según la dimensión desarrollo de personas y el desempeño laboral del profesional 

de enfermería en el servicio de emergencia del Hospital Guillermo Almenara 

Irigoyen EsSalud, Lima – 2023. 
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3. METODOLOGÍA 

 

3.1  Método de la investigación: 

Se empleará el método hipotético deductivo; mediante el cual se formulan Hipótesis 

acerca de las posibles soluciones del problema planteado (49). 

3.2 Enfoque de la investigación: 

Será enfoque cuantitativo, porque medirá a través de la utilización de técnicas 

estadísticas para el análisis de los datos recogidos fundamentando en los objetivos de 

estudio (50).  

3.3 Tipo de la investigación: 

El tipo de investigación será aplicada estando orientado a conseguir un nuevo 

conocimiento destinado que permita soluciones de problemas prácticos (51). 

3.4  Diseño de la investigación: 

La investigación será no experimental, tipo observacional en la cual se observa y 

registra los fenómenos tal como se presentan (52). Descriptivo, estará encaminado a 

especificar las características de la población sujeto de estudio o los fenómenos que sean 

sometidos a análisis (53).  Correlacional cuya finalidad medirá el grado de relación entre 

dos variables; (54). Transversal porque la aplicación del estudio será en un determinado 

momento (55).  

 

3.5. Población, muestra y muestreo 

3.5.1 Población 

Población: Se considerará 198 licenciados en enfermería clasificados según régimen 

de contrato:  
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  276 728 CAS REGULAR 

 15 68          115 

 

Muestra: Estará conformada por 131 licenciados en enfermería asistenciales del área 

de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen.  

Dado que la población es finita, se determinó aplicando la siguiente fórmula: 

  

N*Z2
α

 *S2 

n= ______________________ 

     d2*(N-1) +Z2
α*S2 

 
 

 
Dónde: 

n= Tamaño de la muestra 

P= Proporción de una categoría de la variable 

d=E:  Margen de error 

N= Tamaño de la población  

Z= Variable estandarizada de distribución normal 

1-α: Nivel de confianza = 95% 

S2: Varianza de la muestra 

Q = 1-P 

 

  (1.96)2 × 198 × (0.5) × (0.5) 

𝑛 = _____________________________________________   n=131  
          (0.05)2 × (198 ― 1) + 1.962 (0.5) (0.5)      

 
 

Muestreo:  muestreo no probabilístico por conveniencia de criterios. 
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3.5.2 Criterios de inclusión: 

 

 

 Profesionales de enfermería asistenciales que deseen participar firmando el 

consentimiento. 

 Profesionales de enfermería que laboran en el servicio de emergencia 

 Profesionales de enfermería con modalidad contrato nombrados, contratados por 

CAS, plazo indeterminado 

 Profesionales de enfermería con más de 6 meses laborando en el servicio.  

 
 

3.5.3 Criterios de Exclusion: 

 

 Profesionales de enfermería   que no deseen participar y no firmen el 

consentimiento. 

 Profesionales de enfermería que realicen labor administrativa  

 Profesionales de enfermería con licencia. 

 Profesionales de enfermería con modalidad de contratos por terceros. 

 Profesionales de enfermería que tengan menos de 6 meses laborando en el 

servicio. 

 

 

3.6. Variables y operacionalización 

- Variable 1: Gestión talento humano 

- Variable 2: Desempeño laboral 
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Tabla 1. Matriz de Operacionalización de variables  

 

Variable Definición conceptual Definición 

Operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 

Medición 

Escala 

Valorativa  

 

 

 

 

Gestión de 

talento 

humano 

Agrupación de prácticas y 

políticas requeridas para 

liderar y controlar los 

aspectos administrativos de 

una organización que se 

encarga de los recursos 

humanos, selección del 

personal, proporcionar 

información, evaluaciones del 

desempeño y las 

remuneraciones del personal 

(56). 

