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RESUMEN

La investigacion analizo la relacion entre la gerencia del talento GT y el desempeiio laboral DL en
profesionales de enfermeria de un hospital publico de Vitarte, en un contexto marcado por
sobrecarga asistencial, limitadas oportunidades de capacitacion y debilidades en la evaluacion del
desempefio, factores que afectaron la calidad del trabajo hospitalario. El objetivo general fue
“determinar la relacion entre la gerencia del talento y el desempefio laboral en profesionales de
enfermeria de un hospital publico en Vitarte, Lima, 2026”. El estudio fue aplicado, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y nivel correlacional, sustentado en el
método hipotético deductivo. La poblacion estuvo conformada por 430 profesionales de
enfermeria y la muestra probabilistica aleatoria simple por 204 participantes. Se aplicaron dos
cuestionarios tipo Likert de tres categorias, adaptados de Huaraca, para medir gerencia del talento
y desempeio laboral. La validez de contenido se respaldo en el juicio de tres especialistas y la
confiabilidad mostrd coeficientes alfa de Cronbach entre 0,801 y 0,954. Ante la ausencia de
normalidad, se utiliz6 Rho de Spearman. Los resultados mostraron predominio del nivel bueno en
gerencia del talento con 53,4%, en motivacion con 83,8% y en capacidad con 97,5%, mientras que
el ambiente para el desempefio se ubico principalmente en nivel regular con 49,5%. Ademas, se
hallo relacion significativa entre gerencia del talento y desempefio laboral (tho = 0,444, p =0,000),
asi como con motivacioén (rtho = 0,262), ambiente (tho = 0,340) y capacidad (rho = 0,431). Se
concluyd que una mejor gerencia del talento se asocid con un mejor desempenio laboral del

profesional de enfermeria.

Palabras clave: Gerencia del talento humano, desempeio laboral, enfermeros, salud.
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ABSTRACT

This research analyzed the relationship between talent management and job performance among
nursing professionals at a public hospital in Vitarte, Lima, in a context marked by excessive
workload, limited training opportunities, and weaknesses in performance evaluation—factors that
negatively impacted the quality of hospital work. The overall objective was to determine the
relationship between talent management and job performance among nursing professionals at a
public hospital in Vitarte, Lima, in 2026. The study employed a quantitative, non-experimental,
cross-sectional, correlational approach, based on the hypothetico-deductive method. The
population consisted of 430 nursing professionals, and a simple random probability sample of 204
participants was selected. Two three-category Likert-type questionnaires, adapted from Huaraca,
were used to measure talent management and job performance. Content validity was established
through expert review by tree specialists, and reliability showed Cronbach's alpha coefficients
ranging from 0.801 to 0.954. Given the absence of a normal distribution, Spearman's rtho was used.
The results showed a predominance of good performance in talent management (53.4%),
motivation (83.8%), and ability (97.5%), while the work environment was primarily at a fair level
(49.5%). Furthermore, a significant relationship was found between talent management and job
performance (rho = 0.444, p = 0.000), as well as with motivation (rtho = 0.262), work environment

(rho = 0.340), and ability (rho = 0.431). It was concluded that better talent management was

associated with improved job performance among nursing professionals.

Keywords: Human Resources Management, Job Performance, Nurses, Public Hospitals.



I. INTRODUCCION

A nivel global, la gerencia del talento humano en salud constituye un eje estratégico para
responder a la escasez de personal, sobrecarga laboral y cambios demograficos. Una gestion
deficiente limita la cobertura, la equidad y el avance del ODS 3, orientado a salud y bienestar. Por
ello, la OMS (2023) y la OPS (2024) recomiendan fortalecer la planificacion, los incentivos y el
bienestar laboral del personal sanitario (1,2). Giil et al. (2025), Ellethiey et al. (2024) y Abo Keshek
et al. (2024) reportan que la gestion del talento humano se vincula con la calidad del trabajo

enfermero (3,4,5).

En América Latina y el Caribe persiste una crisis de recursos humanos en salud marcada
por escasez, migracion y condiciones laborales precarias. La OPS (2023) describe debilidades
estructurales que afectan la motivacion, la retencion y el desempeio, y limitan las metas del ODS
3 (2). La CEPAL advierte que el envejecimiento poblacional incrementa la demanda de servicios
y cuidados de largo plazo, lo que exige personal suficiente, competente y gestionado con criterios
técnicos (6). En este contexto, el Banco Interamericano de Desarrollo sefiala que la region enfrenta
retos para asegurar personal sanitario disponible, accesible y con competencias pertinentes,

ademas de politicas que mejoren sus capacidades y condiciones laborales (7).

En el Peru, ESSALUD y el Ministerio de Salud informaron en 2024 que la falta de
planificacion estratégica del personal y las brechas de contratacion afectan la calidad, continuidad
y sostenibilidad de los servicios sanitarios (8,9). Reportes vinculados al Colegio de Enfermeros
del Pert1 sefialan, a partir del andlisis de Cafiarte, una rotacién anual del personal de enfermeria en
hospitales publicos entre 18 % y 25 %. Ademas, el 65 % de enfermeros expresa insatisfaccion con

las oportunidades de capacitacion y crecimiento profesional, y el 54 % percibe que la evaluacion
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del desempetio no se realiza de forma clara ni periddica, lo que evidencia obstaculos persistentes

en la administracion del talento humano (10).

En el hospital publico de Vitarte se observa una problematica asociada a debilidades en
liderazgo institucional, planificacion del desarrollo del personal, incentivos, capacitacion,
comunicacion y evaluacion del desempefio. Tales deficiencias se asocian con menor cumplimiento
de funciones y con riesgos para la seguridad del usuario, por lo que resulta necesario analizar la
relacion entre GT y DL (12). Ademas, un analisis de la gestion del talento de enfermeria revelo
deficiencias en la gestion del talento de enfermeria con respecto a planificacion, liderazgo,
capacitacion, motivacion, comunicacion y evaluacion del desempefio. Esas deficiencias tienen un
impacto negativo en el medio ambiente, la reaccién de los especialistas de la enfermeria y ponen
en peligro tanto la seguridad como la excelencia de atencion a los usuarios, asi como la eficiencia
del servicio hospitalario; en ese marco, se plantea como problema general: ;Cual es la relacion
entre la gerencia del talento y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria de un hospital

publico en Vitarte, Lima, 20267

La investigacion se justificod tedricamente porque fortalecio el andlisis de la gerencia del
talento en enfermeria mediante evidencia empirica obtenida en el HLEV, precisando su relacion
con el desempefio laboral desde el compromiso organizacional de Allen y colaboradores y la
concepcion interpersonal de Peplau. Metodologicamente, utilizo un método correlacional, no
experimental y cuantitativo, con instrumentos que se validaron y demostraron ser confiables que
permitieron medir ambas variables y generar evidencia consistente. En el plano practico, los
hallazgos aportan criterios para evaluacion, retroalimentacion, mejora del desempefio y politicas
institucionales orientadas al desarrollo profesional del personal de enfermeria y al fortalecimiento

de la calidad asistencial.
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Por consiguiente, el objetivo general fue “determinar la relacion entre la gerencia del
talento y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria en el contexto hospitalario”
evaluado durante el periodo especifico definido por la presente investigacion. La hipotesis general
establecio: “Existe relacion significativa entre la gerencia del talento y el desempeio laboral en

los profesionales de enfermeria”.

Entre los antecedentes internacionales, Amelia et al. (13), en 2020, examinaron el efecto
dela GTsobre el DL deenfermeras en el Hospital dela Aldea. El estudio cuantitativo de causalidad
incluyd a 210 enfermeras y aplicO modelamiento de ecuaciones estructurales con PLS. Los
resultados mostraron que capacitacion, desarrollo, evaluacién del rendimiento, retribucion,
recompensas, trabajo en equipo, reclutamiento y seleccion explicaron el 85,6 % dela GTy el 98,5
% del DL. El R cuadrado fue 0,856 para gestion del talento y 0,985 para desempefio, lo que

evidencio incidencia de la primera variable sobre la segunda.

Sopiah et al. (14), en 2020, analizaron la conexién entre GT, compromiso laboral y
desempefio en profesionales de enfermeria en Indonesia mediante una investigacion cuantitativa
con analisis de ruta. Aplicaron encuestas Likert a 376 enfermeras. Los resultados reportaron betas
de 0,715, 0,678 y 0,208, con significancia p = 0,000 < 0,05, lo que indic6 influencia positiva e
indirecta sobre el rendimiento mediante compromiso laboral. En contraste, Dzimbiri et al. (15), en
2021, estudiaron a 834 enfermeras de hospitales publicos de Malawi y hallaron que las practicas

de gestion del talento no contribuian al desempefio laboral (p < 0,001).

Elhaddad et al. (16), en 2020, establecieron la manera en que las enfermeras perciben la
GT y como esto se relaciona con su compromiso y retencion en el trabajo. El estudio cuantitativo

correlacional halld6 baja percepcion general de la gestion del talento, con media total de
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56,63+14,677, aunque evidencio correlacion positiva con compromiso (R =0,653) y retencion (R
=0,436). Saavedra (17), en 2021, estudi6 al personal del Hospital Obrero de Oruro y Hall6 una

alta correlacion positiva entre la GT y el rendimiento en el trabajo, con chi cuadrado de Pearson

de 0,987 y p = 0,000.

En el ambito nacional, Saldafia (17), en 2023, estudio como el manejo del GT impacta en
el rendimiento laboral de las enfermeras profesionales de un hospital de Chimbote. El estudio
cuantitativo, bdsico, no experimental, correlacional causal y transversal incluyé a 102
profesionales. Los resultados mostraron influencia positiva y directa, expresada en la ecuacion Y
=23,14 +0,37X, con 11,6 % de explicacion. Cornejo (18), en 2023, evalu6 a 120 enfermeras de
un hospital de nivel III de Lima y hallo que el 96,8 % percibia una gestion del talento
razonablemente eficaz y el 80,8 % un desempefio medio, aunque la relacion fue débil y no

significativa, con chi cuadrado de 1,735, p = 0,420 y R cuadrado de Nagelkerke de 0,023.

