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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de las enfermeras en una institucion hospitalaria de Cajamarca durante el afio
2025. Se utilizé el método hipotético-deductivo, con enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio no
experimental, alcance correlacional y corte transversal. La muestra incluy6 a 202 enfermeras. La
técnica empleada fue la encuesta, con dos instrumentos validados para medir ambas variables.
Los resultados mostraron que el 58,4% del personal percibe una gestion del talento humano eficaz,
el 28,2% la considera medianamente ineficaz y el 13,4% la califica como ineficaz. En cuanto al
desempefio laboral, el 72,3% present6 un nivel alto, el 16,8% un nivel regular y el 10,9% un nivel
bajo. El andlisis de correlacion evidencio relaciones positivas, buenas y estadisticamente
significativas entre la gestion del talento humano y las cuatro dimensiones del desempetio laboral:
desempefio de tareas (Rho = 0,710; p = 0,000), contextual (Rho = 0,731; p = 0,000), proactivo
(Rho =0,714; p = 0,000) y adaptativo (Rho = 0,719; p = 0,000).

Se concluye que existe una relacion positiva, buena y significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral (Rho = 0,722; p = 0,000), lo que indica que una gestion mas
efectiva se relaciona con un mejor desempeno del personal de enfermeria. Estos hallazgos

respaldan la necesidad de fortalecer los procesos de gestion del talento en entornos hospitalarios.

Palabras clave: “Gestion”, “Desempeiio laboral”, “Enfermera”.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between human talent management
and nurses' job performance at a hospital in Cajamarca during the year 2025. The hypothetico-
deductive method was used, with a quantitative approach, an applied approach, a non-experimental
design, correlational scope, and a cross-sectional approach. The sample included 202 nurses. The
technique used was a survey, with two validated instruments to measure both variables.

The results showed that 58.4% of staff perceived human talent management as effective, 28.2%
considered it moderately ineffective, and 13.4% rated it as ineffective. Regarding job performance,
72.3% reported a high level, 16.8% a fair level, and 10.9% a low level. The correlation analysis
showed positive, robust, and statistically significant relationships between human talent
management and the four dimensions of job performance: task performance (Rho = 0.710; p =
0.000), contextual (Rho =0.731; p =0.000), proactive (Rho =0.714; p = 0.000), and adaptive (Rho
=0.719; p = 0.000).

It was concluded that there is a positive, robust, and significant relationship between human talent
management and job performance (Rho = 0.722; p = 0.000), indicating that more effective
management is associated with improved nursing staff performance. These findings support the

need to strengthen talent management processes in hospital settings.

Keywords: "Management", "Job Performance", "Nurse".



INTRODUCCION

La gestion del talento humano en el sector salud se ha convertido en un elemento
estratégico fundamental para lograr la eficiencia, calidad y sustentabilidad de los servicios
ofrecidos. En particular, en el contexto de la enfermeria, donde el profesional desempefia un papel
crucial en la atencion directa al paciente, una gestion adecuada permite optimizar las habilidades,
motivar a los empleados y promover un ambiente laboral que favorezca su desarrollo personal y
profesional. La implementacion de estrategias efectivas de gestion del talento implica procesos
para integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar a las personas alineados con
los objetivos institucionales, garantizando asi un desempefio de alta calidad por parte del personal
de salud.

Por otro lado, el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria es un indicador
clave para evaluar la eficiencia y la calidad de los servicios hospitalarios. Este desempefio se ve
influenciado por sus dimensiones como desempefio de tareas, contextual, proactivo y adaptativo.
Diversos estudios evidencian que cuando la gestion del talento se realiza de manera estratégica y
enfocada, se generan ambientes laborales mas satisfactorios, lo cual se traduce en un mejor
desempefio, mayor satisfaccion laboral y mejores resultados en la atencion al paciente.

En este contexto, la presente investigacion busca analizar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de las enfermeras en un hospital de Cajamarca,
evidenciando que una gestion eficiente contribuye significativamente a mejorar el desempefio del
personal y, por ende, la calidad de los servicios de salud. Los resultados apuntan a que practicas
de gestion del talento bien implementadas y percibidas positivamente por los colaboradores
generan un impacto directo en su trabajo lo que facilita la excelencia y la continuidad de la atencion

humanizada y eficiente.



1.1.

CAPITULO I: EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

La poblacion mundial de enfermeras es de 29,8 millones en el 2023 y refleja un
crecimiento con respecto al informe anterior (27,9 millones en 2018) conformando el 69%
del total de profesionales de salud; sin embargo, la distribucion y densidad mundial de
enfermeras en el 2023 es muy desigual y oculta una escasez de 5,8 millones, esta carencia
impacta directamente en la calidad y la sostenibilidad de las organizaciones sanitarias (1),
por ello, en este contexto, toma relevancia la gestion del talento del humano (GTH), que
responde a un area de investigacion moderna que es vital para la supervivencia y la ventaja
competitiva de las organizaciones. A través de la GTH, las organizaciones gestionan a su
personal de la mejor manera posible para aumentar la productividad, la eficacia y la calidad
de sus servicios (2).

Un estudio en China demostrd que una gestion adecuada de recursos humanos
mejora la capacidad de respuesta del personal. En contraste, el modelo tradicional mostro
bajos resultados, lo que llevo a recomendar su reemplazo (3). En México, el 80% del
personal desconoce los procesos de gestion del talento humano y el 30% de los
administradores no capacita por falta de recursos, esta ausencia de estrategias aumenta el
riesgo de bajo desempefio y fracaso organizacional (4). Esta problematica no es exclusiva
de China o México. En Pert, Huiman et al. (5), encontraron que la GTH en enfermeras
tuvo una valoracidon baja (36%), lo que impidi6 mejorar el desempeio laboral (DL) y

alcanzar las metas propuestas.



La pandemia por COVID-19 dejoé en evidencia serias deficiencias en la GTH.
Segun Garcia (6), el personal de enfermeria tuvo una percepcion negativa, especialmente
por la mala gestion de directivos y jefaturas, la desorganizacion de equipos y la falta de
integracion. En Cusco, Veria (7), reportd que el 95,6% califica la GTH como regular, al
igual que sus dimensiones: reclutamiento (70,1%), seleccion (74,5%), capacitacion
(72,3%) y recompensa (58,4%). Ademas, el 62% evaluo el DL como regular, lo que refleja
debilidades en el proceso.

Hoy, las tendencias en salud reconocen la importancia de la GTH y su relacion
directa con el DL (8). El DL se entiende como el conjunto de conductas asociadas al rol
del trabajador (9). y su impacto en los resultados organizacionales es significativo: un buen
desempefio genera beneficios, mientras que uno deficiente acarrea pérdidas (10).

En China, un estudio sobre el perfil de DL en enfermeras identifico tres niveles:
bajo (13,9%), medio (52,8%) y alto (33,3%). Aunque el nivel general fue medio alto, se
recomendé intervenir con el personal de desempefio bajo y medio, considerando sus
caracteristicas y factores asociados (11). En Indonesia, el 78,6% de las enfermeras
insatisfechas tuvo un desempeio deficiente, con un odds ratio de 6,188, se determind que
estas tenian 6,2 veces mas probabilidades de tener bajo desempefio, también hubo un
37,5% de enfermeras satisfechas con su trabajo que no tuvieron un buen desempefio (12).

Considerando la relevancia del recurso humano en el dmbito de la salud, surge el
interés por comprender la relacion entre la GTH y DL en una entidad hospitalaria de
Cajamarca, esta situacion y los aspectos detallados nos permiten plantear el siguiente

problema:



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

Formulacion del problema
Problema general

(Cuadl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral de
las enfermeras en una institucion hospitalaria de Cajamarca, en el afio 2025?
Problemas especificos

(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién desempeiio
de tareas de las enfermeras?

(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién desempefio
contextual de las enfermeras?

(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién desempefio
proactivo de las enfermeras?

(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién desempefio
adaptativo de las enfermeras?
Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de las enfermeras en una institucion hospitalaria de Cajamarca, en el afio 2025.
Objetivos especificos

Identificar la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension
desempefio de tareas de las enfermeras.

Identificar la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension
desempefio contextual de las enfermeras.

Identificar la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension



1.4.

1.4.1.

desempefio proactivo de las enfermeras.

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y la dimension
desempefio adaptativo de las enfermeras.
Justificacion de la investigacion
Teorica

Este estudio toma como referente a Chiavenato para abordar la gestion del talento
humano (GTH). Seglin su enfoque, dirigir el talento humano implica integrar procesos
estratégicos orientados a maximizar el valor del capital humano dentro de la organizacion.
Esto incluye asignar a las personas a los roles adecuados, organizar de forma eficiente los
recursos humanos, implementar sistemas de recompensas que motiven, desarrollar
competencias de manera continua, retener talento y auditar el desempefio para brindar
retroalimentacion util. Al combinar estos elementos, es posible alinear las capacidades
individuales con los objetivos estratégicos, crear un entorno que promueva el compromiso
y el desarrollo del personal, clave para mantener una ventaja competitiva en contextos
cambiantes (13).

En cuanto al desempefio laboral, se ha tomado como base la teoria PRO 4 de
Ramirez. Esta teoria considera el desempefio individual como un concepto
multidimensional, estructurado en cuatro dimensiones independientes: tareas, contextual,
proactivo y adaptativo. Estos componentes se pueden aplicar a distintos roles y funciones
laborales (14). Si bien ambos marcos tedricos han sido utilizados en estudios
internacionales y de América Latina, no se han aplicado especificamente a la region de
Cajamarca. Este trabajo busca llenar ese vacio, enfocandose en un grupo clave: el personal

de enfermeria.



1.4.2. Metodoldgica

1.4.3.

La investigacion seguird un enfoque riguroso desde el punto de vista cientifico y
metodologico. Se aplicaran dos cuestionarios para recolectar informacion sobre ambas
variables. El instrumento para evaluar la gestion del talento humano fue utilizado
inicialmente por Soto (15) en 2016, luego adaptado por Ognio (16) en 2019 y actualizado
nuevamente por Cornejo (17) en 2022. Para medir el DL de las enfermeras, se empleara el
cuestionario adaptado por Lopez (18) en 2018, el cual fue originalmente desarrollado por
Ramirez (14) en 2013. Este ultimo parti6 de una revision amplia del Work Design
Questionnaire, creado por Morgeson y Humphrey en 2006, traducido al espafiol por
Fernandez et al. en 2012, y validado mediante andlisis factorial confirmatorio.

Ambos instrumentos seran utilizados por primera vez en Cajamarca. Esto permitira
obtener datos relevantes sobre como se gestiona el talento humano y cudl es el nivel de
desempefio del personal de enfermeria, generando asi un precedente valioso para futuras
investigaciones y mejoras en el sector.

Practica

Los resultados del estudio seran utiles para el departamento de enfermeria del
Hospital Regional Docente de Cajamarca, ya que permitiran disefar politicas de gestion
del talento humano orientadas a mejorar el desempefio del personal de enfermeria. Ademas,
podran ser aprovechados por el Colegio de Enfermeros de Cajamarca y el Ministerio de
Salud. En el contexto peruano, el recurso humano en salud (RHUS) es esencial para el
funcionamiento eficiente del sistema de salud. Por eso, asegurar su desarrollo y
rendimiento es clave para garantizar servicios de calidad (19), Esta necesidad estd

respaldada por la Resolucion Ministerial N° 1357-2018/MINSA, que establece que el



1.5.

desempefio laboral debe evaluarse en funcion de los objetivos y metas asignadas a cada
trabajador del sector salud (20).
Limitaciones de la investigacion

Una de las principales limitaciones de este estudio es que los datos sobre desempefio
laboral se obtuvieron mediante autoevaluaciones realizadas por las propias enfermeras,
esto puede introducir sesgos, ya que las respuestas estan condicionadas por percepciones
subjetivas y una posible tendencia a sobrestimar o subestimar el propio desempeiio.

Otra limitacién importante fue la escasa disponibilidad de estudios que analizaran
el desempefio del personal de enfermeria desde el enfoque PRO 4, considerando
dimensiones como el desempefio de tareas, contextual, proactivo y adaptativo. A pesar de
una busqueda exhaustiva en bases de datos cientificas y repositorios académicos, tanto
nacionales como internacionales, no se encontraron investigaciones con caracteristicas
metodologicas, contextos institucionales o poblaciones comparables. Esta falta de
antecedentes dificulté el contraste y 1imit6 la profundidad del anélisis durante la discusion

de los resultados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

En el contexto internacional, Ahmed et al. (21) en el afio 2023, desarrollaron como
objetivo evaluar la percepcion de los gerentes de enfermeria de primera linea sobre la
gestion del talento. Realizaron una investigacion de disefio descriptivo correlacional, en
una muestra de 80 gerentes de enfermeria de Egipto, utilizaron cuestionarios de
conocimientos sobre gestion del talento humano y el otro sobre practicas de gestion del
talento humano, los que fueron validos y confiables. Los resultados mostraron que el 53,7%
de los participantes tenian un nivel adecuado tanto de conocimiento como de practica en
gestion del talento. Ademas, se identifico una correlacion positiva y significativa entre
ambas variables (r=0,260; p =0,024). Los autores concluyeron que, a mayor conocimiento
en gestion del talento por parte de los gerentes, mejores son sus practicas en esta area.

Fedayi et al. (22) en el afio 2022 plantearon el objetivo de “determinar el efecto del
silencio organizacional sobre el compromiso laboral, la intencion de salir y el desempefio
laboral de los enfermeros”. Efectuaron una investigacion de alcance correlacional,
mediante encuesta, en una muestra de 224 enfermeros de Turquia. Utilizaron la Escala de
Silencio Organizacional, la Escala de Desempefio Laboral, la Escala de Intencion de Dejar
y la Escala de Compromiso Laboral todos ellos con buena confiabilidad y validez. Los
resultados muestran que el silencio organizacional se correlacion6 negativamente con el
desempefio laboral (r =—-0,455) y el compromiso laboral (r =—0,242), y positivamente con
la intencidn de irse (r = 0,440) (p < 0,01). Concluyeron que la disminucion del nivel de

silencio organizacional de los enfermeros es efectiva para disminuir la intencién de
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abandonar la institucién y aumentar el compromiso laboral y los niveles de desempeno
laboral.

Luthia (23) en el ano 2022 realizd una revision sistematica sobre la gestion del
talento humano enfocada en el desempefio adaptativo en el contexto post-pandémico.
Basandose en la definicion de Park y Park, identificé que el desempefio adaptativo se
refiere a conductas flexibles que permiten a los empleados afrontar el cambio, resolver
problemas, manejar el estrés y adaptarse en sus relaciones interpersonales. El estudio
resaltd que incorporar esta dimension en los sistemas de gestion del talento permite evaluar
de manera mas precisa como responden los trabajadores ante situaciones de cambio. Entre
los beneficios sefialados destacan la retenciéon de talento diverso, el aprendizaje
organizacional y la capacidad de adaptacion frente a expectativas cambiantes. Concluy6
que el desempefio adaptativo fomenta una cultura de aprendizaje continuo y mejora el
desempefio en contextos dindmicos, siendo clave para la supervivencia organizacional.

Krijgsheld et al. (24) en el 2022 realizaron una revision sistematica siguiendo los
lineamientos PRISMA, en la cual analizaron 92 estudios que abordaban el desempefio
laboral en el sector salud. La investigacion identificd cuatro dimensiones principales:
desempefio de tareas, contextual, adaptativo y conductas contraproducentes. Sin embargo,
los autores evidenciaron una concentracion metodoldgica en estudios que abordan
principalmente las dimensiones de tarea y contextual, mientras que la dimension adaptativa
esencial en entornos clinicos dindmicos se encuentra subrepresentada, con solo un 5.2% de
presencia en la literatura revisada. Esta escasa cobertura sugiere una brecha metodologica

importante, justificando estudios empiricos que integren y profundicen en la medicion del
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desempefio adaptativo en profesionales de salud, a fin de responder a los desafios
cambiantes del entorno.