 

 

 

 

Prácticas y políticas 

para liderar que en el 

estudio se medirán a 

través del 

instrumento que 

abarca tres 

dimensiones 

selección, 

capacitación y 

desarrollo de 

personas. 

 

 

 

 

 

Selección de 

personas. 

 

- Comunicación  

 

- Desarrolla pruebas 

de selección 

 

 

 

Ordinal  

 

Mala 

20-47  

 

Regular 

48-74 

 

 

Buena 
75-100 

 

 

 

 

 

Capacitación de 

personas 

- Capacitaciones para 

mejorar el 

desempeño 

 

- Inversiones en las 

capacitaciones 

Desarrollo de 

Personas 

Motivación   
- Satisfacción 
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Variable Definición 

conceptual 

Definición Operacional Dimensión Indicadores Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

(niveles) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

Conductas observadas 

o aquellas acciones 

ejecutadas por los 

colaboradores que 

pueden ser medidos a 

través de sus 

capacidades y el grado 

de contribución que 

estás brindan a la 

empresa y la 
capacidad de 

organizar y coordinar 

las actividades que al 

unirse conforman el 

comportamiento de las 

personas involucradas 

en el proceso 

productivo (57). 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

Habilidades, 

conocimientos y 

capacidades del 

profesional de enfermería 

que se medirá por medio 

del instrumento abarca    

las dimensiones: calidad 

de trabajo, 

responsabilidad, trabajo 

en equipo y compromiso 
institucional, el cual se 

medirá con un 

instrumento de 20 ítems  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Calidad de trabajo 

 

- Capacidad minuciosa 

- Iniciativa laboral 

- Metodología 

coherente 

 

 

 

 

Ordinal  

 

 

 

 

Eficiente  

(74- 100) 

Regular  

(47 -73) 

Deficiente  

(20 - 46) 

Responsabilidad - Actuación con 

eficiencia y 

autonomía 

 

- Capacidad de solución 

de problemas 

Trabajo en Equipo 

 

 

 

- Capacidad de 

integración 

- Liderazgo en labores 

en conjunto   

Compromiso 

institucional 

- Nivel de compromiso 

- Asumir 

responsabilidades 

 



26 
 

3.7. Técnicas e Instrumentos 

3.7.1 Técnicas.  

Para la recolección de datos en ambas variables se utilizará la técnica de la encuesta.  

 

3.7.2. Descripción de Instrumentos 

3.7.2.1. Instrumento 1:  

Se ha tomado de referencia el instrumento que fue diseñado por Díaz y 

Salcedo en Perú en el 2015, “Cuestionario de Gestión de Talento humano”, 

modificado por Rodas (58) en Lima-Perú en el año 2019. Usado para medir la 

incidencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral de los 

trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitación del Callao. 

Consta de 20 ítems, distribuido en 3 dimensiones: “Selección de personas” (7 

ítems), “Capacitación de personas” (6 ítems) y “Desarrollo de personas” (7 

ítems). los valores consignados según la escala de Likert son: Nunca=1, Casi 

nunca=2, No siempre=3, Casi siempre=4, Siempre = 5.  

La escala valorativa para la categorización de la variable: 

Gestión de Talento mala (20-47 puntos) 

Gestión de talento regular (48-74 puntos) 

Gestión de talento buena (75-100 puntos) 

 

3.7.2.2. Instrumento 2:  

El instrumento que se utilizará fue diseñado por Dámaso en Chancay 

Perú (2017) “Cuestionario Desempeño Laboral”, modificado por Herdoiza 

(59) en Guayaquil Ecuador en el año 2020. 
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Consta de 20 preguntas distribuidas en 4 dimensiones: Calidad de 

trabajo (5 ítems), Responsabilidad (5 ítems), Trabajo en equipo (5 ítems), 

compromiso institucional (5 ítems). Cuya escala de Likert se encuentra 

diseñada en cinco puntos donde:  1 significa nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 

casi siempre y 5 siempre 

En cuanto, a la categorización de la variable:  

Desempeño laboral deficiente (20 – 46 puntos) 

Desempeño laboral regular (47 -73 puntos) 

Desempeño laboral eficiente (74- 100 puntos) 

 

3.7.3. Validación 

3.7.3.1.Instrumento1: 

“El cuestionario Gestión de Talento humano” validado a través de  juicio de 

expertos, conformado por  04 jueces: 03 jueces con grado académico de doctor 

y un juez con grado de magister, siendo pertinente, relevante y claro, 

determinando como  aplicable el instrumento. 