Anchelia (19), en 2023, estableci6 la conexion entre el DL y la GTH en 141 enfermeros a
través de un disefio cuantitativo, hipotético-deductivo, no experimental, transversal y
correlacional. Reporté Rho de Spearman de 0,885y p = 0,000, lo que evidencidé conexion positiva
alta. Garcia (20), en 2021, estudid a 168 enfermeros de Chiclayo y encontr6 una relacion favorable
entre ambas variables, con Tau b de Kendall de 0,167. En contraste, Jaimes (21), en 2021, evalud

a 70 enfermeros de un hospital nacional del Callao y no hall6 correlacion significativa, con p =

0,187 >0,05.

Respecto a las bases tedricas, la gerencia del talento en enfermeria se entiende como la
seric de practicas organizadas que tienen como objetivo identificar, formar y preservar

profesionales con competencias, asegurando su contribucion efectiva a las organizaciones de
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salud. Incluye reclutamiento, formacion continua, evaluacion del desempefio y apoyo al bienestar
profesional, aspectos necesarios para mejorar la calidad de las prestaciones y la eficacia laboral
(22). Haines la describe como un proceso organizacional dirigido por la alta direccion y las
jefaturas de enfermeria, que integra puestos criticos, atraccion, desarrollo y retencion de personal

con alto potencial, alineado con metas hospitalarias y calidad del cuidado (23).

Esta variable se sustenta en el modelo de estrategia del talento de alta competencia,
orientado a profesionales dealto rendimiento que contribuyen a una ventaja competitiva sostenible
(24,25). Este enfoque concibe la relacion empleado-empleador desde politicas de recursos
humanos que invierten en competencias y capacidades (26), promueven relaciones de largo plazo,
seleccion compatible con la cultura institucional, mayor participacion e independencia en la toma
de decisiones (27). También se sustenta en el modelo de capacidad de gestion dindmica, que
explica como las instituciones adquieren, desarrollan, reorganizan y despliegan recursos para
mejorar el desempefio institucional (28), y en el modelo estratégico de capital humano gerencial,
centrado en habilidades y saberes derivados de formacion y experiencia (29), asi como en la

influencia de los lideres en la aplicacion de politicas de recursos humanos (30,31).

La gerencia del talento en enfermeria comprende cuatro dimensiones. El conocimiento de
la gerencia del talento alude al entendimiento de politicas, procedimientos y recursos que orientan
la administracion del talento humano hospitalario. Incluye know how, aprendizaje continuo,
actualizacion, competencias clave, captacion, retencion, formacion, crecimiento profesional,
comunicacion efectiva y trabajo colaborativo (22,23). Las habilidades gerenciales del talento se
refieren a la capacidad para planificar, coordinar y dirigir equipos, distribuir funciones segun
competencias, tomar decisiones oportunas, anticipar necesidades, priorizar acciones, liderar,

gestionar conflictos, comunicar y motivar al personal (22). El juicio de la gerencia del talento
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implica valorar criticamente como la institucion identifica, desarrolla y reconoce el talento
mediante evaluacion del desempefio, revision del desarrollo, analisis de equidad, transparencia y
decisiones concretas (22). La actitud de la gerencia del talento expresa la disposicion
organizacional frente al talento de enfermeria, mediante valoracion, reconocimiento, innovacion,

acompafamiento del cambio, orientacion a resultados y autorrealizacion profesional (23).

El desempeio laboral corresponde al conjunto de acciones y logros que el profesional de
enfermeria demuestra al cumplir funciones asistenciales, administrativas, docentes e
investigativas, en coherencia con los objetivos del servicio y las necesidades del usuario, la familia
y la comunidad. Espinosa et al. lo definen como el cumplimiento del compromiso profesional,
integrando saberes conceptuales y practicos, destrezas, aptitudes y principios observables en la
organizacion del trabajo, la relacion con el equipo de salud y los resultados evaluables (32, 33).
Desde la gestion de servicios, Campos et al. sefialan que el rendimiento enfermero se expresa en
eficiencia, calidad, productividad e impacto sobre indicadores hospitalarios, afectados por

sobrecarga y condiciones laborales inadecuadas (34).

El desempefio laboral se sustenta en el modelo de disefio de puestos, descrito por Babbage
(35) y vinculado con la gestion cientifica de Taylor (36), aunque la teoria de higiene y motivacion
de Herzberg (37) sostiene que la productividad y la satisfaccion aumentan cuando los puestos se
enriquecen con responsabilidad, logro, desarrollo profesional, reconocimiento y avance. También
se apoya en la teoria del intercambio social, segiin la cual las personas deciden su implicacion
laboral a partir de costos y beneficios percibidos, equidad y reciprocidad. En ese marco, un
intercambio organizacional equilibrado favorece motivacion, compromiso, productividad,

satisfaccion, permanencia y seguridad laboral (38).
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En esta investigacion, el desempefio laboral es el nivel de ejercicio de tareas educativas,
investigativas, ejecutivas y asistenciales. Se expresa en la calidad, oportunidad y eficacia con que
ejecuta funciones, aplica conocimientos y se relaciona con usuarios y equipo de salud, generando
resultados observables en la atencion y en los indicadores del servicio (33). Sus dimensiones son

motivacion, ambiente y capacidad para el desempeiio respectivamente.

La motivacion para el desempefio es el proceso mediante el cual la organizacion
recompensa y anima al personal para orientar su esfuerzo al logro de metas con eficacia y
eficiencia. Incluye factores intrinsecos, como logro profesional, y extrinsecos, como
reconocimiento e incentivos. En enfermeria considera ambiciones, conflictos cotidianos,
satisfaccion, expectativas, metas, permanencia, capacitacion e implicancia institucional (39). El
ambiente para el desempefio comprende el trabajo y el contexto en que se desarrolla: materiales,
equipos, disefio de puestos, estructura organizacional, compensaciones, reglas, politicas, respaldo
directivo y cumplimiento normativo (40). En el hospital, su descuido genera barreras, errores,
retrasos y deterioro de la calidad del cuidado (41). La capacidad para el desempefio integra
competencias técnicas, interpersonales, analiticas, comunicativas y de solucion de problemas,

necesarias para responder a las demandas del servicio (42, 43).

II. METODOLOGIA

2.1. Tipo de estudio

La investigacion se basé en un estudio aplicado, ya que busco investigar la conexion entre
la GTy el DL de las enfermas profesionales en un hospital publico de Vitarte. Este tipo de estudio
permite al investigador utilizar fundamentos cientificos para comprender situaciones de la vida
real y generar informacion valiosa que tiene el potencial de avanzar en los aspectos mas

importantes de la gestion del personal y la calidad del trabajo, asi como en la toma de decisiones
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estratégicas en los servicios de salud (66).
2.2. Disefio de la investigacion

El estudio emple6 un enfoque cuantitativo para la GT y el DL, que implic6 el uso de
cuestionarios estructurados para obtener datos medibles y la aplicacion de métodos estadisticos.
El disefio del estudio fue no experimental, ya que el investigador observo mejor los fendmenos
relacionados con la fuerza laboral deenfermeria ubicadaen el hospital publico de Vitarte. También
fue transversal, ya que la recopilacion de datos se realizd una sola vez durante el periodo del
estudio. El nivel del estudio fue correlacional, ya que el objetivo era evaluar la conexion entre la
GT y el DL. El nivel correlacional del estudio no supuso una conexion la causa y el efecto. El
estudio emple6 un enfoque hipotético-deductivo, ya que el investigador plante6 varias de sus

preguntas de investigacion (hipotesis) y realizd una prueba estadistica para evaluarlas (67).

2.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Estuvo conformada por 430 profesionales de enfermeria del Departamento de Enfermeria
de un Hospital publico en Vitarte, centro sanitario nivel I11-E que atendid en el sector de Lima
Este. Este grupo desarrolld funciones asistenciales y administrativas en diferentes unidades,
enfrentando alta demanda de pacientes y recursos limitados. Estas condiciones incidieron en su
motivacion y desempeio, por lo que conocer su contexto permitid6 comprender mejor la conexion
entre la GTy el DL dentro del hospital. Teniendo, criterios de Inclusion: se incluyeron en el estudio
todos los profesionales de enfermeria que estuvieron nombrados y en condiciéon de contratados
bajo la modalidad CAS indeterminado, ademas de los enfermeros identificados que laboraron en
el hospital por mas de tres meses, porque comprendieron la realidad de la instituciéon y fueron

capaces de responder preguntas de manera critica. Asimismo, se incluyeron las enfermeras
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profesionales que decidieron voluntariamente completar los cuestionarios. Ademads, criterios de
exclusion, no se incluyeron en el estudio a las profesionales de enfermeria por contrato por terceros
personal bajo la modalidad de reten, ni el personal de enfermeria que no tiene vinculo con el
departamento de enfermeria. También hay profesionales que han trabajadoen la institucion
durante menos de tres meses y no puedenresponder preguntas de manera critica porque no
comprenden las condiciones reales de la institucion. Ademas, los profesionales que no quieran
participar en el sondeo de manera voluntaria tampoco podran hacerlo, no participaran en el estudio
las profesionales deenfermeria que ostentan cargos directivos (jefa de departamento, supervisoras,
jefes de areas funcionales, coordinadoras de las areas funcionales). Tuvo una muestra, compuesta

por 204 profesionales de enfermeria, con un muestreo; aleatoria simple.

En este estudio, la gestion del talento se refiere a la capacidad del sistema hospitalario para
gestionar la mejora, desarrollo y retencion del talento de la fuerza laboral del hospital. Este estudio
examina en qué medida los hospitales gestionan el desarrollo de las habilidades, el razonamiento
avanzado y la conducta de enfermeros y otros profesionales sanitarios con el fin de optimizar la
implicacién de los especialistas en salud en los servicios sanitarios brindadosy en el logro de las

metas establecidas por la entidad sanitaria (22, 23).