Sarikose et al. (25) en el 2021 consideraron el siguiente objetivo “determinar la
influencia de los factores individuales, profesionales y contextuales en el desempefio
laboral de las enfermeras”. Realizaron un estudio de corte transversal y alcance
correlacional, mediante encuesta, en una muestra de 370 enfermeras de hospitales
universitarios y privados de Turquia. Aplicaron instrumentos: la escala de entorno laboral
de enfermeria y la escala de desempefio laboral de enfermeria. Todos los instrumentos
presentaron buena confiabilidad y validez. Los resultados revelaron una correlacion
significativa y positiva entre el entorno de trabajo y el desempeno laboral (r = 0,65 p <
0,01), y el modelo estadistico explic el 59% de la varianza del desempefio laboral (R* =
0,59). Las variables mas influyentes fueron: fundamentos de enfermeria para la calidad del
cuidado (B = 0,298, p <0,001), suficiencia de recursos y dotacién de personal (f = 0,215,
p <0,001), habilidades de liderazgo y apoyo del jefe de enfermeria (3 = 0,175, p <0,001),
solidaridad entre colegas ( = 0,103, p <0,01) y nivel educativo del personal (§ = 0,219, p
< 0,001). La conclusion del estudio destaca que el desempenio de las enfermeras estd
fuertemente influenciado por un entorno organizacional positivo y por el respaldo
estructural al desarrollo profesional.

Heba et al. (26) en el 2021 plantearon “analizar las percepciones de los enfermeros
respecto a las practicas de recursos humanos, en la excelencia del desempefio hospitalario,
considerando el papel mediador de su propio desempeiio laboral”. Desarrollaron un estudio
descriptivo transversal utilizando la técnica de encuesta, investigando a una muestra de 329

enfermeras de Egipto. Utilizaron tres instrumentos: el primero para evaluar las practicas de
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recursos humanos, el segundo para medir la excelencia en el desempeio, y el tercero para
evaluar el desempeno de enfermeria. Todos los instrumentos demostraron ser validos y
confiables. Los resultados indicaron que la percepcion de las enfermeras sobre los paquetes
de recursos humanos presentd una relacion positiva significativa con la excelencia en el
desempefio de los hospitales (r = 0,676, p < 0,001, r = 0,580, p < 0,001, respectivamente)
y su desempeiio laboral (r = 0,719, p < 0,001, r = 0,631, p < 0,001, respectivamente).
Ademéds, existe una relacion positiva significativa entre el desempeiio laboral de las
enfermeras y la excelencia en el desempeio de los hospitales (r = 0,792, p < 0,001). En
resumen, se concluyd que un aumento en las percepciones de las enfermeras sobre las
practicas de recursos humanos podria mejorar su desempefio laboral, contribuyendo asi a
que los hospitales alcancen la excelencia en su desempefio.

Molefi et al. (27) en el 2021 desarrollaron como objetivo “analizar el impacto de
la direccion del talento en el comportamiento laboral innovador de enfermeras registradas
en hospitales ptiblicos de Malawi”. Realizaron una investigacion, de enfoque cuantitativo
y ejecutaron la técnica de encuesta a las unidades de andlisis con un muestreo estratificado
a 947 enfermeras. Aplicaron cuestionarios validos y confiables. Los resultados muestran
una fuerte relacion positiva entre la gestion del talento y la satisfaccion laboral (1=0,501,
p<0,001), pero una relacion mas débil con el comportamiento laboral innovador (r = 0,408,
p <0,001), las dimensiones del compromiso laboral y la orientacion profesional (r = 0,488,
p <0,001). Esto implica que un cambio en uno de los aspectos de las variables conducira
a un cambio positivo en los demads aspectos de otras variables. Concluyeron que existe una

solida relacion positiva entre la gestion del talento y la satisfaccion laboral.
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Luthufi et al. (28) en el 2021 desarrollaron como objetivo “Examinar como se
relaciona la percepcion de las enfermeras sobre el sistema de gestion del potencial humano
y el comportamiento organizacional prosocial a través de la eficacia laboral”. Realizaron
una investigacion de disefio transversal con 387 enfermeras que trabajan en hospitales de
la India. Aplicaron cuestionarios validos y confiables. Los resultados indican que la
participacion, comunicacion (B = 0,257, p <0,001) y apoyo de los supervisores (f = 0,522,
p < 0,001) se relacionan positivamente con el comportamiento organizacional prosocial.
La participacion y comunicacion (B= 0,537, p < 0,001) y apoyo de los supervisores (f =
0,557, p < 0,001) se relacionan positivamente con la eficacia laboral. La eficacia laboral
(B=0,425, p < 0,001) se relaciona positivamente con el comportamiento organizacional
prosocial. Concluyeron que la percepcidon positiva de la participacién, comunicacion y
apoyo supervisorial fortalece la autoeficacia del personal de enfermeria, promoviendo
comportamientos prosociales y mejorando la calidad del servicio hospitalario.

A nivel nacional, Seytuque (29) en el 2024 desarrolld6 como objetivo “Determinar
la relacion entre administracion del capital humano y desempefio laboral del personal de
enfermeria del departamento de pediatria de un hospital de Chiclayo, 2022”. Para ello,
llevo a cabo un estudio con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal y
correlacional, utilizando una muestra de 50 enfermeras a quienes se les aplicaron
cuestionarios validados y confiables. Los hallazgos revelaron una relacion positiva
significativa entre la seleccion y la calidad del trabajo (Rho=0,520), la capacitacion y el
nivel de productividad (Rho=0,610), asi como la evaluacion y el cumplimiento de metas
(Rho=0,680). De manera global, se evidencidé una relacidon positiva significativa entre

administracion del capital humano y el desempefio laboral (Rho=0,640, p<0,011). En
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conclusion, el estudio confirmd la existencia de una asociacidon estadisticamente
significativa entre el nivel de administracion del capital humano y desempefio laboral del
personal de enfermeria, destacando la importancia de optimizar las practicas de gestion
para mejorar el rendimiento en el entorno hospitalario.

Vera (30) en el afio 2023 se plante6 como objetivo “Determinar el vinculo entre la
administracion del capital humano y desempefio laboral en el personal de enfermeria de
una clinica”. Realizaron un estudio no experimental, transversal; a través de la técnica de
encuesta, realizd una investigacion con una muestra de 60 enfermeras. Aplicaron dos
instrumentos, el primero de gestion de recursos humanos (seleccion, capacitacion y
evaluacion de personal) y un segundo de desempefio laboral (calidad de trabajo, nivel de
produccion y metas). Instrumentos que presentan validez y buena confiabilidad. Los
resultados indican que la gestion de recursos humanos se relaciona de manera significativa
y positiva con el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria (Rho= 0,839 y p=
0,000). Concluyendo asi que la gestion del potencial humanos se relaciona con el
desempefio laboral del profesional de enfermeria.

Sanchez (31) en el 2023 planteé como objetivo “Determinar la relacion que existe
entre la gestion del potencial humano y desempefio laboral del personal de enfermeria de
un hospital de Chachapoyas”, llevd a cabo un estudio cuantitativo, transversal y
correlacional. Mediante una encuesta aplicada a una muestra de 137 enfermeras, evalud
dos dimensiones clave: la direccion del talento humano, considerando la gestion del
conocimiento, habilidades gerenciales y motivacion laboral; y el desempeiio laboral,
abarcando la calidad del trabajo y el trabajo en equipo. Los instrumentos utilizados

demostraron validez y alta confiabilidad. Los hallazgos mostraron una correlacion débil
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entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral (r=0,220, p<0,05), asi como una
relacion positiva débil entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral (=0,379,
p<0,05). De igual manera, se identifico una correlacion positiva débil entre la motivacion
y el desempefio profesional (r=0,311, p < 0,05). Sin embargo, se destacd una relacion
positiva moderada entre la direccion del talento humano y el desempeio laboral (r=0,488,
p < 0,05), lo que confirma su influencia en el desempefio del personal de enfermeria.
Concluyeron que la direccion del talento humano guarda relacion con el desempefio laboral
de las enfermeras.

Hermoza (32) en el 2022 tuvo como objetivo establecer la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio profesional de las enfermeras de sala de operaciones
(SOP) del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas. Para ello, llevo a cabo un
estudio con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal y correlacional,
utilizando la técnica de encuesta con instrumentos validados y confiables. Los hallazgos
revelaron que el 77,5% de las enfermeras evaluaron favorablemente la gestion del talento
humano, mientras que el 91,3% percibieron un buen desempefio laboral. Asimismo, se
encontr6 una relacion moderada entre ambas variables (Rh=0,658, p < 0,05). En
conclusion, el estudio evidencid6 que la direccion del talento humano esta
significativamente vinculada al desempefio profesional de las enfermeras, resaltando la
importancia de estrategias de gestion efectivas para optimizar el desempefio en el area
quirargica.

Cornejo (17) en el 2022 tuvo como objetivo “determinar la influencia de la gestion
del talento humano en el desempefio laboral en un hospital de nivel III, Lima 2022”. Se

tratd de un estudio con enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional.
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La técnica utilizada fue la encuesta, con una muestra de 120 enfermeras. Los instrumentos
son validados y confiables para medir tanto la gestién del talento como el desempefio
laboral. Los resultados indicaron que, la gestion del talento humano no tiene una influencia
significativa en el desempeno laboral de las enfermeras (chi cuadrado=1,735, p-valor =
0,420); sin embargo, se encontr6 una ligera influencia en las dimensiones de motivacion
(chi cuadrado=6,247, p = 0,044) y liderazgo y trabajo en equipo (chi cuadrado=6,713, p =
0,035). Por lo tanto, la conclusion fue que la gestion del talento humano no afecta de
manera sustancial el desempefio laboral de las enfermeras en este contexto, aunque puede
incidir en aspectos especificos relacionados con la motivacion y el liderazgo.

Campos et al. (33) en el afio 2021 plantearon como objetivo “Determinar la relacion
entre la gestion del potencial humano y el desempeio laboral de enfermeras de un Hospital
Nacional”. Realizaron un estudio de corte transversal y de alcance correlacional, en una
muestra por conveniencia a 32 enfermeras, mediante la técnica de encuesta aplicaron dos
instrumentos, el primero de gestion del talento (seleccion, capacitacion y desarrollo de
personas), el segundo de desempefio laboral (eficacia y motivacion laboral), instrumentos
que presentan buena valides y confiabilidad. Los resultados muestran que, gestion de
talento humano y desempefio laboral tiene una relacion positiva y moderada (Rh=0,433, p
= 0,000), la seleccion de personal estd fuertemente correlacionada con la eficacia laboral
(Rh=0,667) y la motivacion laboral (Rh=0,627). La capacitacion del personal también
muestra una buena correlaciéon con la eficacia laboral (Rh=0,694) y una correlacion
moderada con la motivacién laboral (Rh=0,532). Ademas, el desarrollo de personal esta

positivamente correlacionado con la eficacia laboral (Rh=0,688) y la motivacion laboral
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(Rh=0,679). Concluyeron en que existe una correlacion positiva significativa entre las
variables.

Bases teoricas

Gestion del talento humano

Conceptualizacion de la variable

La primera variable abordada en este estudio es la gestion, especificamente la
gestion del talento humano, cuya conceptualizacion se presenta a continuacion. Antes de
adentrarnos en el tema, Armijos (34) destaca que el término "gestion" se refiere a la
ejecucion de acciones estratégicas orientadas a obtener beneficios para una organizacion.
En este contexto, implica el conjunto de actividades llevadas a cabo por los miembros de
la organizacion con el fin de alcanzar dichos objetivos personales, empresariales y sociales.
Ahora bien, al tratar la direccion del recurso humano, nos referimos a un proceso integral
mediante el cual se adquiere capital intelectual valioso. En este proceso, se resalta la
importancia de gestionar diversas areas, como el reclutamiento, la seleccion, la evaluacion,
el control e incluso la capacitacion. Se abordan todos los aspectos relacionados con el
desenvolvimiento de las habilidades y aptitudes de cada empleado. Este enfoque integral
busca perfeccionar el potencial del personal dentro de la organizacion, reconociendo la
relevancia de cada fase del proceso de gestion del talento humano (4).

Seglin, Chiavenato (35) en el 2011, “La gestion del talento humano es el proceso
que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales, buscando la eficacia organizacional”.

Prieto (36) en el 2013, asevera que la gestion del talento humano involucra tomar

decisiones relacionadas con como se maneja la interaccion con los empleados, las cuales
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afectan tanto a la efectividad de los individuos como a la de las organizaciones.

También, Collings et al. (37) en el 2015 afirmaron que la gestion del talento es un
enfoque para atraer, retener y desarrollar individuos para satisfacer las necesidades
presentes y futuras de la organizacion.

Teoria de la gestion del talento humano

La teoria de Gestion del talento humano nace en la era del conocimiento, donde
surgen equipos encargados de gestionar dicho talento, convirtiéndose en una solucion para
las organizaciones. En lugar de centrarse Unicamente en productos y servicios, las
organizaciones ahora invierten en las personas que poseen el conocimiento para crear,
desarrollar, producir y mejorar. La interdependencia entre personas y organizaciones es
evidente, ya que las personas forman, dirigen y actllan en nombre de las organizaciones.
La teoria Idalberto Chiavenato se centra en la importancia estratégica de las personas en
una organizacion. Chiavenato discute diversos aspectos relacionados con los
procedimientos para incorporar, estructurar, recompensar, conservar, fomentar el
crecimiento y evaluar el talento humano, reconociendo su importancia como un recurso
esencial para el triunfo de una organizacién. Se enfatiza la necesidad de sincronizar la
gestion del talento con los objetivos y la cultura corporativa, reconociendo a los
trabajadores como activos valiosos y fomentando su crecimiento integral para lograr tanto
metas individuales como organizativas (35).

En relacion con la gestion del talento humano en enfermeria tenemos a la Teoria de
los Cuidados de Kristen Swanson que representa un aporte significativo al conceptualizar
el cuidado como un proceso humano, dindmico y relacional, esencial en la recuperacion y

el bienestar del paciente. Esta teoria se basa en cinco procesos centrales: conocer, ser con,
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hacer por, permitir y mantener la creencia. Cada uno de ellos refleja como la enfermera
establece una relacion profunda con el paciente, reconociendo su historia, necesidades y
emociones, al tiempo que brinda apoyo emocional, asistencia practica y refuerza su
autonomia y esperanza. Ademads, Swanson fundamenta su modelo en cuatro supuestos
esenciales: la enfermeria como practica sustentada en diversos tipos de conocimiento; la
persona como un ser integral en constante interaccion social y cultural; la salud como un
estado de bienestar alcanzable mediante cuidados de calidad; y el entorno, tanto fisico
como social, como un componente influyente en la experiencia del cuidado (38).

La teoria de Swanson ofrece una base conceptual valiosa. En primer lugar, resalta
la importancia de desarrollar habilidades interpersonales, tales como la comunicacion
efectiva, la empatia y la capacidad de establecer vinculos significativos, competencias que
deben ser promovidas activamente en los equipos de enfermeria mediante programas de
formacion continua. Ademads, sugiere la creacion de un entorno de apoyo, en el cual los
profesionales se sientan valorados y respaldados, lo que favorece el compromiso, la
satisfaccion laboral y la retencion del personal. Por otro lado, también promueve una
orientacion a resultados en el cuidado, donde la calidad de la atencidén no solo beneficia al
paciente, sino que mejora la moral y la motivacion del equipo. La teoria igualmente abre
espacio para la innovacion, al brindar un marco para desarrollar intervenciones basadas en
el cuidado centrado en la persona, permitiendo que el personal de enfermeria participe en
la mejora continua de las practicas asistenciales. Finalmente, la evaluacion y
retroalimentacion son aspectos respaldados por la validacion empirica de la teoria,
proporcionando herramientas utiles para supervisar el desempeino y fomentar el desarrollo

profesional de los colaboradores (38).
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En sintesis, la Teoria de los Cuidados no solo enriquece la practica clinica, sino que
también ofrece fundamentos solidos para una gestion efectiva del talento humano en
enfermeria. Su aplicacion contribuye a crear entornos laborales mas humanos, donde se
valora el desarrollo profesional, la calidad del cuidado y el bienestar tanto del paciente
como del personal de salud (38).

Evolucion histérica

En las épocas primitiva, esclavista y feudal, aunque existia el concepto de talento
humano, no se le asignaba un nombre especifico. Se evidenciaba en jornadas laborales
extensas y represion a los trabajadores. A partir de 1960, con el inicio de estudios
psicologicos sobre la conducta humana, se abordan aspectos relacionados con las personas
en las industrias. Esto lleva a cambios organizativos y al surgimiento de teorias como las
relaciones humanas, la conductual, la psicologia industrial, la sistémica y la de
contingencias (36).