 

3.7.3.2. Instrumento 2: 

“El cuestionario Desempeño Laboral”, fue validado por expertos que 

indicaron que el cuestionario presenta claridad, pertenencia y relevancia 

habiendo suficiencia y determinándolo como aplicable. 

 

3.7.4. Confiabilidad 

- Instrumento 1: Análisis de confiablidad a través del coeficiente   Alfa 

de Crombach se obtuvo 0,857 permite concluir que el instrumento presenta 

confiabilidad alta. 
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- Instrumento 2: Se obtuvo un coeficiente el Alfa de Cronbach de 0.847 

que indica alta consistencia por tanto el instrumento es altamente confiable. 

 

 

 

3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos. 

3.8.1. Plan de procesamiento de datos:  

En primer lugar, Se coordinará a fin de obtener visto bueno del comité de ética de la 

Universidad Norbert Wiener, se procederá a solicitar la autorización a la Unidad de 

capacitación y docencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen y al 

departamento de enfermería para tomar acciones con la jefa de enfermería del servicio de 

Emergencia. 

Segundo, se solicitará una cita con la jefatura de enfermería del servicio en mención, 

para que nos facilite la programación horaria de los profesionales involucrados en la 

investigación, teniendo en cuenta los criterios de inclusión e exclusión.  

Tercero, Antes de iniciar con la aplicación de los instrumentos se hará firmar los 

consentimientos informados a los profesionales seleccionados, para posteriormente aplicar el 

instrumento será de 20 a 25 minutos, contando con la presencia de la investigadora. 

 

3.8.2. Análisis de datos: 

Para el procesamiento estadístico y análisis de datos: se elaborará un base de 

datos a través de Excel, obtenidos los cuestionarios respondidos se traslada la data y 

se codificará. Se realizará el análisis estadístico SPSS 27.0, según los valores 

obtenidos se elaborarán las tablas, tabla de frecuencias y un análisis descriptivo. En 

cuanto a la correlación de variables se realizará un análisis inferencial.  



29 
 

 

3.9. Aspectos éticos 

Para la realización de la presente investigación se tendrá en cuenta los 

principios bioéticos del Código de ética y deontología del profesional enfermero (60). 

Como son: 

El de justicia,  implica que se tratará al personal de enfermería de manera respetuosa 

e igualitaria durante la aplicación de los instrumentos, y los datos obtenidos se 

registrarán de manera veraz sin realizar modificaciones, continuando con el  de 

autonomía, el cual   asegura que los profesionales seleccionados tendrán la libertad 

de elegir  si son participes o no de  la investigación , y su decisión será respetada, 

mientras el  principio de beneficencia, garantiza que los participantes estarán 

informados sobre los objetivos del estudio y que este contribuirá a mejorar el perfil 

del profesional enfermero, y por último considerando   el principio de no 

maleficencia,  garantiza que el estudio  no causará efectos negativos ni negligentes en 

los participantes del estudio, y que los datos obtenidos se mantendrán anónimos y 

confidenciales, siendo conocimiento exclusivo del investigador. 
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 

4.1Cronograma de actividades. 

ACTIVIDADES 2023 2024 

OCT NOV. DIC. ENE. FEB. MAR. AGO. SET. OCT. NNOV. 

Identificación del problema                   
 

Revisión bibliográfica                   
 

Elaboración de la situación problemática. 

Formulación del problema. 
                  