La variable GT se valoré por medio del cuestionario de tipo Likert de tres opciones (si, a
veces, no) con los valores respectivos de 3, 2 y 1. El cuestionario constaba de 23 items y cuatro
dimensiones (conocimientos, habilidades, juicio y actitud hacia la GT). Los resultados sirvieron

para clasificar la variable en niveles deficientes, regulares y buenos (32).
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El rendimiento laboral abarca las acciones y los resultados exhibidos por el profesional de
enfermeria en el desempefio de sus roles clinicos, administrativos, educativos y de investigacion.
En el contexto hospitalario, es la calidad, el grado de responsabilidad y la respuesta eficiente a las
necesidades del paciente y del equipo de atencion médica, asi como de la institucion (33, 34).

Para la medicidon deesta variable, se desarrollé un instrumento de autoinforme de 15 items,
usando un formato de respuesta Likert de tres opciones (si, a veces, no) con puntajes
correspondientes de 3, 2 y 1, respectivamente. Los 15 items del instrumento se agruparon en tres
dimensiones que reflejan la motivacion, el entorno y la capacidad para el desempefio. Con base en
los puntajes obtenidos, la variable se clasifico en niveles deficientes, regulares y buenos (32).

2.7. Procedimientos

El método de encuesta fue seleccionado para la recoleccion de datos porque permite al
investigador recopilar datos directos, organizados y cuantificables de la poblacion de enfermeros.
Como parte de la encuesta, se utilizaron dos cuestionarios disefiados por Huaraca. El primero
incluy6 23 items para evaluar la gestion de talentos en la poblacion de enfermeros en las
dimensiones de conocimiento, habilidades y actitudes. El segundo incluyo6 15 items para evaluar
el desempeno profesional de los enfermeros en las dimensiones de motivacion, ambiente y
capacidad para desempenarse. Se utilizo la escala Likert detres alternativas de respuesta en ambos
cuestionarios. Se utilizo la version coreana de la escala Likert para asignar una puntuacion de 3

[IPS4E]

para “si”, 2 para “a veces” y 1 para “no” (32, 68).

El juicio de tres especialistas determind la validez en cuanto al contenido de los
instrumentos en los criterios de pertinencia, relevancia y claridad. El acuerdo de los especialistas
fue favorable y se cuantifico con un coeficiente V de Aiken de 1.00. La confiabilidad se establecio

a través de un test piloto que se llevo a cabo con 20 enfermeros. El cuestionario de GT alcanzo6 un
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alfa de Cronbach de 0.801, y el cuestionario de DL alcanz6 un valor de 0.954, lo que evidencio

una consistencia interna adecuada para la aplicacion del estudio.

Tras conseguir los permisos institucionales y las autorizaciones informadas, se
implementaron los cuestionarios de manera libre y anonimizada. Los cuestionarios se utilizaron
para recopilar datos que luego fueron codificados, organizados y procesados con la version 29.0
del programa SPSS. En un andlisis descriptivo, se reportaron frecuencias y porcentajes. En un

analisis inferencial, se utilizé la prueba R de Spearman bajo el criterio estadistico de p < 0.05.

2.8. Aspectos éticos

El estudio se adhiri6 a las directrices éticas establecidas para los estudios que involucran
participacion humana. Se obtuvieron las aprobaciones necesarias antes de la recopilacion de datos
y se informo al personal de enfermeria sobre la intencion del estudio, el derecho del personal a
rechazar la participacion, las intenciones académicas del estudio y que no habria riesgos fisicos,

psicolégicos o laborales implicados.

El respeto por el principio de autonomia se logré6 mediante el proceso de consentimiento
informado. El consentimiento informado permiti6 la participacion mediante la cumplimentacion
de los cuestionarios del estudio, y se enfatiz6 el derecho a retirarse de la participacion mediante la
ausencia de penalizaciones. También se respetd la autonomia y el derecho a retirarse de las

personas que no participaron.

Elrespeto por el principio de beneficencia se alcanz6 a través de las implicaciones positivas
que tendria el resultado delestudio. El resultado del estudio proporcionaria al hospital y al personal
de enfermeria las implicaciones positivas de gestionar el talento y mejorar el rendimiento laboral,

y tendria un impacto positivo en la calidad de los servicios ofrecidos por el hospital.
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El respeto por el principio de no maleficencia se logré mediante la ausencia de acciones o
procesos que pudieran obstaculizar o afectar negativamente la estabilidad laboral, fisica o

emocional de los participantes del estudio. Los cuestionarios fueron disefiados para ser anonimos

y no contenian informacién personal identificable de los participantes del personal de enfermeria.

El respeto por el principio de justicia se alcanzé a través de la igualdad de oportunidades
ofrecidas a todos los participantes para ser informados, tratadosy participar. Los datos recopilados
fueron confidenciales y se procesaron y utilizaron inicamente con fines académicos. Durante todo

el procedimiento de estudio se mantuvo la privacidad y la proteccion de los involucrados.
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III. RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo de los resultados.
3.1.1. Tablas y figuras descriptivos generales.
Tabla 1. Andlisis descriptivo de la gerencia del talento y sus dimensiones segun nivel en

profesionales de enfermeria de un hospital piblico en Vitarte - Lima, 2026.

Variable / dimensién DT;;‘:‘;“ R{f%},}('f)"' ]fl“(?,}(‘)‘)’

Gerencia del talento 2 (1,0) 93 (45,6) 109 (53,4)
Conocimiento de la gerencia del talento 50 (24,5) 85 (41,7) 69 (33,8)
Habilidades de la gerencia del talento 8(3,9) 84 (41,2) 112 (54,9)
Juicio de la gerencia del talento 16 (7,8) 129 (63,2) 59 (28.,9)
Actitud de la gerencia del talento 0(0,0) 28 (13,7) 176 (86,3)

Nota: n = frecuencia absoluta; % = porcentaje. Fuente: elaboracion propia.

En los 204 profesionales de enfermeria evaluados, la gerencia del talento se ubico en nivel
bueno en 109 (53,4 %), regular en 93 (45,6 %) y deficiente en 2 (1,0 %). En conocimiento,
predomind el nivel regular con 85 (41,7 %), mientras 69 (33,8 %) alcanzaron nivel bueno y 50
(24,5 %) deficiente. En habilidades, 112 (54,9 %) mostraron nivel bueno, 84 (41,2 %) regular y 8
(3,9 %) deficiente. En juicio, 129 (63,2 %) se situaron en nivel regular, 59 (28,9 %) en bueno y 16
(7,8 %) en deficiente. En actitud, 176 (86,3 %) alcanzaron nivel bueno, 28 (13,7 %) regular y

ninguno deficiente. Las cifras se expresaron como frecuencias absolutas y porcentajes.
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Tabla 2. Andlisis descriptivo del desempefio laboral y sus dimensiones segun nivel en

profesionales de enfermeria de un hospital publico de Vitarte, Lima, 2026.

Variable / dimensién De:l(coi/i ;lte leg(},;(l) z;r ]?IIZ?,Z())

Desempeiio laboral 0 (0,0) 58 (28,4) 146 (71,6)
Motivacion para el desempefio 0 (0,0) 33 (16,2) 171 (83,8)
Ambiente para el desempefio 70 (34,3) 101 (49,5) 33 (16,2)
Capacidad para el desempeiio 0 (0,0) 5(2,5) 199 (97,5)

Nota: n = frecuencia absoluta; % = porcentaje. Fuente: elaboracion propia.

En los 204 profesionales de enfermeria, el desempefio laboral alcanzé un nivel bueno en
146 participantes (71,6 %), regular en 58 (28,4 %) y no registro casos deficientes. La motivacion
para el desempefio fuebuena en 171 profesionales (83,8 %) y regular en 33 (16,2 %), sin resultados
deficientes. En el ambiente para el desempefio predomind el nivel regular con 101 participantes
(49,5 %), seguido del deficiente con 70 (34,3 %) y del bueno con 33 (16,2 %). La capacidad para
el desempeiio presento el resultado mas favorable, dado que 199 profesionales (97,5 %) alcanzaron
un nivel bueno y 5 (2,5 %) regular, sin casos deficientes. Los datos se expresaron mediante

frecuencias absolutas y porcentajes.
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Tabla 3. Distribucion de contingencia entre la gerencia del talento y el desempefio laboral en

profesionales de enfermeria de un hospital publico de Vitarte, Lima, 2026.

Gerencia Del Talento

Deficiente Regular  Bueno Total
Recuento 2 45 11 58
% dentro de 3,4% 77,6% 19,0% 100,0%
Regular  varigble
Desempefio
Desempeiio Laboral
Laboral Recuento 0 48 98 146
% dentro de 0,0% 32,9% 67,1% 100,0%
Bueno Variable
Desempetio
Laboral
Recuento 2 93 109 204
% dentro de 1,0% 45,6% 53,4% 100,0%
Total Variable
Desempetio
Laboral

En los 204 profesionales de enfermeria, se observd que, entre quienes presentaron
desempeiio laboral regular, 45 (77,6 %) mostraron una gerencia del talento regular, 11 (19,0 %)
buena y 2 (3,4 %) deficiente, para un total de 58 participantes (100,0 %). Entre quienes alcanzaron
un desempeno laboral bueno, 98 (67,1 %) registraron una gerencia del talento buena, 48 (32,9 %)
regular y ninguno deficiente, sumando 146 participantes (100,0 %). En el total de la muestra, 109
profesionales (53,4 %) evidenciaron una gerencia del talento buena, 93 (45,6 %) regular y 2 (1,0
%) deficiente. Estos resultados mostraron una mayor concentracion de desempeio bueno entre

quienes presentaron una gerencia del talento favorable.
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3.1.2. Prueba de hipdtesis

Evaluacion de la normalidad en los registros

Hj: Los datos siguen una distribucion normal.

H;: Los datos no siguen una distribucion normal.

Tabla 4. Verificacion de normalidad de las variables gerencia del talento y desempefio laboral en

profesionales de enfermeria de un hospital publico de Vitarte, Lima, 2026.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gerencia del talento ,094 204 ,003
Desempeiio laboral ,117 204 ,001

Los resultados de la Tabla 5 muestran que las puntuaciones de gerencia del talento y
desempetio laboral no presentan distribucion normal. En gerencia, la prueba de Kolmogorov-
Smirnov reportd un estadistico de ,094 y una significancia de ,003. En desempeiio, el estadistico
fuede,117y la significancia alcanzé ,001, con 204 casos en ambos anélisis. Como los dos valores
designificancia son inferiores a 0,05, se establece que no existe normalidad en los datos evaluados.

