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Resumen 

 

El presente estudio tuvo como objetivo “Determinar la relación entre el talento 

humano y la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas en Lima, 2024”. Es una 

investigación de diseño no experimental, correlacional y transversal. Se analizaron las 

variables talento humano y gestión administrativa, se utilizaron los instrumentos 

Cuestionario para medir el talento humano que consta de 21 ítems y el Cuestionario para 

medir la gestión administrativa compuesto por 20 ítems. Dentro de los hallazgos se 

evidenció que el 47,5% (38) del personal de enfermería presentan un nivel de talento 

humano alto, mientras que el 40% (32) muestra un nivel medio y el 12,5% (10) un nivel 

bajo, con respecto a la gestión administrativa se observa que 72 personas (90%), tienen 

un nivel alto en gestión administrativa, mientras que 8 personas (10%) presentan un nivel 

de gestión administrativa medio. Llegando a concluir que existe relación positiva 

significativa entre el talento humano y la gestión administrativa de enfermería en 

enfermeros de las unidades críticas del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas 

en Lima. Además, la relación entre las variables analizadas es considerable porque se 

obtuvo un valor Rho Spearman igual a 0,9433. 

Palabras clave: Enfermería, Gestión administrativa, Talento humano y Unidades 

críticas 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract 

 

The purpose of this research study was to determine the relationship between 

human talent and administrative management of nursing in nurses in critical units of the 

National Institute of Neoplastic Diseases in Lima, 2024. Correlational, cross-sectional 

and non-experimental design research. The variables Human talent and administrative 

management were analyzed, the instruments Questionnaire to measure human talent 

consisting of 21 items and the Questionnaire to measure administrative management 

composed of 20 items were used. Within the findings it was evident that 47.50% (38) of 

the nursing staff have a high level of human talent, while 40.0% (32) show a medium 

level and 12.5% (10) a low level, with respect to administrative management it is 

observed that 72 people (90.0%) have a high level in administrative management, while 

8 people (10.0%) have a medium level of administrative management. Concluding that 

there is a significant positive link between human talent and nursing administrative 

management in nurses in critical care units of the National Institute of Neoplastic 

Diseases in Lima, 2024. In addition, the relationship between the variables analyzed is 

considerable because a Rho value equal to 0.9433 was obtained. 

Keywords: Nursing, Administrative management, Human talent and Critical care 

units 

 

 

 

 



 

Introducción 

 

La gestión del talento humano y la administración de los cuidados de enfermería 

son componentes esenciales para garantizar la calidad de atención en el ámbito sanitario. 

En un entorno de salud, donde la demanda de servicios es creciente y las necesidades de 

los pacientes se vuelven cada vez más complejas, la eficiencia en la gestión de los 

recursos humanos y la organización de los cuidados de enfermería se vuelve crucial para 

asegurar una atención oportuna, segura y efectiva. 

En este sentido, la gestión de enfermería se convierte en un área estratégica dentro 

de los sistemas de salud, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales y al 

bienestar de los pacientes. Este estudio se enfoca en explorar cómo la gestión 

administrativa de enfermería y el desarrollo del talento humano pueden mejorar la calidad 

de los cuidados de salud, destacando la importancia de una adecuada planificación y 

administración del personal para el logro de resultados óptimos en el ámbito hospitalario. 

La presente investigación se divide en 5 capítulos. Capítulo I comprendido por el 

planteamiento del problema, objetivos, justificación y limitaciones de la investigación. El 

capítulo II se detallan los antecedentes internacionales y nacionales, base teórica, 

formulación de hipótesis. Capitulo III se describe el método, enfoque, tipo, diseño, 

población, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos, procesamientos y análisis de 

datos y por último los aspectos éticos. El capítulo IV se presentan los resultados y 

discusiones de resultados, finalmente el capítulo V se expone las conclusiones y 

recomendaciones, que se obtuvieron de esta investigación.



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 

1.1 Planteamiento del problema 

En el mundo, el personal enfermero requiere de condiciones básicas para su 

trabajo complejo e intercultural, pero se advierten señales de crisis en lo que se refiere al 

talento humano. Según una publicación de la Organización Mundial de la Salud (OMS) 

del 2021, se espera que los países de ingresos bajos y medianos enfrenten una escasez de 

18 millones de enfermeras durante los próximos nueve años (1). Por otro lado, la gestión 

y operación de las instalaciones médicas enfrenta desafíos como la escasez de personal, 

escasez de suministros y medicamentos, infraestructura deficiente y el déficit 

presupuestal (2). 