 

Elaboración de los objetivos (General y 

específicos) 
                  

 

Elaboración de la justificación (Teórica, 

metodológica y práctica) 
                  

 

Elaboración de la limitación de la 

investigación (Temporal, espacial y 

recursos) 

                  

 

Elaboración del marco teórico 

(Antecedentes, bases teóricas de las 

variables) 

                  

 

Elaboración de la hipótesis (General y 

específicos) 
                  

 

Elaboración de la metodología (Método, 

enfoque, tipo y diseño de la investigación) 
                  

 

Elaboración de la población, muestra y 

muestreo. 
                  

 

Definición conceptual y operacional de las 

variables de estudio. 
                  

 

Elaboración de las técnicas e instrumentos 

de recolección de datos (Validación y 

confiabilidad) 

                  

 

Elaboración del plan de procesamiento y 

análisis de datos. 
                  

 

Elaboración de los aspectos éticos.                   
 

Elaboración de los aspectos 

administrativos (Cronograma y 

presupuesto) 

                  

 

Elaboración de las referencias según 

normas Vancouver. 
                  

 

Elaboración de los anexos.                   
 

Revisión Final de proyecto.                   
 

Aprobación del proyecto.                   
 

Aplicación del trabajo de campo.          
 

Redacción del informe.                   
 

 

LEYENDA:  Actividades Cumplidas   Actividades por cumplir  
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4.2 Presupuesto  

 

Materiales Unidad de 

medida 

Cantidad 

 

Valor 

precio 

unitario s/. 

precio total s/. 

Equipos  

laptop Toshiba(uso) unidad 1 3500 3500 
Usb unidad 1 50 50 

Utiles de escritorio 

Hojas a4 bond millar 1 12 12 

Bolígrafos caja 1 15 15 

Tampón unidad 1 10 10 
Postines adhesivos unidad 5 2 10 

Material bibliográfico 

Impresiones hoja 200 0.50 100 
Fotocopias hoja 100 0.20 20 

Recursos humanos 

Asesor hora 3 100 300 
Estadístico hora 2 250 500 

Digitador hora 3 100 300 

Otros 
Transporte pasaje 15 10 150 

Alimentación  unidad 60 10 600 

Servicio de telefonía 
Móvil 

llamadas 50 1 50 

Internet hora 2000 0.50 1000 

Luz kwh. 1000 0.80 800 
Imprevistos    500 

Total s/. 7917 

 
 

Presupuesto Global 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N° ITEMS COSTO 

1 Equipos S/. 3550 

2 Útiles de Escritorio S/. 47 

3 Material Bibliográfico S/. 120 

4 Recursos humanos S/. 1100 

5 Otros (gasto de campo) S/.3100 

 Total de gastos S/. 7917 
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Anexo 1.  Matriz de consistencia. 

Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral.   

PROBLEMA OBJETIVOS 
 

HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA 

General 

 

¿Cuál es la relación 

existente entre la gestión 

de talento humano y 

desempeño laboral del 

profesional de enfermería 

en el servicio de 

Emergencia del Hospital 

Guillermo Almenara 
Irigoyen ESSALUD, 

Lima - 2023? 

General 

 

Determinar la relación 

existente entre gestión de 

talento humano y 

desempeño laboral del 

profesional de 

enfermería. 

General 

 

H1 Existe relación estadísticamente 

significativa entre gestión de talento 

humano y desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el servicio 

de Emergencia del Hospital Guillermo 

Almenara Irigoyen EsSalud, Lima - 2023 

  

 Ho No Existe relación estadísticamente 
significativa entre gestión de talento 

humano y desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el servicio 

de Emergencia del Hospital Guillermo 

Almenara Irigoyen EsSalud, Lima - 2023 

 

VI: Gestión de 

Talento Humano 

      (GTH) 

 

Dimensiones: 

 

D1: Selección de 

personas. 

D2: Capacitación de 

personas.  
D3: Desarrollo de 

Personas. 