Este resultado tiene implicancia directa en la etapa de andlisis estadistico. Al no cumplirse
el supuesto de normalidad, la contrastacion de hipotesis debe desarrollarse con pruebas no
paramétricas Rho de Spearman. En ese sentido, la investigacion requiere procedimientos acordes
con esta distribucion, lo que garantiza mayor consistencia en la interpretacion de la conexion entre

la GTyel DL.

Prueba de hipotesis
El anélisis de las hipdtesis se llevo a cabo utilizando el Rho de Spearman. Siguiendo esta linea,

para determinar la fuerza o intensidad de conexion de cada contraste. Se muestra en esta tabla, la
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6, que, si el indicador o valor de conexidn se acercaba a 1, la intensidad de la conexion entre las
variables era significativa mas fuerte. Por otro lado, la conexion era mas débil cuando el

coeficiente se distancid de 1.

Tabla 5. Evaluacion de los indices de relacion Rho Spearman.

Rangos Interpretacion
-0,81a--1,00 Correlacion negativa perfecta
-0,51a--0,80 Correlacién negativa considerable
-0,21a--0,50 Correlacion negativa moderada

-0,01 a--0,20 Correlacion negativa débil

0,00 Sin correlaciéon
0,01 a-0,20 Correlacion positiva débil
0,21 a-0,50 Correlacion positiva moderada
0,51 a-0,80 Correlacién positiva considerable
0,51 a-0,80 Correlaciéon positiva perfecta
0,81 a-1,00 Correlacion positiva perfecta
0,81 a-1,00 Correlacién positiva perfecta

Nivel de significancia:

Se trabajoé con un nivel de significancia de o = 0,05, equivalente a un nivel de confianza del 95%.
Estadistico de prueba:

Para determinar si se rechaza la hipotesis nula (Ho) segin el valor p, se analizaron tanto el
coeficiente de conexion Rho de Spearman como la evaluacion de normalidad.

Regla de decision:

Sig. Se rechaza HO sip < o.

Sig. No se rechaza HO sip > a.
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Tabla 6. Andlisis inferencial de la relacion entre la gerencia del talento, el desempefio laboral y

sus dimensiones en profesionales deenfermeria de un hospital publico de Vitarte, Lima,

2026.
Relacion analizada SRho de pvalor n Interpretacion
pearman

Gerencna~ del talento — 0.444%% <0001 204 Rela.qon positiva moderada y
desempefio laboral significativa
Gerencia del talento — % . . . e

o ~ 0,262 <0,001 204 Relacion positiva baja y significativa
motivacion para el desempefio
Gerencia del talezlto— ambiente 0,340**  <0,001 204 Relacion positiva baja y significativa
para el desempeio
Gerencia del talento — 0,431%* 0,003 204 Relacion positiva moderada y

capacidad para el desempeino

significativa

Grado de relacion

La gerencia del talento present6 una relacion positiva moderada con el desempetio laboral,

con un Rho de Spearman de 0,444. Respecto a sus dimensiones, la relacion con la motivacion para

el desempeno fue positiva baja, con un coeficiente de 0,262, mientras que con el ambiente para el

desempefio también fue positiva baja, con un valor de 0,340. Por su parte, la relacion entre la

gerencia del talento y la capacidad para el desempefio alcanzd un grado positivo moderado, con

un Rho de Spearman de 0,431. En conjunto, los resultados indicaron que mejores niveles de

gerencia del talento se asociaron con mayores niveles de desempefio laboral y de sus dimensiones,

aunque la intensidad de las relaciones vari6 entre baja y moderada.

Decision estadistica

Al considerar un nivel de significancia de 0,05, se rechazé la hipotesis nula y se acepto la

hipotesis de investigacion sobre la relacion entre la gerencia del talento y el desempefio laboral,
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debido a que el valor p fue menor a 0,001. Asimismo, se rechazaron las hipodtesis nulas
correspondientes a la motivacion y al ambiente para el desempefio, cuyos valores p fueron menores
a 0,001. En la capacidad para el desempefio también se rechazo la hipdtesis nula, dado que se
obtuvo un valor p de 0,003. Por tanto, se determin6 que la gerencia del talento mantuvo relaciones
estadisticamente significativas con el desempefio laboral y con cada una de sus dimensiones en los

204 profesionales de enfermeria evaluados.

IV. DISCUSION

En relacion con el objetivo general, orientado a “determinar la relacion entre la gerencia
del talento y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria”, los resultados descriptivos
evidenciaron que la gerencia del talento alcanzo nivel bueno en 53,4% y que el desempefio laboral
obtuvo nivel bueno en 71,6%. Estos hallazgos muestran una tendencia favorable entre la gestion
institucional del personal y la forma en que las enfermeras cumplen sus funciones asistenciales,
administrativas y profesionales. Estos resultados coinciden con lo sefialado por Anchelia (19),
quien encontrd una relacion positiva alta entre GT y DL en enfermeras. Asimismo, guardan
relacion con Saldafia (17), quien report6 influencia positiva y directa dela GT sobre el DL. Esta
coincidencia se explica por la similitud de poblaciones, ya que los estudios analizaron personal de
enfermeria en contextos hospitalarios donde la gestion, capacitacién y reconocimiento inciden en

la respuesta laboral.

En relacion con la hipotesis general, el analisis inferencial realizado mediante el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman mostr6 un valor de significancia de p = 0,000, lo que conlleva
al rechazo de la hip6tesis nula. En consecuencia, se determina que existe conexion significativa
entre la GT y el DL. Ademas, el coeficiente tho = 0,444 confirma una correlacion positiva

moderada, lo que indica que mejores niveles de GT se asocian con mejores niveles de DL. Este
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hallazgo se encuentra vinculado al estudio realizado por Garcia (20), quien concluyd que existia
una conexion favorable entre GT y DL del personal enfermero. También se aproxima a Amelia et
al. (13), quienes evidenciaron que las practicas de recursos humanos explicaban altos niveles de
desempetio. Ello permite afirmar que la gestion del talento adquiere valor cuando se traduce en
desarrollo de competencias, liderazgo, comunicacién y condiciones que favorecen el
cumplimiento eficiente del trabajo enfermero. Desde el sustento teodrico, estos hallazgos se
explican porque la gerencia del talento integra practicas de identificacion, desarrollo, evaluacion
y retencion de profesionales competentes (22,23). En ese sentido, la teoria ayuda a comprender
que el desempefio laboral no depende solo de la capacidad individual, sino del respaldo
organizacional que permite aplicar conocimientos, fortalecer habilidades y sostener actitudes
favorables hacia el trabajo. Esta relacion también se vincula con la reciprocidad institucional

planteada por el intercambio social (38).

Desde un juicio critico, se considera que la relacion hallada expresa una oportunidad de
mejora institucional, ya que una gerencia del talento favorable ain convive con brechas en
conocimiento, juicio y ambiente laboral. Por tanto, los hallazgos permiten comprobar la hipdtesis
y evidenciar la necesidad de fortalecer capacitacion, evaluacion, liderazgo y condiciones de

trabajo.

En cuanto al primer objetivo especifico, orientado a “identificar la relacion entre la
gerencia del talento y la motivacion del desempefio laboral en profesionales de enfermeria”, los
resultados descriptivos evidenciaron que la gerencia del talento alcanzé nivel bueno en 53,4% y
que la motivacion obtuvo nivel bueno en 83,8%. Estos hallazgos muestran que la gestion
institucional se vincula con una disposicion favorable del personal para cumplir sus funciones.

Estos resultados coinciden con lo sefialado por Sopiah et al. (14), quienes encontraron que la GT
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influyé de forma positiva en el DL de enfermeras, mediada por el compromiso laboral, con
significancia p = 0,000. La coincidencia se explica por el contexto asistencial y por el uso de

encuestas tipo Likert, donde el reconocimiento, el desarrollo profesional y la implicacion

organizacional fortalecen la motivacion del personal de enfermeria.

Respecto a la hipotesis especifica 1, El analisis inferencial realizado mediante el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman mostré un valor de significancia de p = 0,000, lo que conlleva
al rechazo de la hipotesis nula. En consecuencia, se establece que existe una conexion significativa
entre la GT y la motivacion en el DL. Ademas, el coeficiente rho = 0,262 expresa una correlacion
positiva moderada segun la escala asumida en la investigacion. Este resultado se relaciona con el
estudio de Saldana (17), quien concluy6 que la GT influyé de manera positiva y directa en el DL
del area de enfermeria. Ello permite afirmar que la motivacion laboral mejora cuando la institucion
ofrece capacitacion, seguimiento, reconocimiento y condiciones que refuerzan el compromiso del
profesional frente a las exigencias del servicio hospitalario. Desde el sustento tedrico, estos
hallazgos se explican porque la motivacion para el desempefio integra logro profesional,
reconocimiento, incentivos, satisfaccion, metas, capacitacion y permanencia laboral (39). En ese
sentido, la teoria del intercambio social permite comprender que el profesional responde con
mayor implicacion cuando percibe apoyo, equidad y reciprocidad institucional (38). Asi, la
gerencia del talento opera como soporte organizacional de la motivacion. Desde un juicio critico,
se considera que la relacion hallada exige fortalecer las estrategias motivacionales, ya que el buen
resultado descriptivo requiere sostenerse con reconocimiento, capacitacion y liderazgo cercano.
Por tanto, los hallazgos permiten comprobar la hipotesis y evidenciar la necesidad de politicas