Con el tiempo, los cambios se aceleran, obligando a las organizaciones a volverse
mas funcionales. Hacia finales del siglo XIX, se observa un cambio importante hacia la
administracion del recurso humano desde una perspectiva humanista. Con la llegada de la
era del conocimiento en la década de 1990, las empresas adoptan enfoques de la direccion
del recurso humano, reconociendo a los individuos como portadores de habilidades que
pueden ser desarrolladas en beneficio de la organizacion. Ademas, surgen los conceptos de
"gestion del capital intelectual" y "gestion del conocimiento". En la actualidad, la demanda
de talento humano se intensifica conforme las empresas migran de una economia basada
en los factores de produccion tradicionales hacia una enfocada en el conocimiento y la
propiedad intelectual (39).

Principales precursores de gestion del talento humano
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Hitt et al. (40) en el 2013 definen “Que perder a un individuo clave con excelentes
habilidades en un conglomerado de negocios avido por encontrarlos y contratarlos, es
perder un activo, ya que, al irse estos colaboradores, se pierde un gran capital humano y se
permite que empresas competidoras los contraten, generando un robo y fuga de
conocimiento, pérdida de innovacion y de talento”.

Mehraj (41) en el 2017, precisa “Que el papel de la gestion del talento en la creacion
e implementacion de estrategias es proporcionar las condiciones para tomar la iniciativa,
identificar y desarrollar empleados talentosos que cumpliran sus funciones como agentes
de cambio”.

Gemedu (39) en el 2023, sobre la importancia de la gestion del talento para una
organizacion, el autor escribe que el valor de la gestion del talento se crea a través de los
resultados comerciales, como generar ingresos y aumentar la participacion de mercado,
crear valor para los clientes y crear valor para las personas y la sociedad.

Zyablova (42) en el 2021, menciona la gestion del talento como un conjunto de
herramientas de gestion de personal que permiten a una organizacion atraer, utilizar y
retener de manera efectiva al personal que puede hacer una contribucion significativa al
desarrollo de la empresa.

Gestion del talento humano en salud

Hoy en dia, la salud también se enfrenta a desafios modernos como la globalizacion
y la internacionalizacion de la salud, la reduccion de los fondos disponibles, la falta de
personal talentoso, el envejecimiento de la poblacion y el desarrollo tecnologico. Ademas,
anivel mundial, la migracion de profesionales de la salud de alto desempefio y trabajadores

de diferentes sectores de la salud entre paises es intensa (43).
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Segun las tltimas investigaciones, es probable que la escasez de mano de obra en
el sector sanitario supere pronto los 15 millones de trabajadores (44). Atender la escasez
de personal altamente competente subraya la importancia de implementar tacticas de
administracion del talento y sistemas unificados por parte de los proveedores de servicios
de salud para enfrentar los retos contemporaneos en el ambito sanitario. Ademas, la
literatura especializada a nivel internacional sugiere que la introduccion de sistemas de
gestion del talento integrados podria incrementar la eficacia de las organizaciones,
disminuir los costos operativos y mitigar los riesgos para la salud de los pacientes (45). En
un entorno tan complejo, la atraccion, el desarrollo y la preservacion de personal talentoso
resultan ser tareas desafiantes, compuestas y rigurosas (2).

Conceptos de gestion del talento humano en salud

El talento humano en salud es un pilar fundamental para el funcionamiento eficiente
de los sistemas sanitarios, alinedndose con los principios de la OPS/OMS al reconocer su
papel critico en la garantia de acceso equitativo y en la prestacion de servicios de calidad.
Los profesionales de la salud, en especial el personal de enfermeria, constituyen la base
operativa que materializa el derecho a la salud, incidiendo directamente en la capacidad
del sistema para responder a las necesidades de la poblacion. La gestion del talento humano
en enfermeria implica la implementacion de estrategias que optimicen su desempefio,
promoviendo tanto la calidad de la atencion como el desarrollo profesional y personal del
enfermero (46).

En este sentido, el desarrollo de los recursos humanos en salud no es solo un
proceso técnico, sino también un fenémeno social que busca fortalecer la equidad y mejorar

los resultados en salud mediante una fuerza laboral bien distribuida, capacitada y motivada
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(47). Asi, la gestion efectiva del talento humano en enfermeria no solo garantiza la
eficiencia operativa y el cumplimiento de objetivos organizacionales, sino que también
respalda la recuperacion del paciente y su acompafiamiento en un proceso de atencion
digno y humanizado (46).

Modelos de gestion del talento humano

El modelo de gestion estratégica de recursos humanos se refiere a un enfoque
integral que busca alinear las practicas de recursos humanos con los objetivos estratégicos
de una organizacidon, este modelo reconoce a los empleados como recursos clave y
estratégicos para el éxito de la empresa (48).

Modelo de Besseyre Des Horts, plantea un enfoque estratégico para la gestion de
recursos humanos al presentar un método general en el cual la funcion de recursos humanos
se encarga de administrar las competencias de la empresa, es decir, el conocimiento, las
habilidades y las actitudes de los individuos que forman parte de ella. Este proceso implica
la implementacion de practicas para adquirir, fomentar y mejorar estas competencias, lo
cual es sinonimo de formacion profesional, informacidén y comunicacion (48).

Modelo sistémico de la Gestion de Recursos Humanos, Este modelo reconoce que,
cualquier sistema requiere de diversos recursos, como materia prima, capital, capacidades,
y trabajo, que son transformados a través de procesos para generar resultados, como
produccion, beneficios, y satisfaccion del personal. A menudo, se presta mas atencion a los
aspectos tangibles relacionados con estos recursos y resultados, relegando a un segundo
plano los aspectos intangibles, especialmente los relacionados con el factor humano. Sin
embargo, el destino de una organizacion depende en gran medida de este ultimo (48).

Instrumentos para medir y evaluar la gestion de talento humano
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En la bisqueda de instrumentos para medir la gestion del talento humano en
enfermeras, se identificaron algunos basados en la teoria de Chiavenato, también se
identificaron otros como:

El instrumento utilizado en Egipto para evaluar esta gestion en profesionales de la
salud se trata del "Cuestionario de Gestion del Talento", adoptado de Nakhala en 2013 y
traducido al arabe por los investigadores, el cual analiza las percepciones de las enfermeras
sobre la disponibilidad de los componentes de gestion del talento en su entorno laboral
(49).

Las Practicas de Recursos Humanos fueron medidas mediante una adaptacion de la
escala desarrollada por Boon, den Hartog, Boselie y Paauwe en 2011, la cual fue disefiada
para evaluar la percepcion de los empleados sobre la gestion del talento humano en las
organizaciones. Posteriormente, Villajos en 2019, realizd una modificacion de este
instrumento, incorporando las practicas de gestion de la salida y ajustdndolo a distintos
contextos organizacionales. Esta escala representa una herramienta clave para la medicion
de la gestion del talento humano, proporcionando un marco estructurado para analizar su

impacto en el desempefio y el bienestar laboral (50).

Dimensiones de la gestion de talento humano

Chiavenato (13) en el 2008, establece una guia integral sobre la gestion del talento
humano, enfatizando la importancia de cada etapa del proceso y como contribuyen al éxito
organizacional a través del desarrollo y satisfaccion de las personas.
A continuacion, se analizardn en detalle los procesos clave que Chiavenato propone. Cada

uno de estos elementos juega un papel crucial en la creacion de un equipo cohesionado y
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eficiente, apto para enfrentar los desafios contemporaneos y contribuir al cumplimiento de
los objetivos estratégicos de la organizacion.
Procesos para integrar personas

La incorporacion de nuevos colaboradores constituye un componente esencial en
la gestion del talento humano. Este proceso debe estar cuidadosamente planificado y
estructurado para asegurar que los colaboradores comprendan sus responsabilidades, se
integren a la cultura organizacional y desarrollen un sentido de pertenencia desde el inicio.
Dentro de este proceso, se incluyen etapas clave como el reclutamiento. y la seleccion de
personal. El reclutamiento implica el uso de estrategias tanto internas como externas para
atraer candidatos idoneos, destacando la necesidad de disefiar anuncios claros y una
propuesta de valor que motive a los talentos adecuados. Por su parte, la seleccion
comprende la aplicacion de entrevistas, pruebas psicométricas y otros instrumentos que
permiten evaluar no solo las competencias técnicas, sino también las habilidades
interpersonales y la afinidad cultural de los postulantes. Asimismo, se valora el potencial
de desarrollo de cada candidato, con el objetivo de asegurar una incorporacion exitosa y
sostenible en el tiempo, que contribuya al logro de los objetivos organizacionales (13).
Procesos para organizar a las personas

Esta fase enfatiza como integrar efectivamente a los colaboradores seleccionados
dentro de sus puestos de trabajo. Se aborda la necesidad de conocer las caracteristicas del
puesto y el entorno laboral para asegurar una colocacidon exitosa que maximice el
desempefio y satisfaccion del empleado. Se enfatiza que un programa de induccién bien
estructurado es fundamental para la adaptacion de los nuevos colaboradores, ya que les

proporciona la informacién necesaria sobre la cultura, politicas y objetivos de la



27

organizacion, ademas de facilitar la presentacion a sus colegas y superiores, generando asi
un sentido de pertenencia desde el inicio. También, se aborda el Modelo del trabajo, como
el disefo y la estructuracion de los puestos de trabajo pueden ser optimizados para mejorar
tanto la productividad como la satisfaccion laboral. Este enfoque reconoce la necesidad de
alinear las expectativas de los colaboradores con las exigencias organizacionales, buscando
un equilibrio operativo que potencie el desempefio (13).
Procesos para recompensar a las personas

Se aborda como las organizaciones deben disefiar sistemas de remuneracion y
recompensas que motiven y reconozcan adecuadamente a sus colaboradores. Chiavenato
enfatiza que una adecuada compensacion es clave para atraer y retener talento en un
entorno competitivo. Se analizan los diversos tipos de compensacion, tanto monetaria
como no monetaria, y se destaca su impacto directo en los colaboradores. También se
enfoca en los Programas de incentivos, explorando cémo las organizaciones pueden
implementar estrategias efectivas de bonificaciéon y reconocimiento que alineen los
intereses individuales de los colaboradores con los objetivos colectivos de la institucion,
potencializando asi el desempefio, los cuales incrementan lealtad hacia la organizacion,
creando un entorno de trabajo mas satisfactorio y comprometido (13).
Procesos para desarrollar a las personas

Esta seccion aborda la cultura del aprendizaje y el crecimiento continuo dentro de
las organizaciones. Destaca la importancia de brindar oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional que preparen a los colaboradores para asumir mayores
responsabilidades. En cuanto a la Capacitacion, se exploran diversos métodos y enfoques

para capacitar a los colaboradores, destacando la importancia de ajustar los programas a
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las habilidades necesarias y a los objetivos estratégicos de la organizacién para maximizar
su efectividad (13).
Procesos para retener a las personas

Este proceso destaca la importancia de mantener a los colaboradores dentro de la
organizacion, abordando estrategias para mejorar la satisfaccion y el compromiso laboral.
En cuanto a las relaciones con los colaboradores, se analizan las dinamicas de las relaciones
laborales y se destaca la necesidad de promover una comunicacion abierta y positiva entre
colaboradores y empleadores, lo que es fundamental para establecer un clima
organizacional saludable que favorezca la retencion del talento. Se enfatiza la crucial
importancia de garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables, asi como la
promocion de un equilibrio entre la vida laboral y personal (13).
Procesos para auditar a las personas

Este proceso es clave para el éxito organizacional, donde se requiere de mejores
practicas en la supervision de recursos humanos para fomentar la productividad y el
desarrollo de los colaboradores. Se reconocen tres componentes esenciales que actian de
manera integrada: el monitoreo, el acompafiamiento y la evaluacion. El monitoreo consiste
en la observacion constante del desempefio de los colaboradores y en la recopilacion de
informacion relevante sobre sus actividades y resultados, lo que permite a los lideres
identificar oportunamente posibles desviaciones respecto a los objetivos organizacionales
y aplicar medidas correctivas. A su vez, el acompafiamiento representa la orientacion y el
apoyo que los lideres brindan a sus equipos mediante la capacitacion, el asesoramiento y
la retroalimentacioén continua, fortaleciendo asi un entorno de confianza, colaboracion y

desarrollo profesional. Finalmente, la evaluacion permite medir el desempefio de manera
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sistematica y transparente, tomando en cuenta diversos criterios relacionados con la calidad
del trabajo, el cumplimiento de metas y la capacidad de trabajo en equipo, lo cual resulta
fundamental para promover la mejora continua y el compromiso de los colaboradores con
los objetivos institucionales (13).

Desempeiio laboral:

Conceptualizacion de la variable

La segunda variable abordada en este estudio es el desempefio laboral, que cobra
mucha importancia en las organizaciones. Por ello su conceptualizacion se presenta a
continuacion. Segin Zaragoza et al. (9) en el 2023, refieren que el desempefio laboral se
describe como el conjunto de actividades y conductas que un individuo exhibe mientras
ocupa una posicion en una organizacion, en relacion con las responsabilidades, funciones
y actividades que implica su cargo especifico.

Segun Bautista et al. (8) en el 2020, definen desempefio laboral como “acciones y
conductas realizadas por los colaboradores que ayudan a alcanzar las metas propuestas
acorde al éxito de las empresas”.

Segun Bendassolli (51) en el 2017, el desempefio debe entenderse como una
manifestacion multifacética de comportamientos, actitudes y capacidades que interactian
con el entorno organizacional, el autor propone una vision integradora del desempeio que
contempla al menos seis dimensiones.

Teorias de desempefio laboral

La Teoria de Recursos y Capacidades reconoce la importancia del capital humano
como uno de los recursos fundamentales para mejorar el desempeno. No obstante, para que
este capital humano pueda generar beneficios econdmicos, la organizacién necesita

combinar, integrar y potenciar sus capacidades mediante la implementacion de estrategias
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que conduzcan a una diferenciacion en el desempefio. En la actualidad, la Teoria de
Recursos y Capacidades se presenta como un elemento estratégico crucial en las
organizaciones, con el objetivo de obtener una ventaja competitiva sostenible (52).

La Teoria del Desempefo Profesional de Porter y Lawler, influenciada por la teoria
de las expectativas de Vroom, establece un modelo integral para estudiar el desempefio en
instituciones. Este modelo postula que el esfuerzo invertido en el trabajo resulta de la
percepcion de la relacion entre esfuerzo y recompensa. La teoria concluye que las personas
buscan dinero no solo para satisfacer necesidades basicas, sino también para alcanzar metas
profesionales, sociales, de autoestima y autorrealizacion (53).

Evolucion historica del desempeiio laboral

El concepto de desempeiio laboral en su etapa incipiente fue llamado "descripcion
de puestos". Con el tiempo, ha evolucionado para convertirse en un instrumento que evaltia
el adecuado funcionamiento de cada posicion en el area productiva. El primer dato
historico conocido sobre la evaluacion del desempefio data del siglo X VI, segin Rodriguez
Orozco I, cuando San Ignacio de Loyola, empleaba un sistema por el cual a través de
informes evaluaba la actividad realizada por los Jesuitas y la calificaba mediante notas
(54).

En sus primeras etapas de desarrollo a finales del siglo XIX, el concepto de
desempefio laboral se centraba en evaluar eventos y méritos de los oficiales, quienes
presentaban informes a sus subordinados de manera oportuna. Aunque se empez6 a valorar
el desempeno laboral en ese periodo, aun se denominaba "descripcion de puestos". El
término "desempefio laboral" surgi6 a principios del siglo XX en Estados Unidos,

aplicandose inicialmente a vendedores gubernamentales y al ejército en 1916 (55).
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Para Quispe et al. (56) en 1994, el desempefio laboral implica comportamientos
orientados a resultados ante los cambios, relacionados con la dinamica del entorno de
trabajo. Esto favorece el trabajo en equipo, la motivacion, el compromiso y la eficiencia,
permitiendo al trabajador enfocarse en metas mas complejas y contribuir de forma clara y
continua a los objetivos de la organizacion.

Carmona, et al. (57) en el 2015, refieren que el desempeno laboral se enfoca en
detectar las necesidades de desarrollo y capacitacion del trabajador, basandose en la
evaluacion constante de sus habilidades y competencias. No obstante, aunque las
organizaciones realizan evaluaciones considerando posibles ascensos, suelen pasar por alto
la dimension integral del colaborador, dejando de lado su mundo emocional y afectivo.
Principales precursores del desempeiio laboral

Segun la perspectiva de Ramirez (14) en el 2013, refiere que el desempefio laboral
comprende a todas las actividades llevadas a cabo por los individuos con el fin de alcanzar
los objetivos de la organizacion. En este contexto, se considera un valor deseado por la
organizacion, ya que refleja su nivel de efectividad proyectada hacia el futuro.