 

 

VD: Desempeño 

Laboral  

 

Dimensiones: 

 

D1: Calidad del 
trabajo. 

D2: Responsabilidad. 

D3: Trabajo en 

Equipo. 

D4: Compromiso 

Institucional. 

 

 

Método: hipotético 

Deductivo.  

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo de investigación. 

Aplicada 

Diseño: observacional,  

descriptivo trasversal,  

Correlacional. 

La muestra será de 131 
profesionales en 

enfermería 

 

 

Instrumentos: 

La variable:  

“Gestión de Talento 

Humano”, se medirá  

mediante el 

cuestionario,  
adaptado por  Rodas en  

2019 

 

Para medir la variable:  

“Desempeño  Laboral”,  

será  el cuestionario,  

modificado  por  

Herdoiza en 2020. 

ESPECÍFICO 

 

1. ¿Cuál es la relación 

existente entre la gestión de 
talento humano según la 

dimensión selección de 

personas y el desempeño 

laboral del profesional de 

enfermería? 

 

2. ¿Cuál es la relación 

existente entre la gestión de 

ESPECÍFICO 

  

1. Establecer la 

relación existente 
entre la gestión de 

talento humano según 

la dimensión 

selección de 

personas y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

enfermería. 

ESPECÍFICO 

 

1. Existe relación estadísticamente 

significativa entre la gestión de talento 
humano según la dimensión selección de 

personas y el desempeño laboral del 

profesional de enfermería  

2. Existe relación estadísticamente 

significativa entre gestión de talento 

humano según la dimensión capacitación 

de personas y el desempeño laboral del 

profesional de enfermería. 
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talento humano según la 

dimensión capacitación de 

personas y el desempeño 

laboral del profesional de 

enfermería? 

 

3. ¿Cuál es la relación 

existente entre la gestión de 

talento humano según la 
dimensión desarrollo de 

personas y el desempeño 

laboral del profesional de 

enfermería? 

2. Establecer la 

relación existente 

entre la gestión de 

talento humano según 

la 

dimensión capacitació

n de personas y el 

desempeño laboral 

del profesional de 
enfermería. 

 

3. Establecer la 

relación existente 

entre la gestión de 

talento humano según 

la dimensión 

desarrollo de 

personas y el 

desempeño laboral 

del profesional de 
enfermería. 

 

3. Existe relación estadísticamente 

significativa entre gestión de talento 

humano entre la gestión de talento 

humano según la dimensión desarrollo 

de personas y el desempeño laboral del 

profesional de enfermería. 

 

 

Como  técnica  de  

recolección  

de  datos  será  la  

encuesta  y  

como instrumentos se  

aplicarán dos 

cuestionarios  

con preguntas y varias  
alternativas, dirigidos a 

las  

enfermeras en el 

servicio de Emergencia  

del  Hospital nacional 

Guillermo  

Almenara Irigoyen. 
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ANEXO 2.  Instrumentos de recolección de datos. 

 

Instrumento de la variable 1 

 

CUESTIONARIO "GESTIÓN DE TALENTO HUMANO" 

 
Introducción   

Buenos días colega, soy, Alicia Paula Santiago C. egresada de la especialidad 

Gestión de Servicios de Salud y Enfermería de la Universidad Norbert Wiener, 

estoy realizando una investigación, que tiene como objetivo determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería en servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara 

Irigoyen, en Lima, 2023.  

Estimado(a) colega, responda colocando “X” con sinceridad el siguiente 

cuestionario.  

 

Nunca  Casi nunca  No 

siempre  

Casi siempre  Siempre  

1  2  3  4  5  

  

 

Ítem  

   

Dimensiones  

Escala de 

valoración  

1  2  3

  

4

  

5

  

Dimensión 1: Selección de Personas   

1  

Cree usted, que las evaluaciones llevadas a cabo para la 

admisión de un personal son las adecuadas para 

seleccionar un personal idóneo.  