internas centradas en motivacion laboral.
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En cuanto al segundo objetivo especifico, orientado a “identificar la relacion entre la
gerencia del talento y la dimensiéon ambiente del desempefio laboral en profesionales de
enfermeria”, los resultados descriptivos evidenciaron que la gerencia del talento alcanzd nivel
bueno en 53,4%, mientras que el ambiente se ubicd principalmente en nivel regular con 49,5% y
deficiente con 34,3%. Estos hallazgos muestran una brecha operativa en las condiciones del
entorno laboral. Estos resultados coinciden con lo sefialado por los reportes de EsSalud y MINSA
(8.,9), que vincularon las brechas de planificacion y contratacion con dificultades en la calidad y
continuidad del servicio sanitario. La coincidencia se explica porque el ambiente laboral depende
de recursos, distribucion de personal, respaldo directivo y organizacion del trabajo, factores
sensibles en hospitales publicos con alta demanda asistencial y limitaciones institucionales.
Respecto a la hipdtesis especifica 2, el andlisis inferencial mediante Rho de Spearman evidencid
un valor de significancia de p = 0,001, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula. En
consecuencia, se establece que existe una relacion significativa entre la GTy la dimension
ambiental del DL. Asimismo, el coeficiente rho = 0,340 indica una conexion positiva moderada
entre las dos variables. Este hallazgo esta vinculado al estudio realizado por Saldafia (17), quien
concluyé que la GT influy6é de manera positiva y directa en el DL de enfermeras. Ello permite
afirmar que una gestion institucional mas ordenada favorece mejores condiciones de trabajo,
aunque el predominio del nivel regular en ambiente evidencia que la percepcion favorable de la
gerencia aun no garantiza un entorno laboral 6ptimo. Desde el sustento tedrico, estos hallazgos se
explican porque el ambiente para el desempeio comprende materiales, equipos, disefio de puestos,
estructura organizacional, compensaciones, reglas, politicas y respaldo directivo (40). En ese
sentido, la teoria ayuda a comprender que la gerencia del talento incide en el desempeio cuando

organiza recursos y condiciones laborales que reducen barreras, retrasos y errores en el cuidado de
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enfermeria (41). Desde un juicio critico, se considera que el ambiente laboral constituye el punto
mas débil del desempefio, ya que concentra niveles regular y deficiente. Por tanto, los hallazgos

permiten comprobar la hipdtesis y evidenciar la necesidad de mejorar recursos, apoyo directivo,

organizacion del trabajo y claridad funcional.

En cuanto al tercer objetivo especifico, orientado a “identificar la relacion entre la
gerencia del talento y la dimension capacidad del desempefio laboral en profesionales de
enfermeria”, los resultados descriptivos evidenciaron que la gerencia del talento alcanz6 nivel
bueno en 53,4% y que la capacidad obtuvo nivel bueno en 97,5%. Estos hallazgos muestran que
el personal evaluado posee competencias favorables para responder a las exigencias del servicio
hospitalario. Estos hallazgos son consistentes con lo indicado por Amelia et al. (13), encontraron
que las practicas de recursos humanos incidieron en el desempefo laboral de enfermeras.
Asimismo, guardan relacion con Sopiah et al. (14), quienes reportaron influencia positiva dela GT
sobre el DL. La coincidencia se explica por la importancia de la capacitacion, el desarrollo
profesional y el trabajo en equipo en contextos asistenciales donde la competencia técnica sostiene
la calidad del cuidado. Respecto a la hipotesis especifica 3, el andlisis inferencial mediante Rho de
Spearman evidenci6 un valor de significancia de p = 0,003, Por lo tanto, se procede a rechazar la
hipotesis nula. En consecuencia, se establece que existe una conexion significativa entre la GT y
la capacidad de DL. Asimismo, el coeficiente tho = 0,431 indica una conexion positiva moderada
entre la GT y las habilidades laborales del equipo de enfermeria. Este resultado se relaciona con
el estudio de Anchelia (19), Se concluyd que existe una conexion positiva significativa entre la
GTy el DL en el ambito de la enfermeria. También se aproxima a Garcia (20), quien hall6 una
relacion favorable entre ambas variables. Ello permite afirmar que la capacidad profesional se

fortalece cuando la institucion promueve aprendizaje, liderazgo, comunicacion y aplicacion
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practica de habilidades en el entorno hospitalario. Desde el sustento tedrico, estos hallazgos se
explican porque la capacidad para el desempeio integra competencias técnicas, interpersonales,
analiticas, comunicativas y de solucién de problemas (42,43). En ese sentido, la gerencia del
talento ayuda a comprender que dichas competencias requieren formacion, acompafiamiento y
evaluacion continua. Asi, el desempeiio competente no depende solo del esfuerzo individual, sino

de una gestion que desarrolle y sostenga el talento profesional.

Finalmente, desde un juicio critico, se considera que el alto nivel de capacidad exige
seguimiento permanente, ya que una concentracion de 97,5% en nivel bueno demanda verificar la
sensibilidad del instrumento. Por tanto, los hallazgos permiten comprobar la hipdtesis y evidenciar

la necesidad de fortalecer evaluacion, actualizacion técnica y desarrollo de habilidades clinicas.
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V. CONCLUSIONES

Conclusiones.

Primera: Se determind que existe relacion significativa entre la GT y el DL en profesionales de
enfermeria, con Rho de Spearman = 0,444 y p = 0,000. Este resultado confirma una
asociacion positiva moderada, por lo que una mejor gestion del talento se vincula con un

mejor desempefio en el hospital estudiado.

Segunda: Se identifico relacion significativa entre la gerencia del talento y la motivacion para el
desempefio, con Rho = 0,262 y p = 0,000. Aunque la fuerza fue baja a moderada, el
hallazgo muestra que una gestion del talento mas adecuada favorece el compromiso y la

disposicion del profesional de enfermeria hacia su trabajo.

Tercera: Se identifico relacion significativa entre la gerencia del talento y el ambiente para el
desempefio, con Rho = 0,340 y p inferior a 0,01. El resultado evidencia una asociacion
positiva moderada y confirma que la gestion del talento se asocia en las condiciones

laborales que rodean el ejercicio profesional del personal de enfermeria.

Cuarta: Se identifico relacion significativa entre la gerencia del talento y la capacidad para el

desempefio, con Rho =0,431 y p = 0,003. Este hallazgo confirma una asociacion positiva
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moderada y demuestra que una mejor gestion del talento se relaciona con mayores

competencias, habilidades y respuesta profesional en enfermeria.

Recomendaciones.

En conformidad con el objetivo general, se sugiere un plan institucional que fortalezca la
gerencia del talento en el servicio de enfermeria, mediante capacitaciones, para que evaluase el
desempefio, reconocimiento laboral y seguimiento del desarrollo profesional. Esta medida
contribuird a optimizar el rendimiento laboral y a mantener una asistencia mas protegida y

eficiente.

En conexion con el primer objetivo especifico, se sugiere implementar acciones dirigidas
a reforzar la motivacion del personal de enfermeria, como retroalimentacion periddica,

reconocimiento al desempefio y mayores oportunidades de desarrollo profesional. Esto ayudara a

mantener el compromiso del personal y a mejorar su respuesta frente a las exigencias del servicio.

Respecto al segundo objetivo especifico, se recomienda organizar el ambiente para el
desempefio mediante una mejor organizacion del trabajo, claridad en las funciones, disponibilidad
de materiales y equipos, y mayor respaldo de las jefaturas. Estas acciones permitiran condiciones

laborales mas ordenadas, funcionales y favorables para el ejercicio profesional.

En funcion del tercer objetivo especifico, Se sugiere llevar a cabo una evaluacion continua
de las competencias del personal de enfermeria mediante la implementacion de planes de

formacidn, entrenamiento en competencias técnicas y desarrollo de habilidades interpersonales,
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analiticas y comunicativas. Esta estrategia permitira consolidar un desempefio mas competente y

acorde con las demandas del entorno hospitalario.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

(Cuales la relacion entre la gerencia
del talento y el desempeifio laboral
en profesionales de enfermeria de un
hospital publico en Vitarte Lima,
20267

Problemas especificos

(Cudles la relacion entre la gerencia
del
motivacion del desempeiio laboral
en profesionales de enfermeria?

talento y la dimension

(Cuales la relacion entre la gerencia
del talento y la dimensién ambiente
del  desempefio laboral en
profesionales de enfermeria?

(Cudles la relacion entre la gerencia
deltalentoy la dimension capacidad
del
profesionales de enfermeria?

desempenio  laboral en

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gerencia
del talento y el desempefio laboral en
profesionales de enfermeria.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la gerencia
del talento y la dimensién motivacion
del desempefio laboralen profesionales
de enfermeria.

Identificar la relacion entre la gerencia
del talento y la dimension ambiente del
desempeiio laboral en profesionales de
enfermeria.

Identificar la relacion entre la gerencia
del talento y la dimensién capacidad
del desempefio laboralen profesionales
de enfermeria.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la
gerencia del talento y desempefio laboral
en profesionales de enfermeria.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la
gerencia del talento y la dimension
motivacion del desempefio laboral en
profesionales de enfermeria.

Existe relacion significativa entre la
gerencia del talento y la dimension
ambiente del desempeno laboral en
profesionales de enfermeria.

Existe relacion significativa entre la
gerencia del talento y la dimension
capacidad del desempefio laboral en
profesionales de enfermeria.

Variable 1
Gerencia del talento

Dimensiones:

Conocimientos de la
GT.

Habilidades de Ila
GT.

Juicio de la GT.
Actitud de la GT

Variable 2
Desempeiio Laboral.

Dimensiones:

Motivacion para el
desempefio

Ambiente
desempefio.

para el

Capacidad para el
desempefio

Método de la investigacion

Método:
deductivo
Enfoque: Cuantitativo

Tipo de estudio: Aplicada
Disefio: No Experimental de
corte  transversal, nivel
descriptivo- correlacional.

Hipotético-

Poblacion,
muestreo
Poblacion:
Estuvo conformada por las
profesionales de enfermeria
del HLEV, siendo un total de
430.

muestra y

Muestra:

Se trabajo conuna muestra de
204 profesionales de
enfermeria del HLEV.

Muestreo: el muestreo fue
probabilistico tipo aleatorio
simple, lo cual se considera a
204 profesionales de
enfermeria del HLEV.
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Anexo 2:

Instrumentos

Cuestionario: Gerencia del talento

Datos generales:
NF° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [o..... [,
Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad identificar el nivel “GERENCIA DEL TALENTO Y
DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMER{A DE UN HOSPITAL PUBLICO
EN VITARTE - LIMA, 2026”.