Jiménez et al. (8) en el 2021 postulan que, “El desempefio se relaciona con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del colaborador, en favor de
consolidar los objetivos de la organizacion”. Segun campos et al. (58) en el 2022, el
desempefio laboral es aquel comportamiento comprendido bajo el control de los
colaboradores que contribuyen al desarrollo organizacional.

Desempeiio laboral en salud
Paises de todo el mundo han reconocido la necesidad de un sistema de salud solido

para el crecimiento y el desarrollo sostenibles y para atender a la creciente poblacién que
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envejece (59). La OMS, el Consejo Internacional de Enfermeria (CIE) y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) indican que el enfermero posea un conjunto especifico de
conocimientos para el desempefio de la tarea asignada en el campo de salud (60).

En la actualidad, donde se dedican muchos esfuerzos a perfeccionar la calidad de
los cuidados, es beneficioso destacar la labor de enfermeria como un elemento crucial para
asegurar un proceso efectivo de cuidado (61). En el ambito de la atencidn sanitaria, las
enfermeras son la primera linea y responsables de su ejercicio con los pacientes desde el
primer punto de atencion, por lo que el desempeino profesional de las enfermeras influye
en la eficiencia del servicio, la excelencia en la prestacion de atencion y en los resultados
positivos en la salud de los pacientes (59).

Concepto de desempeiio laboral en salud

Segun Jiménez (8) en el afio 2021, el desempefio laboral se muestra como una
actividad practica y social del personal de salud, que, al interactuar con su entorno
asistencial, no solo comprende esa realidad, sino que también contribuye a transformarla,
asi como a transformarse a si mismos. El desempefio de los profesionales de enfermeria se
ve reflejado en cuidados entregados a los usuarios en los diferentes niveles de atencion en
salud.

Seglin Soon et al. (62) en el 2020, definen que el desempefio laboral de enfermeria
es el resultado del desempefio efectivo de los miembros con sus deberes para lograr los
objetivos y tiene un impacto positivo en la eficiencia del trabajo y el desarrollo de la

organizacion.
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Segun Enrique et al. (53) en el 2019, refieren que los profesionales de enfermeria,
especialistas con conocimientos tedricos y practicos, deben demostrar habilidades para
tomar decisiones complejas, ajustandose a las leyes y normativas del pais en el que ejercen.
Modelos de desempeiio laboral

El modelo propuesto por Campbell nace ante la necesidad de abordar la evaluacion
del desempeno laboral desde una perspectiva integral y multidimensional. Reconocido
como uno de los marcos tedricos fundamentales en este campo, su objetivo es identificar
los principales componentes que permiten medir de manera precisa el desempeio en el
entorno organizacional. Este modelo incorpora cuatro dimensiones clave, las cuales se
agrupan en dos categorias: por un lado, los comportamientos directamente relacionados
con las tareas especificas asignadas a cada puesto, y por otro, aquellas conductas orientadas
a fortalecer y sostener el clima y funcionamiento del entorno laboral (55).

Stalling-Weldon (63), define un modelo de practica como marcos o sistemas que
sostienen y definen la practica profesional de enfermeria en una organizacion. Lo ideal es
que los modelos de practica profesional proporcionen una estructura para la practica de
enfermeria que sea coherente con los valores profesionales, creen significado para las
enfermeras y ofrezcan beneficios a los pacientes y sus familias. Dicho modelo ayuda a las
enfermeras a sentirse conectadas con sus propios valores profesionales, ver el vinculo entre
su propia practica y el trabajo de la institucion y mostrar la contribucion de enfermeria a la
atencion de salud.

Instrumentos para medir y evaluar el desempefio laboral
En la busqueda de instrumentos para medir el desempeio laboral en enfermeras, se

identificaron varias escalas relevantes. Una de ellas es la Escala de Desempefio Laboral



34

para Enfermeras, desarrollada por Greensad y Jimieon en 2007, y adaptada al turco por
Seren et al. en 2018. La version original emplea una escala tipo Likert de 7 puntos, mientras
que la adaptacion turca utiliza una escala de 5 puntos. El valor alfa de Cronbach fue de
0.94 en la version original y de 0.80 en la adaptacion, lo que indica niveles aceptables de
confiabilidad (25).

Otro instrumento identificado es la Escala de Desempenio de Enfermeria de 6
Dimensiones, desarrollada por Schwirian y Milout. Esta escala incluye 52 items
distribuidos en seis dimensiones, y emplea una escala de 4 puntos. Las enfermeras utilizan
este instrumento para autoevaluar su desempefio laboral (26).

Dimensiones del desempeiio laboral
Desempeiio de tareas

El desempefio de tareas constituye una dimension fundamental del desempefio
laboral, ya que engloba aquellas conductas que reflejan la ejecucion eficiente y eficaz de
las funciones asignadas formalmente a un puesto de trabajo. Desde un enfoque basado en
la teoria PRO 4, esta dimension representa el cumplimiento técnico y funcional de las
responsabilidades asociadas al rol profesional, siendo indicador directo de la competencia
profesional observable. El origen conceptual de esta dimensiéon se vincula con las
clasificaciones basadas en el rol, las cuales permitieron desagregar el desempeio individual
en dos grandes bloques: conductas intra-rol y conductas extra-rol. Las primeras hacen
referencia a aquellas acciones consistentes con las actividades incluidas en las
descripciones formales del puesto, es decir, lo que se espera que el trabajador realice como

parte de sus funciones establecidas. En contraste, las conductas extra-rol dan cuenta de



35

aquellas acciones que van mas alla del deber formal, contribuyendo de manera indirecta al
logro de los objetivos organizacionales (14).
Desempeiio contextual

El desempefio contextual comprende aquellas conductas voluntarias y no prescritas
que el colaborador adopta para mejorar el clima organizacional, fortalecer la cooperacion,
facilitar la comunicacion y promover un entorno laboral arménico. Son esenciales para la
sostenibilidad del desempefio colectivo. Se divide en tres subdimensiones: contexto social,
que incluye comportamientos que promueven un entorno social favorable en el trabajo; un
contexto psicologico adecuado, que comprende estados emocionales que facilitan
interacciones personales adecuadas para la dindmica organizacional; y contexto
organizacional, que son conductas orientadas hacia el marco inmediato que la organizacion
prioriza. Esta dimension se enmarca en la competencia actitudinal, ya que implica el
compromiso, la responsabilidad social interna y la disposicion personal para contribuir al
bienestar del entorno laboral, més all4 de las funciones técnicas del puesto (14).
Desempeiio adaptativo

El desempefio adaptativo refleja la capacidad del trabajador para ajustarse a
condiciones cambiantes, adquirir nuevas competencias y responder de manera eficaz a los
desafios emergentes en su contexto de trabajo. Esta dimension adquiere relevancia en
entornos dindmicos e inciertos, donde la flexibilidad cognitiva y operativa es un activo
clave. Se compone de dos subdimensiones: capacidad para enfrentar cambios, que incluye
comportamientos que responden a alteraciones en las demandas laborales; y flexibilidad,
que involucra la capacidad de abandonar aprendizajes antiguos para adoptar nuevos. Este

tipo de desempefio expresa la competencia estratégica del individuo, pues exige un
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pensamiento abierto, proyeccion hacia el aprendizaje continuo y resiliencia frente a la
transformacion organizacional, garantizando asi su pertinencia funcional ante nuevas
demandas (14).

Desempeiio proactivo

El desempeio proactivo implica una actitud anticipatoria del trabajador, quien no
solo responde a los cambios, sino que los prevé y actua intencionalmente para influir o
transformar su entorno de trabajo. Esta dimension estd vinculada con la innovacion, la
mejora continua y el liderazgo individual, especialmente en escenarios donde predomina
la incertidumbre. Se organiza en iniciativa, que fomenta acciones hacia el cambio y
redefinicion de lo establecido, y proyeccion al futuro, que orienta comportamientos hacia
el cumplimiento de metas organizacionales. Representa la competencia transformacional,
ya que el trabajador no se limita a adaptarse, sino que se posiciona como agente de cambio,
promoviendo iniciativas que elevan la eficacia organizacional y contribuyen a la
sostenibilidad del desempefio colectivo en el largo plazo (14).

Kim et al. (65) en el 2023 realizaron un analisis conceptual exhaustivo sobre
"enfermeria proactiva", proporcionando una estructura tedrica clara. Seglin estos autores,
enfermeria proactiva se define como "tomar la iniciativa en précticas durante el proceso de
cuidado que utilizan métodos creativos y aprovechan diversos recursos para identificar o
resolver problemas implicitos de los clientes". Esta conceptualizaciéon va mas alla del
comportamiento reactivo tradicional, posicionando a las enfermeras como agentes activos
en la prevencion y resolucion anticipada de problemas. Entre los atributos clave de la
enfermeria proactiva se encuentra la vigilancia constante para identificar riesgos o

necesidades no satisfechas mediante observacion directa e indirecta, lo que permite
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implementar medidas preventivas antes de que los problemas se manifiesten. También
destaca el uso de practicas que van mas alla de los protocolos establecidos, lo que implica
actuar de forma innovadora e ir mas alla de las funciones convencionales para generar
mejoras en la atencion. Otro aspecto esencial es la capacidad de adaptar el camino hacia
los objetivos de salud de cada paciente, optimizando los planes de cuidado con un enfoque
centrado en la persona. A esto se suma la organizacion anticipada de recursos, entendida
como la preparacion previa para garantizar el acceso eficiente a lo necesario en futuras
etapas del proceso asistencial.

Kim et al. (65) identificaron antecedentes esenciales que incluyen: conocimiento tedrico y
experiencial propio de las enfermeras, identidad profesional solida, comprension profunda
del estado del cliente y acceso a recursos organizacionales. Estos elementos previos son
fundamentales para el desarrollo del desempefio proactivo. Las consecuencias del
desempefio proactivo en enfermeria incluyen la garantia de la seguridad del paciente
mediante la priorizacion del cuidado, la prevencion del deterioro y la estabilizacion del
estado de salud; el logro eficiente de los objetivos asistenciales al seguir trayectorias
planificadas que reducen obstaculos, tiempo y costos; y la mejora en la satisfaccion laboral,
ya que el manejo anticipado de necesidades otorga a las enfermeras mayor control,

confianza y claridad en su rol profesional.
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Formulacion de hipotesis
Hipdtesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de las enfermeras.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de las enfermeras.
Hipdtesis especificas
Hipadtesis especifica 1:
Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
desempefio de tareas de las enfermeras.
Hipdtesis especifica 2:
Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
desempefio contextual de las enfermeras.
Hipotesis especifica 3:
Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension
desempefio proactivo de las enfermeras.
Hipotesis especifica 4:
Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension

desempefio adaptativo de las enfermeras.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

Método de investigacion

Para esta investigacion se emple6 el método hipotético-deductivo, el cual se inicid
de premisas generales a particulares, para luego verificar o refutar la hipotesis (66).
Enfoque investigativo

Este estudio adoptd un enfoque cuantitativo, puesto que representa un conjunto de
procesos organizados de manera secuencial para medir las variables. Cada fase de nuestra
investigacion estd disefiada para preceder a la siguiente, asegurando una estructura
metodolégica que no permite eludir pasos. El orden es riguroso para garantizar la
integridad y la validez de los resultados (66).
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, ya que su objetivo es resolver problemas
practicos especificos y mejorar procesos mediante la aplicacion directa del conocimiento,
se dirige a encontrar soluciones concretas (66).
Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental, porque no manipula las variables; simplemente
observa y mide las variables en su estado natural. Al tratarse de un estudio transversal, los
datos se recopilaron en una Unica ocasién y en un momento especifico, y de alcance
correlacional porque permiti6 relacionar variables sin establecer una relacion causal entre
ellas (66).
Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 440 enfermeras a quienes se les aplico los

criterios de inclusion y exclusion establecidos, teniendo asi un total de 421 unidades de
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analisis (66), siendo los profesionales de enfermeria quienes laboran en el Hospital
Regional Docente de Cajamarca, el cual es una institucion de salud de nivel 11-2, lo que
significa que brinda atencidn especializada y sub especializada, lo que lo convierte en un
hospital referencial que atiende a pacientes de toda la regidén con patologias criticas que
requieren tratamientos avanzados, cirugias complejas y cuidados intensivos, abarcando
desde atencion ambulatoria hasta hospitalizacion prolongada. Ademas, funciona como
hospital docente, formando a futuros profesionales de la salud y participando en
investigaciones médicas (67).

Criterios de inclusion

¢ Enfermeras nombradas y con contrato administrativo por servicio (CAS).
e Enfermeras con mas de 01 afio en el servicio.
e Enfermeras que acepten participar voluntariamente en el estudio mediante

el consentimiento informado.

Criterios de exclusion

e Enfermeras que laboren en areas administrativas.
e Enfermeras que se encuentren en periodo vacacional y licencia laboral.

e Enfermeras que no den su consentimiento para participar en el estudio.

Muestra
El tamafio de la muestra fue calculado usando la férmula para poblaciones finitas

de la siguiente manera:

B NXZZxXpXq
T eZx(N—-1D+Z2xpXq

n
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En el que:
El tamafo de la poblacion (N) es =421
El parametro estadistico (Z_«”"2) es = 1.96
La probabilidad de éxito (p) es = 0.50
La probabilidad de fracaso (q) es = 0.50
El error de estimacion maximo (e) es = 0.05
Luego de reemplazar los datos obtenemos que la muestra fue de 202 enfermeras.

Muestreo

Esta investigacion utilizo la técnica de muestreo no probabilistico por conveniencia
ya que permite la seleccion de casos accesibles que estén dispuestos a participar. Esto se
basa en la accesibilidad y cercania de los sujetos, lo cual resulta conveniente (66).
Variables y operacionalizacion
Variable 1: Gestion del talento humano
Definicion conceptual: La gestion del talento humano es la funcion que facilita la
colaboracion efectiva de las personas, con el proposito de alcanzar tanto los objetivos
organizacionales como los individuales, promoviendo asi la eficacia organizacional (13).
Definicion operacional: Son las percepciones que tiene el personal de enfermeria de los
procesos de gestion del talento humano, los que serdn recolectados a través de un
instrumento, que permiten recabar informacion de sus 6 dimensiones, con una escala
valorativa de ineficaz, medianamente eficaz y eficaz.

Variable 2: Desempeiio laboral
Definicion conceptual: Son aquellas conductas de los individuos que estan orientadas al

cumplimiento de los objetivos organizativos y que, por tanto, constituyen un valor esperado
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por la organizacion para el alcance futuro de la efectividad (14).