  

            

2  Considera usted que la selección del personal se realiza 

conforme a la meritocracia según al cargo a ocupar.  

              

3  Considera usted que las preguntas formuladas en la 

entrevista personal son de acuerdo al puesto de trabajo al 

que postuló.  

              

4  
Cree usted que durante la selección del personal se tiene 

en cuenta la experiencia laboral para el cargo a ocupar.  
  

            

5  Considera usted que durante la selección del personal 

realizan entrevistas para evaluar su comportamiento y 

reacciones.  

              

6  Considera usted que durante la selección del personal 

realizan pruebas de capacidad para medir su grado de 

conocimiento profesional o técnico.  

              

7  
Considera usted que desempeña el puesto de trabajo por el 

cual fue seleccionado en la institución.  
  

            

  Dimensión 2: Capacitación de Personas   

8  Considera usted que las capacitaciones para el personal                
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son realizadas por instituciones de prestigio.  

9  Considera usted que realizan las capacitaciones para el 

personal teniendo en cuenta las diferentes especialidades 

en el hospital.  

               

10  Cree usted que recibe ayuda para mejorar su desempeño 

laboral por parte del hospital.  

               

11  Considera usted que mejora su desempeño laboral cada 

vez que recibe una capacitación.  

               

12  Cree usted que la institución donde labora invierte 

recursos económicos en su capacitación.  

               

13  Considera usted que las capacitaciones se deben de 

priorizar para que el personal asistencial este actualizado.  

          

  Dimensión 3: Desarrollo de Personas   

14  Cree usted que brindan oportunidades de superación en el 

hospital.  

               

15  Cree usted que asume cargos cada vez más elevados y 

complejos.  

               

16  Cree usted que recibe ayuda o capacitaciones para 

prepararlo en futuras responsabilidades.  

               

17  Considera usted que hay preocupación por ofrecer 

capacitaciones de calidad.  

               

18  Considera usted que las capacitaciones recibidas, 

resultaron útiles para el desarrollo de sus funciones.  

               

19  Considera usted que realizan rotaciones permanentes de 

los diferentes cargos existentes en el hospital.  

          

20  Cree usted que se siente satisfecho en la labor que realiza 

en el hospital.  

          

 

 

Gracias por su 

colaboración 
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Instrumento de la variable 2 

 

CUESTIONARIO "DESEMPEÑO LABORAL" 

Introducción  

Buenos días colega, soy, Alicia Paula Santiago C. egresada de la especialidad 

Gestión de Servicios de Salud y Enfermería de la Universidad Norbert Wiener, estoy 

realizando una investigación, que tiene como objetivo determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral del profesional de enfermería en 

el servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, en 

Lima, 2023.  

Estimado(a) colega, responda con sinceridad el siguiente cuestionario.  

 

Seleccione la modalidad de trabajo con un "x":   

 

 

Desempeño Laboral    

Ítems  
Nunca  

1  

Casi 

nunca  
2  

A 

veces  
3  

Casi siempre 

4  

Siempre  

5  

Dimensión: Calidad del trabajo            

1. Va más allá de los requisitos exigidos para 

obtener un producto o resultado mejor, 

evaluando periódicamente la exactitud, 

seriedad, claridad y utilidad de las tareas 

encomendadas.  

          

2. Produce o realiza un trabajo metódico y 

ordenado  
          

3. Se considera satisfecho con la exactitud 

con que realiza sus labores  
          

4. Demuestra interés en mejorar 

constantemente su trabajo  
          

5. Tiene nuevas ideas y muestra originalidad 

a la hora de enfrentar o manejar situaciones 

de trabajo  

          

Dimensión: Responsabilidad            

6. Reacciona eficientemente y de forma 

calmada frente a dificultades o situaciones 

conflictivas.  

          

7. Demuestra respeto a sus superiores, 

compañeros de trabajo y demás 

colaboradores.  