Instruccion:

Lea atentamente cadaitemy elija unade las opciones, la opcidon quemas le convenga, elija del 1 al
3 que correspondaa su respuesta. De igual forma, deberas marcar conuna cruzlaopcion
seleccionada. Asimismo, no hay una respuesta "correcta" o "incorrecta”, ni tampoco una respuesta
"buena" o "mala". La honestidad y la sinceridad se requieren solo de acuerdo con su contexto. Finalmente,

larespuesta, es completamente reservada y la seguridad se conservara segin todos los elementos

establecidos.
Escala de medicion Escala de autovaloracion
Si Bueno = 3
A veces Regular = 2
No Deficiente | = 1
Variables 1. Gerencia del talento Escala
Dimension 1. Conocimiento 3 12(1

1 | La institucion fortalece tus conocimientos técnicos y administrativos

Lainstitucion te brinda la oportunidad todoslos dias deadquirir unanueva vision

de las cosas




3 | La institucioén se preocupa por que aprendas continuamente
La institucion se preocupa por ampliar tus conocimientos en temas relacionados
) a las funciones que cumples dentro de la institucion
La institucion incentiva que compartas tu conocimiento con los demas
i trabajadores
Dimension 2. Habilidades.
6 | Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas
7 | Tienes una vision global y sistematica de los procesos que realiza la institucion
8 | Trabajas en equipo
9 | Existe un eficiente liderazgo dentro de la institucion
10 | Trabajas motivado
11 | Existe una comunicacion fluida dentro de la institucion
Dimension 3. Juicio de la gestion del talento
12 | La institucion ante algin escenario, evalian la situacion antes de actuar
3 Dentro de la institucion antes de tomar una decision, se evalua los datos e
informacioén que se tiene
14 | Estasdeacuerdoconlos principios,valores y normas quetransmite la institucion
15 | Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro de la institucion
16 | La institucidon considera o examina con imparcialidad ante cualquier hecho
17 | Tienes definido tus prioridades dentro de la institucion

Dimension 4. Actitud de la gestion del talento

18 | Tienes una actitud emprendedora
19 | Eres una persona innovadora
20 | Te adecuas facilmente a los cambios que ocurren dentro de la institucion
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21 | Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro de la institucion
22 | Te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral

Sientes que vienes logrando tus aspiraciones u objetivos personales dentro de la
23

institucion

iGracias, por su participacion!
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Cuestionario: Desempeiio Laboral (DL)
Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad identificar el nivel “Gerencia del talento y el

desempefio laboral en profesionales de enfermeria del Hospital de Lima Este Vitarte, 2024 .
Instruccion:

Lea atentamente cadaitemy elija una de las opciones, la opcidn quemas le convenga, elija del 1 al
3 que corresponda a su respuesta. De igual forma, deberas marcar con una cruz la opcioén seleccionada.
Asimismo, no hay unarespuesta "correcta" o "incorrecta", ni tampoco una respuesta "buena" o "mala". La
honestidad y la sinceridad se requieren solo de acuerdo con su contexto. Finalmente, la respuesta, es

completamente reservada y la seguridad se conservara segun todos los elementos establecidos.

Escala de medicion | Escala de autovaloracion
Si Bueno = 3
A veces Regular = 2
No Deficiente | = 1
Variables 1. Desempeiio laboral (DL) Escala
Dimension 1. Motivacion para el desemperio laboral 312 (1

Consideras que tienes una ambicion importante en desarrollarte como

: profesional
Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu desempefio
’ el trabajo
3 Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro de la institucion
A Consideras que estas cumpliendo con las metas segun las expectativas puestas

en ti

Dimension 2. Ambiente para el desempeiio

El hospital te brinda los equipos y materiales necesarios para cumplir con tus

labores de manera eficiente




Consideras que los trabajadores cumplen con el perfil segun el puesto que
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¢ ocupan en la institucion
Las condiciones econdmicas que te brinda tu centro laboral son las adecuadas
7 para brindarte una motivacion a optimizar tu desempeilo
8 | Consideras que se respetan las reglas y politicas de la institucion
Sientes que existe un apoyo por parte de los jefes hacia los trabajadores de la
? institucion
10 | Se practican con responsabilidad las leyes y regulaciones en la institucion
Dimension 3. Capacidad para el desempeiio
11 | Tienes las habilidades técnicas para optimizar tu desempefio laboral
12 | Cuentas con habilidades interpersonales
13 | Tienes las habilidades para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia
Pones en practica tus habilidades analiticas paran optimizar tu desempefio
14 laboral
s Pones en practica tus habilidades de comunicacion para optimizar tu desempeiio

laboral

iGracias, por su participacion!
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Validacion experto 1

GERENCIA DEL TALENTO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL PUBLICO
EN VITARTE - LIMA, 2026

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: Gestion estratégica (GE)
DIMENSION 1: Conocimiento Si Si No Si No
1 La institucion fortalece tus conocimientos técnicos y administrativos. X X X
2 | Lainstitucién te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir una nueva X X X
visién de las cosas.
3 | Lainstitucién se preocupa por que aprendas continuamente. X X X
4 |La in§tituci6n se preocupa por ampliar tus conocimientqs en temas X X X
relacionados a las funciones que cumples dentro de la institucion.
5 | La ins_titucién incentiva que compartas tu conocimiento con los demas X X X
trabajadores.
DIMENSION 2: Habilidades Si No Si No Si No SUGERENCIA
6 | Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas. X X X
7 | Tienes una vision global y sistematica de los procesos que realiza la institucion. X X X
8 | Trabajas en equipo. X X X
9 | Existe un eficiente liderazgo dentro de la institucion. X X X
10 | Trabajas motivado. X X X
11 | Existe una comunicacién fluida dentro de la institucion. X X X
DIMENSION 3: Juicio de la gestién del talento Si No Si No Si No SUGERENCIA
12 | La institucién ante algln escenario, evalua la situacién antes de actuar. X X X
13 | Dentro de la institucién antes de tomar una decisién, se evalia los datos X X X
e informacién que se tiene.
14 | Estas de acuerdo con los principios, valores y normas que transmite la institucion. X X X
15 | Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro de la institucion. X X X
16 | La institucion considera o examina con imparcialidad ante cualquier hecho. X X X
17 | Tienes definido tus prioridades dentro de la institucién. X X X
DIMENSION 4: Actitud de la gesti6n del talento Si No Si No Si No SUGERENCIA
18 | Tienes una actitud emprendedora. X X X
19 | Eres una persona innovadora. X X X
20 | Te educas facilmente a los cambios que ocurren dentro de la institucién. X X X
21 | Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro de la institucién. X X X
22 | Te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral. X X X
23 | Sientes que v.ien‘es qurando tus aspiraciones u objetivos personales X X X
dentro de la institucion.
ARIAB Desempeiio laboral (D Pe encia Relevancia aridad
DIMENSION 1: Motivacién para el d pefio laboral Si No Si No Si No
1 | Consideras que tienes una ambicién importante en desarrollar como profesional. X X X
2 | Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu desempefio X X X
en el trabajo.
3 | Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro de la institucién. X X X
4 | Consideras que estas cumpliendo con las metas segan las expectativas X X X
puestas en ti.
DIMENSION 2: Ambi paraeld pefi Si No Si No Si No SUGERENCIA
5 | El hospital te brinda Io_s equipos y materiales necesarios para cumplir con tus X X X
labores de manera eficiente.
6 | Consideras que los trabajadores cumplen con el perfil segin el puesto que X X X
ocupan en la institucién.
7 | Las condiciones econémicas que te brinAda tu centro laboral son las adecuadas X X X
para brindarte una motivacion o optimizar tu desemperio.
8 | Consideras que se respetan las reglas y politicas de la institucién. X X X
9 | Sientes que existe un apoyo por parte de los jefes hacia los trabajadores de X X X
la institucion.
10 ge;acticéicon responsabiidad las Ié@egulaciones en la institucion. X X X
DIMENSION 3: Capacidad para el d pefi Si No Si No Si No SUGERENCIA
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11 | ;Tienes las habilidades técnicas para optimizar tu desempefio laboral?

12 | ;Cuentas con habilidades iterpersonales?

13 | ; Tienes las habilidades para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia?

14| ;Pones en practica tus habilidades analiticas paran optimizar tu desempeiio laboral?

15 | ;Pones en practica tus habilidades de comunicacién para optimizar tu desempefio
laboral?

WA

Fe I E P Y
F R R E

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna observacion los instrumentos pueden ser aplicados

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carlos Guzman HUARACA CARHUARICRA

DNI: 41205383

Especialidad del validador: Dr. Gestion Publica v gobernabilidad

YPertinencia: Fl item corresponde al concepto tedrico formulado
*Relevancia: El ifem es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

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

]

No aplicable [ ]

Lima 16 de Mayo del 2026

arios G. 3
““5‘.‘;’.‘:1.11 e OE 1 ET
Firma del Exgérto Informante

/

/



Validacion experta 2

GERENCIA DEL TALENTO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL PUBLICO
EN VITARTE - LIMA, 2026

N° DIMENSIONES / items

VARIABLE 1: Gestion estratégica (GE)

Pertinencia’ Relevancia?