Definicion operacional: Es la capacidad que tienen las enfermeras para llevar a cabo las
tareas y responsabilidades asociadas con su puesto de trabajo, para lograr los objetivos y
metas establecidos, los que seran recolectados a través de un instrumento, que permiten

recabar informacion de sus 4 dimensiones, con una escala valorativa de bajo, regular y alto.
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Cuadro de operacionalizacion de variables
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional la valorativa
medicion (NIVELES O
RANGOS)
Son las percepciones Procesos para - Convocatoria Eficaz: 164-
“La gestion del que tiene el personal integrar personas -  Perfil laboral 210
talento humano es de enfermeria de los - Seleccion
el proceso que procesos de gestion Procesos para - Induccion laboral Medianamente
facilita la del talento humano, organizar a las - Modelo del trabajo Eficaz: 117-
colaboracion los que seran personas - Trabajo en equipo 163
efectiva de las recolectados a través Procesos para - Reconocimiento del Ordinal
personas, con el de un instrumento, recompensar a las desempefio Ineficaz: 42 -
proposito de que permiten recabar personas - Estimulo 116
alcanzar tanto los informacion de sus 6 econdémico
. s objetivos dimensiones, con una - Prestaciones y
Gestion del o . <
talento organizacionales §scala valorativa de servicios
humano  S°M© los 1neﬁpaz, Procesos para - Capacitacion
individuales, medianamente eficaz desarrollar a las - Desarrollo de
promoviendo asi la 'y eficaz. personas personas
eficacia - Desarrollo de
organizacional”(35) habilidades

Procesos para
retener a las
personas

Procesos para
auditar a las
personas

Ambiente laboral
Relaciones con los
otros empleados
Higiene y seguridad
Monitoreo
Acompafamiento
Evaluacion
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Variables Definicion Definicion Dimensiones - Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional la valorativa
medicion (NIVELES O
RANGOS)
Es la capacidad que .
Son aquellas tienen las enfermeras Desempeio dela - Congucta 1n‘[ra-r011
onductas de los para llevar a cabo las tarea - Conducta extra-ro
individuos que tareas Y - Contexto social
estan orientadas a  csPOnSabilidades Desempefio - Contexto psicologico
cumplimiento de asocladas - con e contextpilal - Contexto ) ¢
los obietivos puesto de trabajo, . acional .
JEH para  lograr  los organizaciona Bajo: 20 — 46
Desempeiio organlza‘iw(?[s y objetivos y metas N - Capacidad para Regular: 47 —
laboral Sl)li,sgtoury:rlllli);l establecidos. D;seﬁpeno enfr;ptar 73
valor esperado por los que seré’n adaptattvo ] i:??e;i(‘i)sﬂidad Alto: 74 — 100
la organizacién recolectac}os a través _ Iniciativa .
para el alcance de un instrumento, P ol Ordinal
futuro de la que permiten recabar i fét(l)l};f)ccwn a
efectividad (14). mforma}cmn de sus 4 Desempeno
dimensiones, con una proactivo

escala valorativa de
bajo, regular y alto.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Para abordar el problema y alcanzar los objetivos de la investigacion, se utilizo la
técnica de la encuesta para ambas variables. Esta técnica permitio recopilar informacion
sobre las percepciones de las enfermeras del area asistencial en relacion con la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, a través de una serie de preguntas dirigidas
especificamente a este grupo (66).
Descripcion
Ficha técnica del instrumento 1
Variable 1: Gestion del talento humano
Cuestionario creado por Soto en el 2016, adaptado una primera vez Ognio en el 2019 y
por segunda vez por Cornejo en el 2022.
Poblacion: 202 profesionales de enfermeria.
Tiempo: 7 meses
Momento: durante la jornada laboral de tarde y noche
Lugar: Hospital Regional Docente de Cajamarca
Validez: Juicio de expertos (Dra. Diorga Nélida medina Hoyos. Ciencias mencion
en salud / Mg. Mirtha Esther Valderrama Sanchez. Gobierno y gerencia en salud /
Mg. Margarita Yolanda Pastor Tafur. Gestion de los servicios de salud / Mg. Juana
Rosario Rodriguez Rivera. Salud Publica. / Mg. Manuel Homero Hoyos torres.
Salud Publica).
Fiabilidad: se analiz6, por medio del Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de

0.960
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Tiempo de llenado: 20 minutos
Numero de items: 42
Dimensiones: Procesos para integrar a las personas (1-8), Procesos para organizar
a las personas (9-16), Proceso para recompensar a las personas (17- 23), Proceso
para desarrollar a las personas (24-30), Proceso para retener a las personas (31-36),
Proceso para auditar a las personas (37-42).
Alternativas de respuesta: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi
siempre, 5 = Siempre
Baremos (niveles, grados) de la variable: Eficaz, medianamente eficaz e ineficaz
Ficha técnica del instrumento 2
Variable 2: Desempeiio laboral
Cuestionario creado por Lopez (2018).
Poblacion: 202 profesionales de enfermeria.
Tiempo: 7 meses
Momento: durante la jornada laboral de tarde y noche
Lugar: Hospital Regional Docente de Cajamarca
Validez: Juicio de expertos (Dra. Diorga Nélida medina Hoyos. Ciencias mencion
en salud / Mg. Mirtha Esther Valderrama Sanchez. Gobierno y gerencia en salud /
Mg. Margarita Yolanda Pastor Tafur. Gestion de los servicios de salud / Mg. Juana
Rosario Rodriguez Rivera. Salud Publica. / Mg. Manuel Homero Hoyos torres.
Salud Publica).
Fiabilidad: Se analizo, por medio del Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de

0.946
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Tiempo de llenado: 10 minutos
Numero de items: 20
Dimensiones: Desempefio de la tarea (1-5), Desempefio contextual (6-10),
Desempeiio adaptativo (11-15), y Desempetio (16-20).
Alternativas de respuesta: Nunca [1], Pocas veces [2], A veces [3], Muchas
veces [4], Siempre [5]
Baremos (niveles, grados) de la variable: Alto, regular y bajo
3.7.3. Validacion
Validez de contenido
“Es el grado en que un instrumento mide con exactitud la variable que
verdaderamente pretende medir” (66). Los instrumentos en esta oportunidad han sido
validados por juicio de 5 expertos.

Tabla 2. Validacion por juicio de expertos

Juez Profesion Grado Decision

Diorga Nélida Licenciada en Doctora en ciencias Aplicable
Medina Hoyos enfermeria mencién en salud

Mirtha Esther Licenciada en Magister en gobiernoy Aplicable
Valderrama Sanchez enfermeria gerencia en salud

Margarita Yolanda Licenciada en Magister en gestién de Aplicable

Pastor Tafur enfermeria los servicios de salud
Juana Rosario Licenciada en Magister en salud Aplicable
Rodriguez Rivera enfermeria publica
Manuel Homero Licenciado en Magister en salud Aplicable

Hoyos Torres enfermeria publica
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3.7.4. Confiabilidad
“La confiabilidad o fiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en
que su aplicacién repetida al mismo individuo, caso o muestra produce resultados iguales”
(66). Para evaluar la confiabilidad de ambos instrumentos, se aplico el coeficiente Alfa de
Cronbach en una prueba piloto realizada con 20 enfermeros en una institucioén hospitalaria

en la ciudad de Arequipa; y se obtuvieron los siguientes valores como resultados:

Tabla 3. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento N° de items Alfa de Cronbach
Cuestionario de Gestion del talento Humano 42 0,960
Cuestionario de Desempefio laboral 20 0,946

De acuerdo con los resultados obtenidos, la variable gestion del talento humano
obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,960, mientras que la variable desempefio
laboral alcanz6 un valor de 0,946. Estos resultados reflejan un alto nivel de confiabilidad
en ambos casos y confirman la consistencia interna de los instrumentos aplicados para la
recoleccion de datos.

3.8.Procesamiento y analisis de datos

El proyecto fue aprobado por el comité de ética correspondiente, lo que permitid
establecer las coordinaciones necesarias con la institucion donde se ejecut6 la aplicacion
de los instrumentos; primero se recopild y almacend la informacion en el programa Excel,
donde se organizaron y codificaron los datos. Posteriormente, los datos se transfirieron al

software estadistico SPSS version 27 para su analisis. En el presente estudio se empled
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estadistica descriptiva, mediante tablas de frecuencia, con el objetivo de sintetizar y
organizar los datos recolectados, permitiendo una vision general de las caracteristicas de
la poblacion estudiada. Para el analisis inferencial, orientado a la comprobacion de las
hipdtesis, se utilizaron los coeficientes de correlacion de Spearman. Estas pruebas no
paramétricas fueron seleccionadas debido a que las variables consideradas son de tipo
ordinal y no cumplen con el supuesto de normalidad requerido por las pruebas
paramétricas.
Aspectos éticos

El Informe Belmont establece principios éticos fundamentales que guiaron este
estudio de investigacion, considerando los siguientes aspectos éticos:
Beneficencia: Este principio implica que la investigacion debe maximizar los beneficios y
minimizar los riesgos para los participantes (68).
No maleficencia: Implica prevenir cualquier dafio a los participantes, asegurando que las
intervenciones y propuestas no provoquen cargas adicionales, estrés ni afecten
negativamente el bienestar de las enfermeras (68).
Autonomia: Este principio implica respetar la capacidad de los participantes para tomar
decisiones informadas sobre su participacion en la investigacion, siendo esencial que las
enfermeras sean informadas sobre el propdsito del estudio, su alcance y los posibles
efectos, dandoles la libertad de participar o no, y respetando su derecho a retirar su
consentimiento en cualquier momento (68).
Justicia: Este principio se refiere a la equidad en la distribucién de los beneficios de la

investigacion, donde se garantizd que los hallazgos y recomendaciones beneficien de
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manera equitativa a todas las enfermeras, independientemente de su nivel de experiencia,

especializacion o antigliedad (68).
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados

Caracteristicas de la muestra

Tabla 4. Caracteristicas de la muestra de las enfermeras del Hospital Regional Docente de

Cajamarca
Caracteristicas N° %
26 - 35 68 33,7%
Edad 36 -45 81 40,1%
> 45 53 26,2%
Total 202 100%
Sexo Femenipo 187 92,6%
Masculino 15 7,4%
Total 202 100%
Tiempo laborando Hasta 10 anos 147 72,8%
Mas de 10 afios 55 27.2%
Total 202 100%
Enfermera general 97 48,0%
e 0
Grado de instruccion 1]\)4(?5[15;6(2) 304 106,6%)/?
Enfermera especialista 71 35.2%
Total 202 100%
Nombrado 74 36,6%
0
Condicion laboral (Sjla;;lencia 12026 ?(Z)ZSQ
Terceros 0 0,0%
Total 202 100%

Interpretacion

La mayoria de los participantes se encuentra en el rango de edad de 36 a 45 afios
(40,1%), seguido por aquellos entre 26 y 35 afos (33,7%) y, en menor proporcion, los
mayores de 45 afios (26,2%). En cuanto al sexo, predomina ampliamente el grupo femenino
con un 92.6%, frente al masculino que representa solo el 7.4%. Respecto al tiempo de
servicio en la institucion, el 72.8% de los encuestados tiene hasta 10 afios laborando,
mientras que el 27.2% cuenta con mas de 10 afios de antigiiedad. En relacion con el grado

de instruccidn, el mayor grupo esta conformado por enfermeras generales (48,0%), seguido
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por enfermeras especialistas (35,1%) y, en menor medida, por quienes tienen grado de
magister (16,8%). Finalmente, en cuanto a la condicion laboral, la mayoria labora bajo la
modalidad de Contrato Administrativo de Servicios — CAS (52.5%), seguido del personal

nombrado (36.6%) y aquellos en condicion de suplencia (10.9%).
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4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 5. Nivel de la gestion del talento humano de las enfermeras del Hospital Regional Docente

de Cajamarca

Nivel N° %
Ineficaz 27 13,4%
Medianamente eficaz 57 28.,2%
Eficaz 118 58,4%
Total 202 100%

Interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos, el 58,4% del personal de enfermeria encuestado
percibe que la gestion del talento humano en su institucion es eficaz. Por otro lado, el 28,2%

considera que dicha gestion es medianamente eficaz, mientras que el 13,4% la califica como

ineficaz.
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Tabla 6. Nivel de desempeiio laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docente de

Cajamarca
Nivel N° %
Bajo 22 10,9%
Regular 34 16,8%
Alto 146 72,3%
Total 202 100%
Interpretacion

Los resultados indican que, segin el personal de enfermeria encuestado, el 72,3%,

experimentan un nivel alto de desempefio laboral, el 16,8% un nivel regular y el 10,9% un nivel

bajo.
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Tabla 7: Niveles de las dimensiones de la variable desempefio laboral de las enfermeras del

Hospital Regional Docente de Cajamarca

Niveles
Dimensiones Bajo Regular Alto
N° % Ne % Ne %
Desempeiio de tareas 27 13,4% 24 11,9% 151 74.,8%
Desempeio contextual 20 9,9% 23 11,4% 159 78,7%
Desempefio proactivo 28 13,9% 57 28,2% 117 57,9%
Desempefio adaptativo 23 11.4% 50 24,8% 129 63,9%

Interpretacion

De acuerdo con la percepcion del personal de enfermeria, la mayoria considera que las
dimensiones del desempefio laboral se desarrollan en un nivel alto. Especificamente, el 74,8%
opina que el desemperio de tareas se lleva a cabo en un nivel alto; el 78,7% sefiala lo mismo
respecto al desemperio contextual; el 57,9% considera que el desempeiio proactivo también se
presenta en un nivel alto; y finalmente, el 63,9% indica que el desemperio adaptativo se desarrolla

en ese mismo nivel.
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4.1.2. Prueba de hipotesis

Prueba de normalidad

Tabla 8: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0,149 202 0,000
Desempeiio laboral 0,271 202 0,000

Interpretacion

Los resultados muestran que ambas variables presentaron valores de significancia
inferiores a 0,05 (p=0,00), lo cual indica que no siguen una distribucién normal. Para determinar
si las variables del estudio: gestion del talento humano y desempefio laboral se ajustaban a una
distribucion normal, se aplic la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov, recomendada
cuando el tamafio muestral supera los 50 casos. Esta prueba contrasta la distribucion empirica de
los datos con una distribucion tedrica normal. En este caso, los valores de significancia (p = 0,000)
fueron menores al valor critico de a = 0,05, lo que llevo al rechazo de la hipotesis. Esto confirma
que ambas variables no presentan una distribucién normal.

Dado que los instrumentos utilizados emplean escalas tipo Likert, que generan datos de
naturaleza ordinal, y que no se cumple el supuesto de normalidad, se justific el uso de pruebas
estadisticas no paramétricas (66). En este estudio se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman para analizar la relacion entre las variables. Este coeficiente es adecuado para datos no
paramétricos y permite medir la fuerza y direccion de la asociacion, considerando valores cercanos

a =1 como indicativos de una correlacion fuerte y valores cercanos a 0 como ausencia de relacion.
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Por lo tanto, el procedimiento estadistico adoptado se alinea con las recomendaciones
metodologicas para estudios con variables ordinales y distribucion no normal, lo que garantiza la

validez de los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis (69).

Correlaciones
Perfecta Sin correlacién Perfecta
-0l -08 06 -04 -02 00 02 04 06 08 10
I I I I I f .' I I I !
Muybuena Buena Moderada Baja Minirma Minima Baja Moderada Buena Muy buena
Negativa Positiva

Rivera et al. El manual de procesamiento estadistico utilizando SPSS para la

investigacion. La Universidad Norbert Wiener. Lima, 2024.
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4.1.2.1.Prueba de hipotesis general

Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de las enfermeras.

Tabla 9: Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de las enfermeras

Coeficiente de correlacion Desempefio
laboral
Rho de Spearman 0,722
Gestion del talento humano p-valor 0,000
N 202

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0,722, lo que indica una correlacion
positiva buena entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de las enfermeras. El
valor de significancia asociado (p = 0,000) es menor al nivel critico de a = 0,05, lo que permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (Hi) con un nivel de confianza del
95%. En consecuencia, se confirma que existe una relacion significativa y positiva entre ambas
variables. Estos resultados sugieren que mejoras en la gestion del talento humano se asocian con

un mayor nivel de desempefio laboral en el personal de enfermeria de la institucion evaluada.
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4.1.2.2.Prueba de hipotesis especifica 1

Hipdtesis alterna (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

dimension desempefio de tareas de las enfermeras.

Tabla 10: Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de las enfermeras

Coeficiente de correlacion Desempefio
de tareas
Rho de Spearman 0,710
Gestion del talento humano p-valor 0,000
N 202

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman obtenido es 0,710, lo que indica una
correlacion positiva buena entre la gestion del talento humano y el desempefio de tareas de las
enfermeras. El valor de significancia asociado (p = 0,000) es menor al nivel critico de a = 0,05, lo
que permite rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Hi) con un nivel de
confianza del 95%. En consecuencia, se confirma que existe una relacion significativa y positiva
entre ambas variables. Estos resultados sugieren que mejoras en la la gestion del talento humano

se asocian a un incremento en el desempefio de tareas del personal de enfermeria.
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4.1.2.3.Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

dimension desempeio contextual de las enfermeras.

Tabla 11. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio contextual de las

enfermeras
Coeficiente de correlacion Desempeiio
contextual
Rho de Spearman 0,731
Gestion del talento humano p-valor 0,000
N 202
Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0,731, lo que indica una correlacion
positiva buena entre la gestion del talento humano y el desempefio contextual de las enfermeras.
El valor de significancia asociado (p = 0,000) es menor al nivel critico de a = 0,05, lo que permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (Hi) con un nivel de confianza del
95%. En consecuencia, se confirma que existe una relacion significativa y positiva entre ambas
variables. Estos resultados sugieren que mejoras en la la gestion del talento humano se asocian a

un incremento en el desempefio contextual del personal de enfermeria.
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4.1.2.4.Prueba de hipotesis especifica 3

Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

dimension desempeio proactivo de las enfermeras.