          

8. Demuestra autonomía y resuelve 

oportunamente imprevistos al interior 

del Hospital.  

          

9. Es eficaz al afrontar situaciones y 

problemas infrecuentes  
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10. Asume con responsabilidad las 

consecuencias negativas de sus acciones, 

demostrando compromiso y deseos de 

mejorar.  

          

Dimensión: Trabajo en equipo            

11. Promueve un clima laboral 

positivo, propiciando adecuadas 

relaciones interpersonales y trabajo en 

equipo.  

          

12. Responde de forma clara y oportuna 

dudas del equipo de trabajo.  
          

13. Colabora con otros armoniosamente sin 

consideración a la raza, religión, origen 

nacional, sexo, edad o minusvalías.  

          

14. Valora y respeta las ideas de todo el 
equipo de trabajo.  

          

15. Informa y consulta oportunamente 

al Director inmediato sobre cambios 

que los afecten directamente.  

          

Dimensión: Compromiso institucional            

16. Prioriza de forma adecuada sus 

actividades para cumplir con las metas 

asignadas.  

          

17. Cumple con los objetivos de trabajo, 

demostrando iniciativa en la realización 

de actividades y respetando 

razonablemente los plazos establecidos.  

          

18. Cuando realiza sus labores se siente 

comprometido con la institución.  
          

19. Cuando falta personal usted se presenta de 

forma voluntaria para algún apoyo.  
          

20. Usted se preocupa por la imagen del 

Hospital.  
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Anexo 3. 

Consentimiento Informado 

 

Institución : Universidad Privada Norbert Wiener 

Investigadores : Santiago Canchumani Alicia Paula.  

Título               : Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en el 

personal de Enfermería del servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo 

Almenara Irigoyen 2023. 

 

Propósito del Estudio: Estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado: 

Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en el personal de Enfermería del 

servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2023. 

Este es un estudio desarrollado por investigadora Santiago Canchumani Alicia Paula de 

la Universidad Privada Norbert, El propósito de este estudio es: Determinar la relación 

que existe entre Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en el personal de 

Enfermería del servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara 

Irigoyen 2023. 

 . Su ejecución permitirá que otras personas puedan seguir investigando y realizando 

más estudios. 

Procedimientos: 

Si usted decide participar en este estudio se le realizará lo siguiente:  

- Leer detenidamente todo el documento y participar voluntariamente 

- Responder todas las preguntas formuladas en la encuesta 

- Firmar el consentimiento informado 

La entrevista/encuesta puede demorar unos 20 a 30 minutos y los resultados de la/la 

encuesta se le entregaran a Usted en forma individual o almacenaran respetando la 

confidencialidad y el anonimato. 

Riesgos: Ninguno, solo se le pedirá responder el cuestionario. Su participación en el 

estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualquier momento. 

Beneficios: Usted se beneficiará con conocer los resultados de la investigación por los 

medios más adecuados (de manera individual o grupal) que le puede ser de mucha 

utilidad en su actividad profesional. 

 

Costos e incentivos  
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Usted no deberá pagar nada por la participación. Igualmente, no recibirá ningún 

incentivo económico ni medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad: 

Nosotros guardaremos la información con códigos y no con nombres. Si los resultados 

de este estudio son publicados, no se mostrará ninguna información que permita la 

identificación de Usted. Sus archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al 

estudio. 

Derechos del participante: 

Si usted se siente incómodo durante el llenado del cuestionario, podrá retirarse de éste 

en cualquier momento, o no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si 

tiene alguna inquietud y/o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede 

comunicarse con el Comité que validó el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido 

Fuentes, presidenta del Comité de Ética de la Universidad Norbert Wiener, para la 

investigación de la Universidad Norbert Wiener, telf. 7065555 anexo 3285. 

comité.etica@uwiener.edu.pe  

 

CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas pueden pasar si 

participo en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo 

haya aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una 

copia firmada de este consentimiento. 
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Reporte de similitud TURNITIN 

 