Claridad®

Sugerencias
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DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
1 | La institucién fortalece tus conocimientos técnicos y administrativos X X X
2 La institucién te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir una nueva X X X
vision de las cosas
3 | Lainstitucién se preocupa por que aprendas continuamente X X X
La institucién se preocupa por ampliar tus conocimientos en temas
4 < § TR X X X
relacionados a las funciones que cumples dentro de la institucién
La institucién incentiva que compartas tu conocimiento con los demas
5 K X X X
trabajadores
DIMENSION 2: Habilidades Si NO Si | NO Si No | SUGERENCIA
6 | Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas X X X
7 | Tienes una visién global y sistematica de los procesos que realiza la institucién X X X
8 | Trabajas en equipo X X X
9 | Existe un eficiente liderazgo dentro de la institucién X X X
10 | Trabajas motivado X X X
11 | Existe una comunicacion fluida dentro de la institucién X X X
DIMENSION 3: Juicio de la gesti6n del talento Si NO Si | NO Si No | SUGERENCIA
12 | La institucion ante algin escenario, evaltan la situacion antes de actuar X X X
13 Dentro de la institucién antes de tomar una decision, se evalia los datos e X X X
informacién que se tiene
14 | Estés de acuerdo con los principios, valores y normas que transmite la institucién X X X
15 | Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro de la institucién X X X
16 | La institucién considera o examina con imparcialidad ante cualquier hecho X X X
17 | Tienes definido tus prioridades dentro de la institucién X X X
DIMENSION 4: Actitud de la gestién del talento Si NO Si No Si No | SUGERENCIA
18 | Tienes una actitud emprendedora X X X
19 | Eres una persona innovadora X X X
20 | Te adecuas facilmente a los cambios que ocurren dentro de la institucién X X X
21 | Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro de la institucién X X X
22 | Te enfocas en los resultados de tu desempeiio laboral X X X
23 Sientes que vienes logrando tus aspiraciones y objetivos personales dentro de la X X X
institucion
) O
P dad ge
RIAB Desempeiio labo D
DIMENSION 1: Motivacién para el desempeiio laboral Si No Si No Si No
1 | Consideras que tienes una ambicién importante en desarrollarte como profesional X
2 Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu desempefio X
el trabajo
3 | Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro de la institucién X X X
4 | Consideras que estas cumpliendo con las metas segin las expectativas puestas en ti X X X
DIMENSION 2: Ambi parael d pei Si No Si No Si No
El hospital te brindan los equipos y materiales necesarios para cumplir con tus
5 < X X X
labores de manera eficiente
6 Consideras que los trabajadores cumplen con el perfil segin el puesto que ocupan X X X
en la institucién
7 Las condiciones econémicas que te brinda tu centro laboral son las adecuadas para X X X
brindarte una motivacion a optimizar tu desempefio
8 | Consideras que se respetan las reglas y politicas de la institucién X X X
9 Sientes que existe un apoyo por parte de los jefes hacia los trabajadores de la X X X
institucién
10 | Se practican con responsabilidad las leyes y regulaciones en la institucién X X X
DIMENSION 3: Capacidad para el d i Si No Si No Si No | SUGERENCIA

=
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11 | Tienes las habilidades técnicas para optimizar tu desempeifio laboral

12 | Cuentas con habilidades interpersonales

13 | Tienes las habilidades para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia

14 | Pones en practica tus habilidades analiticas para optimizar tu desempefio laboral

15 | Pones en practica tus habilidades de comunicacién para optimizar tu desempefio
laboral

el el tal bl ke
bl bl tal bl Eo
el bl tal bl e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los instrumentos no presentan observaciones y pueden ser aplicados.

Opini6n de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador: Mg. James Valdez Duran

DNI: 41295877

Especialidad del validador: Metodologo en investigacién cientifica, Mg. en Docencia universitaria y especialista en
emergencia y desastres y cardiovascular

Lima, 18 de febrero del 2026

'Perti ia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulad O D

Rel ia: El ftem es apropiado para rep al F o di i6 &
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el iado del item, es conciso, //éi‘rn/ﬂp James Valdez Duran

exacto y directo Cardiblogo y Cirujano Vascular
CIP 44352 - RNE 22128 - 3067
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimensién

Firma del Experto Informante
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Validacion experto 3

GERENCIA DEL TALENTO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL PUBLICO

EN VITARTE - LIMA, 2026
N° DIMENSIONES / items . -
Pertinencia' Relevancia’® Claridad Sugerencias
VARIABLE 1:  Gestion estratégica (GE)
DIMENSION 1: Conocimiento Si No Si No Si No
1 | Lainstitucion fortalece tus conocimientos técnicos y administrativos X X X
2 | Lainstitucion te brinda la oportunidad todos los dias de adquirir una nueva X X X
vision de las cosas
3 | Lainstitucion se preocupa por que aprendas continuamente X X X
4 | Lainstitucion se preocupa por ampliar tus conocimientos en temas X X X
relacionados a las funciones que cumples dentro de la institucién
5 La institucion incentiva que compartas tu conocimiento con los demas X X X
trabajadores
DIMENSION 2: Habilidades Si No Si No Si No | SUGERENCIA
6 | Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que realizas X X X
7 | Tienes una vision global y sistemitica de los procesos que realiza la institucion X X X
8 | Trabajas en equipo X X X
9 | Existe un eficiente liderazgo dentro de la institucion X X X
10 | Trabajas motivado X X X
11 | Existe una comunicacién fluida dentro de la institucion X X X
DIMENSION 3: Juicio de la gestién del talento Si No Si No Si No | SUGERENCIA
12 | Lainstitucién ante algin escenario, evalan la situacién antes de actuar X X X
13 Dentro de la institucion antes de tomar una decision, se evalta los datos e X X X
informacién que se tiene
14 | Estids de acuerdo con los principios, valores y normas que transmite la institucion X X X
15 | Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro de la institucién X X X
16 | Lainstitucion considera o examina con imparcialidad ante cualquier hecho X X X
17 | Tienes definido tus prioridades dentro de la institucién X X X
DIMENSION 4: Actitud de la gestién del talento Si No Si No Si No | SUGERENCIA
18 | Tienes una actitud emprendedora X X X
19 | Eres una persona innovadora X X X
| 20 | Teadecuss Hicllmente dlos combicsquéioanren dentiodelainatitneion. | X 4 X Xl =
21 | Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas dentro de la institucion X X X
22 | Te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral X X X
23 Sientes que vienes logrando tus aspiraciones y objetivos personales dentro de la X X X
institucion

N° DIMENSIONES / items N ¥ . ]
Pertinencia’ Relevancia® Claridad Sugerencias
VARIABLE 2: Desempeiio laboral (DL)
DIMENSION 1: Motivacién para el desempeiio laboral Si No Si No Si No
1 | Consideras que tienes una ambicion importante en desarrollarte como profesional | X [ | X X Al
Evitas cualquier conflicto en tu centro laboral que pueda afectar tu desempeiio el X X X
| trabajo l
3 | Satisfaces todas tus necesidades y deseos dentro de la instituciéon X | X X |
4 | Consideras que estas cuampliendo con las metas segin las expectativas puestas en ti X | X X
DIMENSION 2: Ambiente para el desempefio ~ | si | No | Si [ No | si | No |
[ 7 _Emspla te br‘iﬁa;o;eq:iposiy materiales necesarios p;ra cum};ii}:on_tus il |
2 ! labores de manera eficiente X ‘ X x
6 Consideras que los trabajadores cumplen con el perfil segin el puesto que ocupan en X X X |
la instituciéon
7 | Las condiciones econé_micas que te brinda tu centro laboral son las adecuadas para X X X
| brindarte una motivacién a optimizar tu desempefio | |
8 | Consideras que se respetan las reglas y politicas de la institucion X | X X [
9 ‘ Sientes que existe un apoyo por parte de los jefes hacia los trabajadores de la X | X X ;
| institucién |
10 | Se practican con responsabilidad las leyes y regulaciones en la instituciéon X | X X
DIMENSION 3: Capacidad para el d peii Si ] No Si No Si No SUGERENCIA
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11 | Tienes las habilidades técnicas para optimizar tu desempefio laboral X X X
12 | Cuentas con habilidades interpersonales X X X
13 | Tienes las habilidades para solucionar problemas bajo cualquier circunstancia X X X
14 | Pones en préctica tus habilidades analiticas para optimizar tu desempefio laboral X X X
15 | Pones en préctica tus habilidades de comunicacion para optimizar tu desempefio X % X
laboral
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumentos aplicables.
Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Margoth Jessica De la Cruz Salazar
DNI: 06811643

Especialidad del validador: Temitica en investigacién cientifica, Dra. Gestién Puablica y Gobernabilidad,
Mg. Gerencia en los servicios de salud
Lima, 18 de febrero del 2026

'Pertinencia: El item corresponde al pto tedrico formulad *_ Ministerio de Salud
Relevancia: El item es apropiado para rep al p odi 6 R AL Chaa e 4
especifica del constructo /lA

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

exactisyidifect MC. ESP. MARGOTH DE LA CRUZ SALAZAR

CMP 30007 / RNE 395 RETEAN

ota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
Nota: Sufi di fi do los it lantead ficient
para medir la dimension

JEFA DEL SERVICIO DE ENFERMERIA

Firma del Experto Informante

Analisis de confiabilidad del instrumento Gerencia del talento

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

0
- N /o Alfa de N de
Casos Valido 20 100,0
o Cronbach elementos
Excluido 0 ,0 801 23
Total 20 100,0
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de  Correlacion Alfade
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se  elemento se elementos el elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida  ha suprimido

VARO00001 50,35 29,187 414 ,791
VARO00002 50,65 26,766 ,627 , 776

VARO00003 50,45 31,103 ,205 ,800
VARO00004 50,55 29,418 ,305 , 797
VARO00005 50,50 29,842 ,226 ,803
VARO00006 49,60 30,674 ,408 ,795
VARO00007 50,10 27,042 ,580 ,779

VARO00008 49,95 30,471 ,253 ,799



VARO00009
VARO00010
VARO00011
VARO00012
VARO00013
VARO00014
VARO00015
VARO00016
VARO00017
VARO00018
VARO00019
VARO00020
VARO00021
VARO00022
VAR00023

50,90
50,25
50,50
50,75
50,55
50,40
50,35
50,90
49,60
49,65
49,60
49,65
49,95
49,70
50,10

29,147
28,618
30,053
29,355
29,208
30,042
29,608
28,621
31,305
32,661
31,095
29,818
29,839
31,063
27,884

411
,395
,290
,419
,487
,173
,288
,497
,220
-, 133
,282
,951
,369
,202
,620

,791
,792
, 797
,791
,788
,808
,798
,786
,800
815
,798
,789
,793
,800
179
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Base de datos

VARIABLE Gestion estratégica (GE)

57

Conocimiento Habilidades. | Juicio de la gestion del talento | Actitud de la gestion del talento
AD 1 2 3 4 8 9 0 11 12 13 14 15 16 117 |18 |19 |20 (21 |22 |23