Tabla 12. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio proactivo de las enfermeras

Coeficiente de correlacion Desempefio
proactivo
Rho de Spearman 0,714
Gestion del talento humano p-valor 0,000
N 202

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0,714, lo que indica una correlacion
positiva buena entre la gestion del talento humano y el desempefio proactivo de las enfermeras. El
valor de significancia asociado (p = 0,000) es menor al nivel critico de a = 0,05, lo que permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (Hi) con un nivel de confianza del
95%. En consecuencia, se confirma que existe una relacion significativa y positiva entre ambas
variables. Estos resultados sugieren que mejoras en la la gestion del talento humano se asocian a

un incremento en el desempefio proactivo del personal de enfermeria.
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4.1.2.5.Prueba de hipotesis especifica 4

Hipotesis alterna (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

dimension desempeio adaptativo de las enfermeras.

Tabla 13. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempeiio adaptativo de las

enfermeras
Coeficiente de correlacion Desempeiio
adaptativo
Rho de Spearman 0,719
Gestion del talento humano p-valor 0,000
N 202
Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman obtenido es 0,719, lo que indica una correlacion
positiva buena entre la gestion del talento humano y el desempefio adaptativo de las enfermeras.
El valor de significancia asociado (p = 0,000) es menor al nivel critico de a = 0,05, lo que permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (Hi) con un nivel de confianza del
95%. En consecuencia, se confirma que existe una relacion significativa y positiva entre ambas
variables. Estos resultados sugieren que mejoras en la la gestion del talento humano se asocian a

un incremento en el desempefio adaptativo del personal de enfermeria.
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4.1.3. Discusion de resultados

En relacion con el objetivo general del estudio, el presente estudio reveld una
correlacion positiva buena y significativa (Rho = 0,722, p = 0,000) entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en enfermeras. A nivel internacional, nuestros
hallazgos convergen con Heba et al. (26), quienes reportaron una relacion positiva
significativa entre la percepcion de practicas de recursos humanos y el desempefio laboral
de enfermeras (r = 0,719, p <0,001). La similitud en las magnitudes de correlacion podria
explicarse porque ambos estudios se realizaron en hospitales publicos dependientes del
Ministerio de Salud, sugiriendo patrones consistentes en instituciones con caracteristicas
organizacionales similares.

Ahmed et al. (21) encontraron que el 53,7% de los gerentes de enfermeria
presentaban un nivel moderado de conocimientos y practica en la gestion del talento
humano. En comparacion, los resultados de nuestro estudio muestran niveles mas altos,
con un 58,4% del personal percibiendo la gestion del talento como eficaz. Esta diferencia
podria explicarse por variaciones en los sistemas de salud, politicas institucionales
particulares o diferencias metodologicas entre ambos estudios.

En el contexto peruano, los resultados de este estudio son consistentes con
investigaciones previas. Vera (52) reportd la correlacion mas fuerte entre gestion del
talento humano y desempeiio laboral (Rho = 0,839, p = 0,000), seguida por nuestro estudio
(Rho = 0,722) y el de Seytuque (29), que encontrd una correlaciéon de Rho = 0,640 (p <
0,011). Esta progresion indica que la relacion entre ambas variables es solida en distintos

entornos hospitalarios.



64

Notablemente, nuestros hallazgos superan las correlaciones moderadas reportadas
por Hermoza (32) (Rho = 0,658, p <0,05), Sanchez (31) (r= 0,488, p < 0,05) y Campos et
al. (33) (Rho = 0,433, p = 0,000). Esta diferencia podria estar relacionada con el caracter
del Hospital Regional Docente de Cajamarca como institucion formadora y centro de
referencia regional, condiciones que posiblemente favorecen una mejor implementacion de
los procesos de gestion del talento humano.

Un hallazgo discordante proviene del estudio de Cornejo (17), quien no encontro
una relacion significativa entre gestion del talento humano y desempefio laboral (chi
cuadrado = 1,735; p = 0,420) en un hospital de nivel III en Lima. Esta diferencia sugiere
que la efectividad de la gestion del talento humano no es uniforme en el sistema
hospitalario peruano. Factores como el nivel de complejidad hospitalaria (I1I-2 frente a III),
la cultura organizacional, la disponibilidad de recursos y los estilos de liderazgo
institucional podrian explicar esta variabilidad.

En contraste, los resultados del presente estudio respaldan empiricamente la teoria
de Chiavenato (13), que plantea que una gestion efectiva del talento humano requiere
integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar al personal. El 72,3% de las
enfermeras report6 un alto nivel de desempefio laboral, y el 58,4% percibio la gestion del
talento como eficaz. Estos datos sugieren que el Hospital Regional Docente de Cajamarca
ha logrado una implementacion mas sistematica de los procesos de gestion en comparacion
con otras instituciones. La evidencia obtenida refuerza que cuando los procesos de gestion
del talento humano se aplican de forma integral, se produce una mejora clara en el
desempefio laboral, confirmando la aplicabilidad del modelo de Chiavenato en el contexto

de enfermeria.
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Respecto a la hipoétesis especifica 1, es importante destacar que no se identificaron
estudios previos que evaluaran directamente la relacion entre gestion del talento humano y
la dimension desempefio de tareas en enfermeras, bajo el modelo PRO 4 de Ramirez (14).
Esta ausencia representa una brecha importante en la literatura, que este estudio contribuye
a cubrir. La investigacidn mostro una correlacion positiva buena entre ambas variables (rho
= 0,710; p = 0,000), con un 74,8% de enfermeras reportando un alto nivel en esta
dimension. Este resultado representa el primer analisis empirico que establece esta relacion
especifica en el ambito de enfermeria.

Un estudio relevante es el de Maridi et al. (12) quienes, aunque no analizaron el
desempefio laboral segun las dimensiones especificas del modelo PRO 4, reportaron que
el 53,5% de las enfermeras presentaban un desempefio deficiente, principalmente en
aspectos técnicos y procedimentales. Este hallazgo se alinea conceptualmente con la
dimension desemperio de tareas. La diferencia sustancial entre ese estudio y el nuestro
podria atribuirse a los procesos de capacitacion y desarrollo profesional implementados en
el Hospital Regional Docente de Cajamarca, lo que coincide con la teoria de Chiavenato,
que destaca la importancia del desarrollo como uno de los ejes centrales en la gestion del
talento humano.

De forma complementaria, Sarikose et al. (25) identificaron que los fundamentos
de enfermeria para la calidad del cuidado (B = 0,298; p < 0,001) fueron la variable mas
influyente en el desempefio laboral general. Si bien no midieron directamente el desempefio
de tareas bajo el modelo PRO 4, el enfoque adoptado se aproxima a las conductas técnicas

y funcionales que definen esta dimension.
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Ramirez (14) define el desempefio de tareas como el cumplimiento técnico y
funcional de las responsabilidades asignadas al rol profesional. Esta conceptualizacion,
aplicada por primera vez al contexto de enfermeria en el presente estudio, demuestra que
una gestion del talento humano bien estructurada fortalece directamente la competencia
técnica del personal de enfermeria. La Teoria de los Cuidados de Swanson (38) también
respalda este enfoque, al senalar que el desarrollo de competencias técnicas exige una
gestion organizacional que estimule el conocimiento y fortalezca las habilidades necesarias
para una atencion efectiva.

Los hallazgos de este estudio confirman empiricamente esta propuesta tedrica,
demostrando que los procesos de gestion del talento humano en particular aquellos
orientados a integrar, capacitar y desarrollar al personal tienen un impacto directo y
significativo en la capacidad de las enfermeras para cumplir eficientemente sus funciones
técnicas y asistenciales.

Respecto a la hipétesis especifica 2, la presente investigacion reveld que la
correlacion mas alta entre todas las dimensiones estudiadas correspondio a la relacion entre
gestion del talento humano y desempeio contextual (tho = 0,731, p <0,001). Este hallazgo
destaca por dos razones clave. En primer lugar, el 78,7% de las enfermeras reportaron un
nivel alto en esta dimension, el porcentaje mas elevado entre todas las dimensiones
evaluadas. En segundo lugar, el desempefio contextual incluye conductas voluntarias no
prescritas formalmente, como la colaboracion, la iniciativa y la armonia organizacional,
que son esenciales para el funcionamiento eficaz de las instituciones de salud.

Una revision exhaustiva de antecedentes no identifico estudios previos que hayan

evaluado especificamente esta relacion utilizando el modelo PRO 4 de Ramirez (14), en
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el contexto de enfermeria. Esta ausencia convierte a nuestro estudio en la primera evidencia
empirica que establece esta relacion especifica. Si bien no existen antecedentes directos,
algunos trabajos ofrecen aproximaciones conceptuales.

Sarikose et al. (25) examinaron la influencia del entorno de trabajo en el desempeio
laboral general, encontrando una correlacion significativa (r = 0,65; p < 0,01). En
particular, destacaron que la solidaridad entre colegas (B = 0,103; p < 0,01) impacta
positivamente el desempefio. No obstante, su estudio no desagregd las dimensiones del
desempefio ni abordo especificamente el concepto de desempeio contextual.

De manera similar, Luthufi et al. (28) analizaron el comportamiento organizacional
prosocial, encontrando una relacion positiva con factores como la participacion, la
comunicacion y el apoyo del liderazgo (B = 0,425; p < 0,001). Aunque este tipo de
comportamiento comparte ciertas caracteristicas con el desempefo contextual, no son
equivalentes, y su estudio no considero la gestion del talento humano como variable. Estos
resultados sugieren que una gestion del talento humano bien implementada no solo mejora
el desempefio técnico, sino que también fomenta comportamientos organizacionales
voluntarios que fortalecen el clima laboral y la eficiencia institucional.

Respecto a la hipoétesis especifica 3, no se identificaron estudios previos que
abordaran directamente la relacion entre gestion del talento humano y desempefio proactivo
en enfermeria, aplicando el modelo PRO 4. Este estudio aporta evidencia empirica nueva
al revelar una correlacion positiva buena y significativa entre ambas variables (tho =0,714;
p = 0,000). Si bien el desempefio proactivo presentd el porcentaje mas bajo de nivel alto

entre las dimensiones evaluadas (57,9%), la relacion encontrada sigue siendo sélida.
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El estudio de Molefi et al. (27). identificé una correlacion mas débil entre gestion
del talento humano y comportamiento innovador (r = 0,408; p < 0,001). La diferencia de
0,306 puntos en el coeficiente sugiere que el entorno organizacional del Hospital Regional
Docente de Cajamarca es mas favorable para el desarrollo de conductas proactivas,
posiblemente por su rol como institucion formadora y su enfoque en la mejora continua.

Dentro del modelo PRO 4, el desempefio proactivo esta asociado con la innovacion
y la mejora continua en escenarios marcados por la incertidumbre. Esta dimension se
estructura en dos componentes: iniciativa, que impulsa acciones orientadas al cambio y la
redefinicion de lo establecido, y proyeccion al futuro, que guia los comportamientos hacia
el cumplimiento de objetivos institucionales (14). En linea con esta vision, Kim et al. (65)
conceptualizan la enfermeria proactiva como la practica de tomar la iniciativa durante el
proceso de atencion, utilizando métodos creativos y distintos recursos para identificar o
resolver problemas implicitos del paciente.

Este enfoque implica que el comportamiento creativo, tanto individual como
organizacional, es esencial, ya que las acciones proactivas a nivel personal pueden influir
directamente en la dindmica y mejora institucional. En conjunto, estos hallazgos destacan
la importancia de fortalecer procesos de gestion del talento humano que promuevan la
iniciativa, el pensamiento innovador, especialmente en contextos clinicos donde la
anticipacion es fundamental.

Respecto a la hipoétesis especifica 4, no se identificaron estudios previos que
analizaran directamente la relacion entre gestion del talento humano y desempefio
adaptativo en enfermeria utilizando el modelo PRO 4. La investigacion evidencid una

correlacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
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adaptativo del personal de enfermeria (rho=0,719; p=0,000), con un 63,9% de enfermeras
en nivel alto. Este resultado es relevante en el contexto hospitalario actual, donde adaptarse
a entornos cambiantes se ha vuelto una competencia esencial.

Krijgsheld et al. (24) identificaron que solo el 5,2% de los estudios sobre
desempefio laboral en salud abordaban la dimension adaptativa, lo que refleja una clara
brecha en la literatura cientifica. Nuestros resultados contribuyen a cubrir ese vacio, al
ofrecer evidencia empirica sobre como los procesos de gestion del talento humano en
particular, aquellos orientados al desarrollo profesional continuo, la formacion en nuevas
tecnologias y el apoyo institucional para el aprendizaje impactan directamente en la
capacidad adaptativa del personal de enfermeria.

Estos hallazgos coinciden con la revision de Luthia (23) quien destacd que el
desempefio adaptativo involucra flexibilidad, resolucion de problemas y ajuste a nuevos
entornos, todos comportamientos clave en el trabajo clinico. Segun el modelo PRO 4 de
Ramirez (14), esta dimension abarca la capacidad para enfrentar cambios y la flexibilidad.
En este estudio, ambas se ven potenciadas cuando la gestion del talento se orienta al
crecimiento continuo y la preparacion frente a nuevos desafios.

En conclusion, esta investigacion confirma de manera contundente que la gestion
del talento humano influye significativamente en el desempefio adaptativo del personal de
enfermeria. Por ello, gestionar el talento humano con enfoque adaptativo mejora la
respuesta del equipo de enfermeria ante escenarios complejos y contribuye a mantener la

calidad del cuidado en tiempos de transformacion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
Primera
Se encontrd una relacion positiva, buena y estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano (GTH) y el desempeiio laboral (DL) del personal de enfermeria. El
coeficiente Rho de Spearman fue de 0,722 con un valor p de 0,000, lo que indica que, a
mayor efectividad en la GTH, mayor es el nivel de desempefio laboral de las enfermeras.
Segunda
Se encontrd una relacion positiva, buena y estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano (GTH) y la dimension desempeio de tareas. El coeficiente Rho de
Spearman fue de 0,710 con un valor p de 0,000, lo que indica que, a mayor efectividad en
la GTH, mayor es el desempefio de tareas.
Tercera
Se encontrd una relacion positiva, buena y estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano (GTH) y la dimension desempefio contextual. El coeficiente Rho de
Spearman fue de 0,731 con un valor p de 0,000, lo que indica que, a mayor efectividad en
la GTH, mayor es el desempefio contextual.
Cuarta
Se encontrd una relacion positiva, buena y estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano (GTH) y la dimension desempefio proactivo. El coeficiente Rho de
Spearman fue de 0,714 con un valor p de 0,000, lo que indica que, a mayor efectividad en

la GTH, mayor es el desempefio proactivo.
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Quinta
Se encontrd una relacidon positiva, buena y estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano (GTH) y la dimensién desempeiio adaptativo. El coeficiente Rho de
Spearman fue de 0,719 con un valor p de 0,000, lo que indica que, a mayor efectividad en
la GTH, mayor es el desempefio adaptativo.

5.2. Recomendaciones

e Fortalecer las politicas de gestion del talento humano en la institucion hospitalaria,
implementando un sistema integral que abarque los seis procesos identificados por
Chiavenato, con énfasis en el desarrollo profesional continuo del personal de
enfermeria.

e Se recomienda implementar programas de capacitacion técnica que refuercen el
desempefio de tareas en enfermeria, incorporando actualizacidon, formacion en
habilidades avanzadas y retroalimentacion continua segun estandares institucionales.

e Se recomienda fomentar un entorno organizacional que refuerce el desempefio
contextual a través del reconocimiento al trabajo colaborativo, la integracion del
equipo y el apoyo al bienestar emocional.

e Se recomienda disefar estrategias que estimulen la iniciativa y la mejora continua,
para potenciar el desempefo proactivo del personal de enfermeria, como espacios de
participacion en propuestas de mejora, innovacion en el cuidado y toma de
decisiones.

e Se recomienda fomentar programas de desarrollo de habilidades para la gestion del
cambio y la resiliencia, con el fin de mejorar el desempeiio adaptativo de las

enfermeras ante situaciones imprevistas o de alta presion en el entorno hospitalario.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacién del Objetivos Hipotesis Variables DISGI}O .
problema metodologico
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Tipo de
(Cual es larelacion entre  Determinar la relacion entre  Hi: Existe una relacion significativa entre la  Gestion del talento investigacion:
gestion del talento la gestion del talento gestion del talento humano y el desempefio humano Aplicada

humano y el desempefio
laboral de las enfermeras
en una institucion
hospitalaria de
Cajamarca, en el afio
20257

humano y el desempefio
laboral de las enfermeras en
una instituciéon hospitalaria
de Cajamarca, en el afio
2025.

laboral de las enfermeras.
Ho: No existe una relacion significativa entre
la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de las enfermeras.

Dimensiones:
Proceso para
integrar personas
Proceso para
organizar a las
personas

Proceso para
recompensar a las
personas

Proceso para
desarrollar a las
personas

Proceso para
retener a las
personas

Proceso para
auditar a las

personas

Método y disefio
de la
investigacion:
Hipotético
deductivo y no
experimental

Poblacién:

440 enfermeras
del Hospital
Regional
Docente de
Cajamarca.




Disefio

Formulacion del Objetivos Hipétesis Variables metodoldgico
problema
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Variable 2:
e ;Cudl es la relacion eIdentificar la relacion Hipotesis especifica 1: Desempeiio Muestra:
entre la gestion del  entre la gestion del talento Hi: Existe relacion significativa entre la laboral
talento humano y la  humano y la dimension gestion del talento humano y la dimension Representativa
dimension desempefio de tareas de desempefio de tareas de las enfermeras. Dimension: de 202
desempefio de tareas las enfermeras. Ho: No existe relacion significativa entre la Desempefio de la enfermeras que
de las enfermeras? e Identificar la relacion gestion del talento humano y la dimension tarea trabajan en el
e ;Cual es la relacion entre la gestion del desempefio de tareas de las enfermeras. Desempefio Hospital
entre la gestion del talento humano y la Hipotesis especifica 2: contextual Regional
talento humano y la dimension desempefio Hi: Existe relacion significativa entre la Desempefio Docente de
dimension contextual de las gestion del talento humano y la dimension adaptativo Cajamareca.
desempefio enfermeras. desempefio contextual de las enfermeras. Desempefio
contextual de las e Identificar la relacion HO: No existe relacion significativa entre la proactivo
enfermeras? entre la gestion del gestion del talento humano y la dimension

e ;Cual es la relacion
entre la gestion del
talento humano y la
dimension
desempefio
proactivo  de
enfermeras?

e ;Cual es la relacion
entre la gestion del
talento humano y la
dimension
desempefio
adaptativo de
enfermeras?

las

las

talento humano y la
dimension desempefio
proactivo de las
enfermeras.

e Identificar la relacion
entre la gestion del
talento humano y Ia
dimension desempefio
adaptativo  de  las
enfermeras.

desempefio contextual de las enfermeras.
Hipdtesis especifica 3:

Hi: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension
desempefio proactivo de las enfermeras.

Ho: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension
desempefio proactivo de las enfermeras.
Hipotesis especifica 4:

Hi: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension
desempefio proactivo de las enfermeras.

Ho: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la dimension
desempefio proactivo de las enfermeras.




Anexo 2: Instrumentos
Cuestionario Gestion de talento humano

I. Introduccion

Estimada(o) licenciada(o) en enfermeria:

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

Se agradece de antemano su colaboracion, garantizdndole que la informacion que Ud.

nos brinda es anénima y en estricta reserva.

II. Datos Generales
Fecha Hora de inicio: Hora final:
1. Edad
2. Sexo Masculino Femenino

3. Tiempo de servicio

4. Trabaja en otra institucion Si No

I11. Instrucciones

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

su opinion solo puede marcar una alternativa, donde:



1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

ITEM

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR

PERSONAS

Considera Ud. que fue adecuado los medios por el cual se

entero de la existencia de la vacante.

Considera Ud. que el 4rea de recursos humanos le da

importancia a reclutar personal con talento.

Considera Ud. que los tiempos establecidos en los
procesos para la captacion de los recursos humanos se

cumplen de manera ordenada y justo a tiempo.

Considera Ud. que la convocatoria establece con

precision el perfil del personal requerido.

Considera Ud. que las competencias o habilidades

consideradas en el perfil de puestos son las adecuadas.

Considera Ud. que los comités que evaltan la seleccion
del personal estan entrenados y capacitados para la

eleccion de personal idoneo.




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

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

y rapido.

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS

PERSONAS

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

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

11 | Considera Ud. que a su ingreso se le asign6 un tutor
durante su periodo de induccion.

12 | Considera Ud. que la designacion de sus funciones se
realiza en base al nivel y perfil laboral.

13 | Considera Ud. que la instituciéon cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

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

15 | Considera Ud. que en su servicio se distribuye la carga de

trabajo de forma equitativa.




16

Considera Ud. que en su servicio se utilizan las técnicas
de comunicacion interpersonal (escucha activa, no juzgar,
evitar generalizaciones, ser preciso, cuidar la

comunicacion no verbal, etc.) para organizar el trabajo.

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR A

LAS PERSONAS

17

Considera Ud. que se valora la capacidad personal

resaltando sus habilidades técnicas.

18

Considera Ud. que en su servicio se cuenta con una

politica de reconocimiento para el buen desempefio.

19

Considera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen

desempefio mediante oficio o resolucion.

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

21

Considera Ud. que se fomenta un valor econémico como

valor agregado al esfuerzo laboral.

22

Considera Ud. estar satisfecha(o) con las prestaciones
sociales (vacaciones, aguinaldo, seguro médico, etc.) que

le brinda la institucion.

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en

su jornada laboral.

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A

LAS PERSONAS




24

Considera Ud. que existe un plan de capacitacion de

acuerdo con las necesidades de su servicio.

25

Considera Ud. que el area fomenta la capacitacion

continua del personal.

26

Considera Ud. que la institucion desarrolla cursos de

actualizacion.

27

Considera Ud. que el 4rea utiliza el método de coaching,
tutoria o mentoring para guiar a una persona al desarrollo

de su carrera.

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento

continuo en la actividad especifica.

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
(Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia,
respeto, evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo

cooperativo.

30

Considera Ud. que se desarrollan las habilidades asertivas

para mejorar la comunicacion.

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS

PERSONAS

31

Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como

para fidelizar al trabajador competente.




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

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

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

35 | Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en
su institucion es la adecuada.

36 | Considera Ud. que se le proporciona las herramientas de

trabajo adecuados para que se realicen sus funciones.

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS

PERSONAS

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

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

39 | Considera Ud. que existe un acompaflamiento para
potenciar las funciones en el area y trabajo.

40 | Considera Ud. que existe un acompaflamiento para

corregir las distintas condiciones laborales.




41 | Considera Ud. que su desempefio es evaluado
periddicamente.
42 | Considera Ud. que el objetivo de la evaluacion de su

desempefio es para la continuacidon de una capacitacion o

entrenamiento.




Cuestionario de desempeiio laboral
A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al desempefio laboral. Le
agradeceremos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que considere expresa
mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones.
Contesta segun la siguiente escala:
Nunca [1]
Pocas veces [2]
A veces [3]
Muchas veces [4]

Siempre [5]

N° 123 |4]|5

DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA

1 | Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

2 | El trabajo asignado lo hago bien

3 | Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para

hacer mi trabajo

4 | Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

5 | Puedo hacer varias cosas a la vez

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

6 | Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

7 | Soy responsable con mis funciones

8 | Facilito las buenas relaciones con mis compafieros




Soy perseverante en el cumplimiento de mi trabajo

10

Estoy comprometido con el desarrollo de todos

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO

11 | Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12 | Doy soluciones creativas a los problemas

13 | Manejo adecuadamente situaciones inciertas e
impredecibles

14 | Aprendo rapidamente y me adapto a las nuevas
tecnologias

15 | Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes
DIMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO

16 | Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo

17 | Formulo procedimientos innovadores en bien de los
pacientes

18 | Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 | Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto
entre los pacientes y la institucion

20 | Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene

para el cumplimiento de los objetivos institucionales




Anexo 3: Validez del instrumento

Gestion del talento humano y desempeiio laboral de las enfermeras de
una institucién hospitalaria, Cajamarca 2025

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias

Variable 1: Gestién de talento humano

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR Si No Si No | Si | No
PERSONAS
1 Considera Ud. que fue adecuado los medios por el cual se
& vl

enter6 de la existencia de la vacante.

2 Considera Ud. que el 4rea de recursos humanos le da
importancia a reclutar personal con talento. 4

A\
N

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

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

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

Nl% ] N

6 Considera Ud. que los comités que evaltian la seleccion del
personal, estan entrenados y capacitados para la eleccién de
personal idéneo.

\\“\\

\
N

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

8 |Considera Ud. que el proceso de su contratacién fue 4gil y
rapido.

0
N
\

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A Si No Si No | Si | No
LAS PERSONAS




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

L

b

10

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

N\

11

Considera Ud. que a su ingreso se le asign6 un tutor durante
su periodo de induccion.

12

Considera Ud. que la designacion de sus funciones se realiza
en base al nivel y perfil laboral.

13

Considera Ud. que la institucion cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

14

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

i5

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

NNNNNE

\\\\\\

Sl ] we N [

16

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

b

N

o

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR
A LAS PERSONAS

No

17

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

%

18

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

19

IConsidera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen
desempeifio mediante oficio o resolucion.

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

N




21

onsidera Ud. que se fomenta un valor econémico como

valor agregado al esfuerzo laboral. v

22

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

institucion. vd

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en su

\

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A
ILAS PERSONAS

jornada laboral. V|
i N

Si INo

Si  No

24

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

25

Considera Ud. que el érea fomenta la capacitacién continua
del personal.

26

Considera Ud. que la institucién desarrolla cursos de
actualizacion.

AN AN

27

Considera Ud. que el 4rea utiliza el método de coaching,
tutoria 0 mentoring para guiar a una persona al desarrollo de
su carrera.

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica.

Ll IS Ix K

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
(Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia, respeto,
evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo.

N

30

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

%

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS
PERSONAS

AR IR (S

Si INo

Si  No

31

Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como para




fidelizar al trabajador competente.

32

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

33

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

NN

34

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

N\

35

Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en su
iinstitucion es la adecuada.

\

36

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

NN

N [N N

PERSONAS

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS  [Si

No

Si

No

Si

No

37

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

38

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

NI

39

Considera Ud. que existe un acompafiamiento para potenciar
las funciones en el 4rea y trabajo.

40

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

41

Considera Ud. que su desempefio es evaluado periédicamente.

42

Considera Ud. que el objetivo de la evaluacién de su
desempefio es para la continuacion de una capacitacién o
entrenamiento.

NN R

NSNS NN N

ANEAYAVAYANA




VARIABLE2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA

No

No

Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

El trabajo asignado lo hago bien

Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para hacer mi
trabajo

Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

IPuedo hacer varias cosas a la vez

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

SANAYANEANAN

No

No

Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

Soy responsable con mis funciones

Facilito las buenas relaciones con mis compafieros

Soy perseverante en ¢l cumplimiento de mi trabajo

Estoy comprometido con el desarroilo de todos

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO

28 INININ S

No

No

No

11

Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12

Doy soluciones creativas a los problemas

13

Manejo adecuadamente situaciones inciertas e impredecibles

14

Aprendo répidamente y me adapto a las nuevas tecnologias

15

Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes

NERKR

AR AYE ANA SRS AN AN S RN AN AN AN AN

NAYAAN AN RNAY A AV AN A Y AN A AN AN




IMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO

No

No

No

16 [Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo

17 [Formulo procedimientos innovadores en bien de los pacientes

18 Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 [Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto entre
los pacientes y la institucién

20 [Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene para
el cumplimiento de los objetivos institucionales

ANAYANAIN

NI AYANAN

NNV




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Bl MON 5&)\;(:\@7’1 “a

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ('] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

obeiileomdidoiibihet: 0 e TS del 20
*Rel ia: El item es apropiado para rep al comp o di

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, /

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes / >
para medir la dimension _&3\_’ Lo Wﬁ- /‘Z"("b—- -
Firma del Experto Informant

DNV 26T 572




Gestion del talento humano y desempeiio laboral de las enfermeras de

una institucién hospitalaria, Cajamarca 2025

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Variable 1: Gestién de talento humano

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR
PERSONAS

Si No

Si

Si | No

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

N

Considera Ud. que el 4rea de recursos humanos le da
importancia a reclutar personal con talento.

A

2

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

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

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

%l%] %

Considera Ud. que los comités que evaltan la seleccion del
personal, estan entrenados y capacitados para la eleccién de
personal idéneo.

\\\\

N

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

%

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

%l

\

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A
LAS PERSONAS

Si | No

Si




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

L

b

10

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

N\

11

Considera Ud. que a su ingreso se le asign6 un tutor durante
su periodo de induccion.

12

Considera Ud. que la designacion de sus funciones se realiza
en base al nivel y perfil laboral.

13

Considera Ud. que la institucion cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

14

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

i5

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

NNNNNE

\\\\\\

Sl ] we N [

16

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

b

N

o

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR
A LAS PERSONAS

No

17

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

%

18

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

19

IConsidera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen
desempeifio mediante oficio o resolucion.

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

N




21

onsidera Ud. que se fomenta un valor econémico como

valor agregado al esfuerzo laboral. v

22

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

institucion. vd

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en su

\

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A
ILAS PERSONAS

jornada laboral. V|
i N

Si INo

Si  No

24

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

25

Considera Ud. que el érea fomenta la capacitacién continua
del personal.

26

Considera Ud. que la institucién desarrolla cursos de
actualizacion.

AN AN

27

Considera Ud. que el 4rea utiliza el método de coaching,
tutoria 0 mentoring para guiar a una persona al desarrollo de
su carrera.

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica.

Ll IS Ix K

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
(Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia, respeto,
evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo.

N

30

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

%

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS
PERSONAS

AR IR (S

Si INo

Si  No

31

Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como para




fidelizar al trabajador competente.

32

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

33

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

NN

34

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

N\

35

Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en su
iinstitucion es la adecuada.

\

36

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

NN

N [N N

PERSONAS

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS  [Si

No

Si

No

Si

No

37

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

38

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

NI

39

Considera Ud. que existe un acompafiamiento para potenciar
las funciones en el 4rea y trabajo.

40

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

41

Considera Ud. que su desempefio es evaluado periédicamente.

42

Considera Ud. que el objetivo de la evaluacién de su
desempefio es para la continuacion de una capacitacién o
entrenamiento.

NN R

NSNS NN N

ANEAYAVAYANA




VARIABLE2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA

No

No

Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

El trabajo asignado lo hago bien

Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para hacer mi
trabajo

Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

IPuedo hacer varias cosas a la vez

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

SANAYANEANAN

No

No

Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

Soy responsable con mis funciones

Facilito las buenas relaciones con mis compafieros

Soy perseverante en ¢l cumplimiento de mi trabajo

Estoy comprometido con el desarroilo de todos

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO

28 INININ S

No

No

No

11

Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12

Doy soluciones creativas a los problemas

13

Manejo adecuadamente situaciones inciertas e impredecibles

14

Aprendo répidamente y me adapto a las nuevas tecnologias

15

Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes

NERKR

AR AYE ANA SRS AN AN S RN AN AN AN AN

NAYAAN AN RNAY A AV AN A Y AN A AN AN




IMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO

No

No

No

16 [Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo

17 [Formulo procedimientos innovadores en bien de los pacientes

18 Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 [Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto entre
los pacientes y la institucién

20 [Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene para
el cumplimiento de los objetivos institucionales

ANAYANAIN

NI AYANAN

NNV




Gestion del talento humano y desempeiio laboral de las enfermeras de

una institucién hospitalaria, Cajamarca 2025

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Variable 1: Gestién de talento humano

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR
PERSONAS

Si No

Si

Si | No

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

N

Considera Ud. que el 4rea de recursos humanos le da
importancia a reclutar personal con talento.

A

2

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

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

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

%l%] %

Considera Ud. que los comités que evaltan la seleccion del
personal, estan entrenados y capacitados para la eleccién de
personal idéneo.

\\\\

N

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

%

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

%l

\

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A
LAS PERSONAS

Si | No

Si




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

L

b

10

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

N\

11

Considera Ud. que a su ingreso se le asign6 un tutor durante
su periodo de induccion.

12

Considera Ud. que la designacion de sus funciones se realiza
en base al nivel y perfil laboral.

13

Considera Ud. que la institucion cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

14

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

i5

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

NNNNNE
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16

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

b

N

o

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR
A LAS PERSONAS

No

17

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

%

18

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

19

IConsidera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen
desempeifio mediante oficio o resolucion.

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

N




21

onsidera Ud. que se fomenta un valor econémico como

valor agregado al esfuerzo laboral. v

22

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

institucion. vd

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en su

\

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A
ILAS PERSONAS

jornada laboral. V|
i N

Si INo

Si  No

24

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

25

Considera Ud. que el érea fomenta la capacitacién continua
del personal.

26

Considera Ud. que la institucién desarrolla cursos de
actualizacion.

AN AN

27

Considera Ud. que el 4rea utiliza el método de coaching,
tutoria 0 mentoring para guiar a una persona al desarrollo de
su carrera.

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica.