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2
2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3
3 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1
4 2 2 2 2 2 1 3 1 3 1 2 2 1 3 2 2 2
5 3 3 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3
6 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 1 1 1 2 2 3 2
7 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2
9 2 2 3 3 2 3 2 1 2 1 1 2 2 3 1 3 2
10 3 3 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3
11 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3
12 2 2 1 2 1 3 3 2 3 2 1 1 2 2 1 3 2
13 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 3
14 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3
15 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2
16 2 1 2 1 3 2 3 1 1 3 1 2 3 2 1 2 2
17 1 1 2 1 1 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3
18 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2
19 2 1 2 1 3 2 3 1 1 3 1 2 3 2 1 2 2
20 1 1 2 1 1 3 3 2 3 2 2 3 2 3




Analisis de confiabilidad del instrumento Desempeiio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %, Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 20 100,0 Alfa de N de
Excluido? 0 0 Cronbach elementos
Total 20 100,0 954 15
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si

elemento se  elemento se elementos el elemento se

ha suprimido ha suprimido corregida  ha suprimido
VARO00001 37,62 382,248 -,244 ,962
VAR00002 37,52 373,162 ,132 ,959
VARO00003 37,29 368,614 ,406 957
VARO00004 37,29 360,214 ,565 ,956
VARO00005 37,38 350,648 ,781 ,953
VARO00006 37,38 340,448 ,888 ,950
VARO00007 37,14 336,929 911 ,950
VARO00008 37,19 329,562 ,895 ,949
VARO00009 37,14 321,529 ,946 ,947
VARO00010 37,10 314,190 ,969 ,946
VARO00011 36,90 308,890 ,952 ,946
VARO00012 36,76 299,490 975 ,946
VARO00013 36,86 291,529 972 ,946
VARO00014 36,95 286,148 ,957 ,947
VARO00015 36,81 276,762 972 ,948
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Base de datos

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Capacidad para el desempefio

il

15

14

13

12

Ambiente para el desempefio

10

laboral

pefio

Motivacion para el desem

D

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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ANEXO 3.

Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION

A usted se le esté invitando a participar en este estudio de investigacion en salud. Antes de decidir
si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados.

Titulo del proyecto:

“Gerencia del talento y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria del Hospital de Lima
Este Vitarte, 2024”

Nombre de la investigadora: Figueroa Vargas, Aurelia Martha

Propésito del estudio: Determinar como se relaciona la gerencia del talento con el desempefio
laboral en profesionales de enfermeria del Hospital de Lima Este Vitarte, 2024.

Beneficios por participar: Tiene la posibilidad de conocer los resultados de la investigacion por
los medios mas adecuados que le puede ser de mucha utilidad en su actividad profesional.
Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se le pedira responder el cuestionario.

Costo por participar: Usted no hara gasto alguno durante el estudio.

Confidencialidad: La informacion que usted proporcione estara protegido, solo los investigadores
pueden conocer. Fuera de esta informacion confidencial, usted no serd identificado cuando los
resultados sean publicados.

Renuncia: Usted puede retirarse del estudio en cualquier momento, sin sancion o pérdida de los
beneficios a los que tiene derecho.

Consultas posteriores: Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo deeste estudio
o acerca de la investigacion, puede dirigirse a, Figueroa Vargas, Aurelia Martha, autora de esta
investigacion.

Participacion voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualquier
momento.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido, tuve tiempo y oportunidad de hacer preguntas, las cuales

fueron respondidas satisfactoriamente, no he percibido coaccidn ni he sido influido indebidamente



a participar o continuar participando en

voluntariamente en el estudio.

el estudio y que finalmente

61

acepto participar

Nombres y apellidos del participante o apoderado

Firma o huella digital

N°de DNI:

N° de teléfono: fijo o movil o WhatsApp

Correo electronico

Nombre y apellidos del investigador Firma
N°de DNI
N° teléfono movil
Nombre y apellidos del responsable de encuestadores Firma

N°de DNI

N° teléfono

Datos del testigo para los casos de participantes iletrados

Firma o huella digital

Nombre y apellido:

DNI:

Teléfono:

Lima, .................... del 2026

*Certifico que he recibido una copia del consentimiento informado.

Firma del participante



Anexo 04:

Constancia de aprobacion de proyecto de investigacion

C Y 4
Urvarsidad
Maorbart Wieneor

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 23 de enero del 2026.
Autor Responsable:

AURELIA MARTHA FIGUEROA VARGAS
Exp. M2: 0133-2026

De mi consideracidmn:

Es grato expresarle mi cordial saludo v a la wez informark que el Comité Institucional de Etica e
Integridad Cientifica (CIEIC) de la Universidad Privada Morbert Wiener evalud y APROBO el sizuiente
proyecto de investigacidn:

Proyecto Titulado: “GERENCIA DEL TALENTO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIOMALES DE
ENFERMERIA DE UN HOSPITAL PUOBLICO EM VITARTE - LIMA, 2026™
Wersion Mro. 2, aprobada por el asesor en fecha 23/01/ 2026.

El cual tiene como Autor{es) a:
AURELIA MARTHA FIGUERDA VARGAS

Lz APROBACION otorgada comprende la verificacidn del cumplimiento de las buenas practicas éticas,
la adecuada evaluacion del balance riesgo/beneficio, la idoneidad del equipo de investigacion y la
garantia de confidencialidad en el manejo de los datos, entre otros aspectos &ticos y metodoldgicos
pertinentes.

El investigador deberd considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

" La aprobacion otorgada por el CIEIC tiene una wigencia de wveinticuatro [24) meses contados
desde la fecha de emision del presente documento. Esta wigencia es exclusiva para los
procedimientos éticos revisados por el Comité y nmo sustituye ni aplica a los tramites
administratives ante la Oficina de Grados y Titulos.

" La constancia de aprobacion por el CIEIC no garantiza la aceptacion por parte de las
instituciones en las gue se plansa realizar la investigacidn.

" En caso de requerir una enmienda, entendida comeo una medificacién menor gue no altera de
manera sustantiva el proyecto aprobado, esta debera ser presentada al CIEIC v no podra
ejecutarse sin su aprobacién previa. Cualquier cambio sustantive deber3 tramitarse como
proyecto nuewoe amte | CIEIC.

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

Aremtamente,

Mg Angelics Kaiins Minsva Calaiyets
Fresidente
Ciomied Instiucional de Etica & Inmegridad Cientifica
Tniversidsl Privada Norlsert Wiener

Avantda Arsquipa 44 / Teléfono: 239513820 (Amncion: hmes a viemes de 8200 a 186:30 bomis.) / Comeo: comite stoa@modieneradn pe



Anexo 06:

Carta de Autorizacion para aplicacion de estudio de campo

4o
“Ane g la Esperanza y el Fortalecmisnts 3 la cammrus | |
Unitversiciad Diefnoct &cia” P
MNorbert Wiener -
Lima, 23 de Febrero de 2026

DO, Ciro Liberato Ramon

Drirector del Hospital
Hospital de Lima Este - Vitarte
Citra. Central KM 7.5, Ate 15491 — Lima - Lima

ASUNTO: Aunorizacion para aplcacion de estudio de cam

e mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saksdarlo cordialmente y a la vez presentar a la estudiante
del Programa Académico de Enfermeria; Aurelia Martha Figueroa Vargas, con codigo
de matricula 2017101826 con la finalidad de solicitar se brinde todas las facilidades
pertinentes para que pueda apbcar los instrumentos de recoleccion de datos a 430
enfermeros y enfermeras del Departamento de Enfermeria del Hospital de Lima Este
itarte.

Toda la informacion que solicita & la tesista Aurelia Martha Figueroa Vargas, para la
elaboracion de su proyecto de nwvestigacion demominado. “Gerencia del Talemto y
Desempeno Laboral en Profesionales de Enfermeria de un Hospital Publico en
Vitarte — Lima 2026." dirigido por la asesora de tesis Dra. Bernardo Santiago Grisi, para
la obtencidn del Titulo Profesional de Licenciada en Enfermeria.

Agradeciendo por anticipado su autorizacion a la tesisla para que logre su proposito, hago
propicia la ocasion para expresarke los sentmienios de mi consderacidn y esbma
personal.

Atentamente,

Pt
1 PRI LR BE AT AL

yv uh-uu-.u:::n
Lisr o bkl

Maorhert Wiener Lrdvmrirtad Priwadia R e Winres L4,
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Anexo 06:

Carta de autorizacion de la institucion

“Ano ce la

& [

Lima, 17 de marzo del 2026

CODIGO DE APROBACION: N°05-2026-CIEI/HLEV

Investigador(es)
Figueroa Vargas Aurelia Martha

Asunto: DICTAMEN DEL COMITE INSTITUGIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION
APROBADO
TiTULO DEL PROYECTO:
"GERENCIA DEL TALENTO Y DBSEMPEﬁo LABORAL EN

PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL PUBLICO EN
VITARTE - LIMA, 2026"

Le informamos que su proymde referencia ha sido evaluadopor el Comité y las opiniones

Bteprwechouenewgenda demm;%agbremdqm

En caso de requerir una ampliacion, le rogamos tenga en cuenta que debcra enviar al Comité un
reporte de progreso al menos30dnasantes#hied\adetennlnodcsuvlgenda Lo anterior

forma parhedelasobltgadmesdellmastlgada‘lggcualesvmmdesmtasal reverso de esta

hoja. -~
Atentamente, T
-
b - ‘./ =3
g
8 M.C. SERGIO IVAN ENDO RAMOS

g PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION DEL HOSPITAL DE LIMA ESTE - VITARTE

Av. José Carios Mariategul N* 364
Ate, Teléfono 01 - 417-2923
waw hiev.gob pe




zﬂ turnitin Pagina 2 de 51 - Descripcién general de integridad

16% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:609816460

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
8%  ME Publicaciones

13% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

zl'j ‘turn|t|n Pagina 2 de 51 - Descripcidn general de integridad

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:609816460



zﬂ turnitin Pagina 3 de 51 - Descripcién general de integridad

Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
8%  ME Publicaciones

13% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

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

o Internet

repositorio.ucv.edu.pe

° Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

alicia.concytec.gob.pe

Internet

xuebaozk.ahut.edu.cn

o Internet

repositorio.unac.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2026-01-26

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2026-07-21

° Internet

repositorio.upn.edu.co

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2026-07-22

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-11-19

Internet

www.coursehero.com

zr'j ‘turn|t|n Pagina 3 de 51 - Descripcidn general de integridad

2%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:609816460

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:609816460
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