Ll IS Ix K

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
(Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia, respeto,
evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo.

N

30

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

%

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS
PERSONAS

AR IR (S

Si INo

Si  No

31

Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como para




fidelizar al trabajador competente.

32

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

33

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

NN

34

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

N\

35

Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en su
iinstitucion es la adecuada.

\

36

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

NN

N [N N

PERSONAS

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS  [Si

No

Si

No

Si

No

37

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

38

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

NI

39

Considera Ud. que existe un acompafiamiento para potenciar
las funciones en el 4rea y trabajo.

40

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

41

Considera Ud. que su desempefio es evaluado periédicamente.

42

Considera Ud. que el objetivo de la evaluacién de su
desempefio es para la continuacion de una capacitacién o
entrenamiento.

NN R

NSNS NN N

ANEAYAVAYANA




VARIABLE2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA

No

No

Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

El trabajo asignado lo hago bien

Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para hacer mi
trabajo

Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

IPuedo hacer varias cosas a la vez

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

SANAYANEANAN

No

No

Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

Soy responsable con mis funciones

Facilito las buenas relaciones con mis compafieros

Soy perseverante en ¢l cumplimiento de mi trabajo

Estoy comprometido con el desarroilo de todos

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO

28 INININ S

No

No

No

11

Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12

Doy soluciones creativas a los problemas

13

Manejo adecuadamente situaciones inciertas e impredecibles

14

Aprendo répidamente y me adapto a las nuevas tecnologias

15

Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes

NERKR
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IMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO

No

No

No

16 [Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo

17 [Formulo procedimientos innovadores en bien de los pacientes

18 Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 [Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto entre
los pacientes y la institucién

20 [Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene para
el cumplimiento de los objetivos institucionales

ANAYANAIN

NI AYANAN

NNV
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Gestion del talento humano y desempeiio laboral de las enfermeras de

una institucién hospitalaria, Cajamarca 2025

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Variable 1: Gestién de talento humano

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR
PERSONAS

Si No

Si

Si | No

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

N

Considera Ud. que el 4rea de recursos humanos le da
importancia a reclutar personal con talento.

A

2

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

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

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

%l%] %

Considera Ud. que los comités que evaltan la seleccion del
personal, estan entrenados y capacitados para la eleccién de
personal idéneo.

\\\\

N

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

%

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

%l

\

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A
LAS PERSONAS

Si | No

Si




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

L

b

10

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

N\

11

Considera Ud. que a su ingreso se le asign6 un tutor durante
su periodo de induccion.

12

Considera Ud. que la designacion de sus funciones se realiza
en base al nivel y perfil laboral.

13

Considera Ud. que la institucion cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

14

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

i5

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

NNNNNE

\\\\\\
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16

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

b

N

o

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR
A LAS PERSONAS

No

17

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

%

18

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

19

IConsidera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen
desempeifio mediante oficio o resolucion.

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

N




21

onsidera Ud. que se fomenta un valor econémico como

valor agregado al esfuerzo laboral. v

22

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

institucion. vd

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en su

\

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A
ILAS PERSONAS

jornada laboral. V|
i N

Si INo

Si  No

24

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

25

Considera Ud. que el érea fomenta la capacitacién continua
del personal.

26

Considera Ud. que la institucién desarrolla cursos de
actualizacion.

AN AN

27

Considera Ud. que el 4rea utiliza el método de coaching,
tutoria 0 mentoring para guiar a una persona al desarrollo de
su carrera.

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica.

Ll IS Ix K

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
(Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia, respeto,
evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo.

N

30

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

%

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS
PERSONAS

AR IR (S

Si INo

Si  No

31

Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como para




fidelizar al trabajador competente.

32

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

33

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

NN

34

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

N\

35

Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en su
iinstitucion es la adecuada.

\

36

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

NN

N [N N

PERSONAS

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS  [Si

No

Si

No

Si

No

37

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

38

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

NI

39

Considera Ud. que existe un acompafiamiento para potenciar
las funciones en el 4rea y trabajo.

40

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

41

Considera Ud. que su desempefio es evaluado periédicamente.

42

Considera Ud. que el objetivo de la evaluacién de su
desempefio es para la continuacion de una capacitacién o
entrenamiento.

NN R

NSNS NN N
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VARIABLE2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA

No

No

Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

El trabajo asignado lo hago bien

Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para hacer mi
trabajo

Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

IPuedo hacer varias cosas a la vez

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

SANAYANEANAN

No

No

Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

Soy responsable con mis funciones

Facilito las buenas relaciones con mis compafieros

Soy perseverante en ¢l cumplimiento de mi trabajo

Estoy comprometido con el desarroilo de todos

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO

28 INININ S

No

No

No

11

Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12

Doy soluciones creativas a los problemas

13

Manejo adecuadamente situaciones inciertas e impredecibles

14

Aprendo répidamente y me adapto a las nuevas tecnologias

15

Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes

NERKR
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IMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO

No

No

No

16 [Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo

17 [Formulo procedimientos innovadores en bien de los pacientes

18 Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 [Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto entre
los pacientes y la institucién

20 [Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene para
el cumplimiento de los objetivos institucionales

ANAYANAIN

NI AYANAN

NNV
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Gestion del talento humano y desempeiio laboral de las enfermeras de
una institucién hospitalaria, Cajamarca 2025

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Variable 1: Gestion de tal h

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR
PERSONAS

Si

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

~

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

2

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

AR

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

A

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

£z | =

Considera Ud. que los comités que evaltan la seleccion del
personal, estan entrenados y capacitados para la eleccion de
ersonal idoneo.

z |~ |2 R | &

#*

Considera Ud. que son adecuados los métodos usados para la
seleccion de personal (Pre curricular, psicotécnica,

onoci to, curricular y entrevista)

X

Considera Ud. que ¢l proceso de su contratacion fue agil y
rapido.

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A
LAS PERSONAS

Si

No

Si

No

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

10

Considera Ud. que a su ingreso le fue entregado algin
documento donde se especifique las funciones del puesto,

liticas y responsabilidades para su desempefio.




11

Considera Ud. que a su ingreso se le asignd un tutor durante
su periodo de induccion.

12

Considera Ud. que la designacion de sus funciones se realiza
en base al nivel y perfil laboral.

13

Considera Ud. que la institucion cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

14

Considera Ud. que su jefe inmediato prioriza ¢l trabajo en
equipo.

XXX/(

x| % |X |[g

15

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

X|X| 2|2 |AN

%

16

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

2

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR
A LAS PERSONAS

No

17

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

18

(Considera Ud. que en su servicio se cuenta con una politica de|
reconocimiento para el buen desempeiio.

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

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

2

—

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

22

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

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en su

jornada laboral.

IDIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A
ILAS PERSONAS

INo

No

24

(Considera Ud. que existe un plan de capacitacion de acuerdo al *




as necesidades de su servicio.

25

Considera Ud. que el area fomenta la capacitacion continua
del personal.

P

26

Considera Ud. que la institucion desarrolla cursos de
lactualizacion.

P

27

IConsidera Ud. que el drea utiliza el método de coaching,
tutoria o mentoring para guiar a una persona al desarrollo de
su carrera.

LS P S 3

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica.

x| >

x

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia, respeto,
evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo.

30

Considera Ud. que se desarrollan las habilidades asertivas
ara mejorar la comunicacion.

X Xx

| = I X| X XX |=

IDIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS
PERSONAS

Si

No

|Si

INo

iSi

INo

31

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

A

32

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

=

-

33

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

34

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

~ | x

35

Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en su
institucion es la adecuada.

36

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

X| ¥|¥ ¥

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS
PERSONAS

ISi

iSi

No

|Si

INo

37

Considera Ud. que existe un proceso de monitoreo

rmanente sobre funciones laborales.




38

Considera Ud. que el monitoreo se realiza con el proposito de

alcanzar resultados adecuados. X X L
39 |Considera Ud. que existe un acompafiamiento para potenciar y
las funciones en el drea y trabajo. X X
40 |Considera Ud. que existe un acompafiamiento para corregir X
as distintas condiciones laborales. K X
41 (Considera Ud. que su desempeiio es evaluado periddicamente. X X ¥
42 (Considera Ud. que el objetivo de la evaluacion de su
desempeiio es para la continuacion de una capacitacion o ¥ ¥ w
entrenamiento.
IVARIABLE2: Desempeiio laboral
DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA Si No Si| No | Si | No
1 [Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan ¥ X K
2 [El trabajo asignado lo hago bien X X
3 [Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para hacer mi X X X
trabajo
4 IConozco lo necesario para hacer mi trabajo X X "
5 [Puedo hacer varias cosas a la vez v o X
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL Si No Si| No | Si | No
6 [Tiendo a cooperar con el trabajo de otros ¥ X 4
7 |Soy responsable con mis funciones > X X
8 [Facilito las buenas relaciones con mis compafieros )% X K
9 Soy perseverante en el cumplimiento de mi trabajo x X X
10 [Estoy comprometido con el desarrollo de todos X o X




IDIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO Si No Si No | Si | No
11 Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo ¥ b( X
12 |Doy soluciones creativas a los problemas ¥ X X
13 Manejo adecuadamente situaciones inciertas e impredecibles X X X
14 |Aprendo rapidamente y me adapto a las nuevas tecnologias ¥ X X
15 Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes o X ®
DIMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO Si No Si No | Si | No
16 |[Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo X ¥ X
17 [Formulo procedimientos innovadores en bien de los pacientes X X X
18 [Resuelvo problemas con los recursos disponibles Y, X 1%
19 lEncuen.tm mancras dg resplvcr situaciones de conflicto entre X X ¥
0s pacientes y la institucion
20 [Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene para Y W ¥

el cumplimiento de los objetivos institucionales
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Gestion del talento humano y desempeiio laboral de las enfermeras de

una institucién hospitalaria, Cajamarca 2025

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Variable 1: Gestién de talento humano

DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR
PERSONAS

Si No

Si

Si | No

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

N

Considera Ud. que el 4rea de recursos humanos le da
importancia a reclutar personal con talento.

A

2

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

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

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

%l%] %

Considera Ud. que los comités que evaltan la seleccion del
personal, estan entrenados y capacitados para la eleccién de
personal idéneo.

\\\\

N

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

%

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

%l

\

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A
LAS PERSONAS

Si | No

Si




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

L

b

10

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

N\

11

Considera Ud. que a su ingreso se le asign6 un tutor durante
su periodo de induccion.

12

Considera Ud. que la designacion de sus funciones se realiza
en base al nivel y perfil laboral.

13

Considera Ud. que la institucion cuenta con un plan de
desarrollo de carrera.

14

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

i5

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

NNNNNE

\\\\\\

Sl ] we N [

16

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

b

N

o

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPENSAR
A LAS PERSONAS

No

17

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

%

18

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

19

IConsidera Ud. que se realiza reconocimiento de su buen
desempeifio mediante oficio o resolucion.

20

Considera Ud. que los salarios son justos y equitativos.

N




21

onsidera Ud. que se fomenta un valor econémico como

valor agregado al esfuerzo laboral. v

22

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

institucion. vd

23

Considera Ud. estar satisfecho con el horario asignado en su

\

DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A
ILAS PERSONAS

jornada laboral. V|
i N

Si INo

Si  No

24

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

25

Considera Ud. que el érea fomenta la capacitacién continua
del personal.

26

Considera Ud. que la institucién desarrolla cursos de
actualizacion.

AN AN

27

Considera Ud. que el 4rea utiliza el método de coaching,
tutoria 0 mentoring para guiar a una persona al desarrollo de
su carrera.

28

Considera Ud. que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica.

Ll IS Ix K

29

Considera Ud. que se desarrolla las habilidades sociales
(Expresar opiniones, pedir ayuda, decir no, empatia, respeto,
evitar conflictos, etc.) como medio del trabajo cooperativo.

N

30

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

%

DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS
PERSONAS

AR IR (S

Si INo

Si  No

31

Considera Ud. que existe un clima laboral positivo como para




fidelizar al trabajador competente.

32

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

33

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

NN

34

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

N\

35

Considera Ud. que la evaluacion de salud ocupacional en su
iinstitucion es la adecuada.

\

36

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

NN

N [N N

PERSONAS

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS  [Si

No

Si

No

Si

No

37

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

38

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

NI

39

Considera Ud. que existe un acompafiamiento para potenciar
las funciones en el 4rea y trabajo.

40

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

41

Considera Ud. que su desempefio es evaluado periédicamente.

42

Considera Ud. que el objetivo de la evaluacién de su
desempefio es para la continuacion de una capacitacién o
entrenamiento.

NN R

NSNS NN N

ANEAYAVAYANA




VARIABLE2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: DESEMPENO DE LA TAREA

No

No

Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan

El trabajo asignado lo hago bien

Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para hacer mi
trabajo

Conozco lo necesario para hacer mi trabajo

IPuedo hacer varias cosas a la vez

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

SANAYANEANAN

No

No

Tiendo a cooperar con el trabajo de otros

Soy responsable con mis funciones

Facilito las buenas relaciones con mis compafieros

Soy perseverante en ¢l cumplimiento de mi trabajo

Estoy comprometido con el desarroilo de todos

DIMENSION 3: DESEMPENO ADAPTATIVO

28 INININ S

No

No

No

11

Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo

12

Doy soluciones creativas a los problemas

13

Manejo adecuadamente situaciones inciertas e impredecibles

14

Aprendo répidamente y me adapto a las nuevas tecnologias

15

Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y pacientes

NERKR

AR AYE ANA SRS AN AN S RN AN AN AN AN
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IMENSION 4: DESEMPENO PROACTIVO

No

No

No

16 [Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo

17 [Formulo procedimientos innovadores en bien de los pacientes

18 Resuelvo problemas con los recursos disponibles

19 [Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto entre
los pacientes y la institucién

20 [Tomo en cuenta las capacidades que cada persona tiene para
el cumplimiento de los objetivos institucionales

ANAYANAIN

NI AYANAN

NNV
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?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

HOSPITAL REGIO)

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Instrumento N° de items Alfa de Cronbach

Cuestionario de Gestion del talento Humano 42 0.960

Cuestionario de Desempefio laboral 20 0.946




Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica

" v COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
o CIENTIFICA

Universidad

Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima,25 de marzo de 2025

Investigador(a)
Ana Elizabeth Almengor Chavez
Exp. N°:0409-2025

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Gestion del talento humano y desempetio laboral de las enfermeras de
una institucion hospitalaria, Cajamarca 2025” con fecha 21/03/2025.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Ana Elizabeth AlImengor Chavez

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos aiios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEIC-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacién.

3. Si aplica, la Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

(% 22

Rall Antonio Rojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
UPNW

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Correo: comite etica@uwieneredu.pe



Anexo 6: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

oy, GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA

g HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CAJAMARCA >

ly HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CAJAMARCA ‘F
COMITE DE INVESTIGACION CAJAMARCA

EXPEDIENTE N° 000999-2025-011243

Cajamarca, 03 de abril de 2025 CUBAS Jorns riro EAU 20160720605 30

HRDC - CIHROC - Pres.
CARTA N° D15-2025-GR CAJHRDC/CIHRDC e T
CAJAMARCA

Sefiora

ALMENGOR CHAVEZ, Ana Elizabeth

Presente. -

Asunto : APROBACION DE PROYECTO DE TESIS.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para expresarle mi saludo y al mismo tiempo informarle que el
proyecto de investigacion presentado por su persona titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL DE LAS ENFERMERAS DE UNA INSTITUCION HOSPITALARIA, CAJAMARCA 2024” ha sido aprobado por
el comité de Investigacion y Etica del Hospital Regional Docente de C: j , para su ejecucion

Agradeciendo la atencion que se sirva a la presente, hacemos propicia la oportunidad para expresarle
los sentimientos de nuestra especial consideracion.

Atentamente,
JORGE ARTURO COLLANTES CUBAS

Presidente
COMITE DE INVESTIGACION

Av. Larry Jhonson, Av. Martires de Uchuracay

v copia sutant rimible do un documanto eloct arch
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Anexo 8: Reporte de similitud de Turnitin



® 12% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
» 9% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

* 11% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

hdl.handle.net

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

uwiener on 2025-01-10

Submitted works

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

uwiener on 2025-02-11

Submitted works

Universidad Wiener on 2024-02-26

Submitted works

Submitted on 1689347468258

Submitted works

Universidad Cesar Vallejo on 2022-12-12

Submitted works

Reporte de similitud

« 7% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de
Crossref

2%

1%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes


https://hdl.handle.net/20.500.12692/8643
https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/9936/T061_20053698_M.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/39348/Ognio_CC.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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