El talento humano es muy importante para el funcionamiento y desarrollo de 

cualquier establecimiento de salud, los conocimientos, habilidades y compromiso de las 

personas que forman estas instituciones son las que permiten su desarrollo y cimientan su 

camino al logro exitoso de brindar servicios de calidad a las personas que buscan atención 

médica, Teniendo en cuenta la falta de recursos humanos y la falta de compromiso 

organizacional hacia el desarrollo del talento de los empleados, se observaran servicios 



 

ineficientes y desorganizados que generarán innumerables quejas de los usuarios externos 

e insatisfacción de los usuarios internos. 

El talento humano es un gran activo que respalda a cualquier organización. En el 

campo de los cuidados de enfermería representa según la Organización Mundial de la 

Salud (OMS) y la Organización Panamericana de la Salud (OPS), más del 60% de la 

cobertura laboral en salud, abordando el 80% de las necesidades de atención.  

También representa un eje misional y estratégico que respalda una variedad de resultado

s diseñados para apoyar la recuperación del paciente y un final pacífico y digno, garanti

zando la eficiencia operativa y el logro de los objetivos organizacionales. Hoy, liderar 

equipos no solo fundamenta aspectos relacionados con el reclutamiento, selección, 

contratación, inducción y evaluación del desempeño. Considerando los cambios globales 

que caracterizan la industrialización, como la integración de desarrollos tecnológicos en 

la prestación de servicios de salud, nuevas formas de presentar y utilizar la información 

y el conocimiento, así como aspectos que inciden directamente en las estructuras 

organizacionales y su impacto en las estructuras; están surgiendo nuevos desafíos. 

Dinámicas que surgen de la interacción humana en este contexto. La enfermería no es 

ajena a esta realidad. (3) 

En América Latina y el Caribe, la OPS ha confirmado reiteradamente que la 

gestión de los recursos humanos y las condiciones de trabajo son factores estratégicos 

para la satisfacción laboral y la productividad de los sistemas de atención a los usuarios 

(4). Por su parte, en La Paz-Bolivia la gestión a través del proceso de ingreso de pacientes 

en el Servicio de Emergencia, Triaje que afronta limitaciones tales como que el 58,4% no 

tiene estudio de posgrado, el 75% no ha asistido a cursos sobre triaje y el 91,7% no emplea 

dispositivos de bioseguridad durante la admisión y atención de pacientes en código rojo 

(5). 



 

No solo en las unidades críticas se están enfrentando presiones que hasta poco no 

eran tan fuertes en la actualidad este tipo de presiones también se ven en los servicios de 

hospitalización. La atención del usuario en el sistema público de salud se ve dificultada 

también por la inclusión de bonos de productividad que únicamente privilegian la 

cantidad de atendidos, pero no el trato personalizado (6). Además, la universalización de 

la atención concebida como derecho humano fundamental se enfrenta a la pugna por la 

rentabilidad y la maximización de las utilidades (7). Estas tendencias se aprecian en las 

evaluaciones del personal y en los modelos de gestión (8). 

Hoy en día gestionar un equipo no se trata sólo de apoyar aspectos relacionados con el 

reclutamiento, la selección, la contratación, el onboarding y la evaluación del desempeño. 

Considerando los cambios globales que caracterizan la industrialización, como la 

integración de desarrollos tecnológicos en la prestación de los servicios de salud, nuevas 

formas de presentar y utilizar la información, y el conocimiento, así como los aspectos 

que inciden directamente en las estructuras organizacionales y su impacto en las 

estructuras; están surgiendo nuevos desafíos. Dinámicas que surgen de la interacción 

humana en este contexto.  Enfermería no es ajena a esta realidad (9). 

Hay aproximadamente 28 millones de enfermeras en todo el mundo, de las cuales 

30%, o aproximadamente 8,4 millones, trabajan en las Américas. Estos profesionales 

representan el 56% de la fuerza laboral sanitaria total (compuesta por dentistas, 

enfermeros, farmacéuticos, médicos y parteras), una cifra inferior al promedio mundial, 

estimado en 59%. Más del 80% de los enfermeros trabajan en países cuyas poblaciones, 

en conjunto, representan la mitad de la población mundial. A nivel mundial se estima una 

escasez de 5,9 millones de profesionales, y se calcula que el 89% (5,3 millones de 

personas) de esta escasez se concentra en los países de ingresos bajos y medianos-bajos.  

A nivel mundial, la fuerza laboral de enfermería es relativamente joven: el 38% de los 



 

profesionales menores de 35 años, en comparación con un 17%, mayor de 55 años o más. 

También existen desafíos importantes en términos de estructura de edad, es decir 

trabajadores calificados que se acercan a la edad de jubilación. Se estima que una de cada 

seis enfermeras en todo el mundo se jubilara en los próximos 10 años, y las Américas 

tienen la mayor proporción de enfermeras de 55 o más (aproximadamente 24%). (10) 

En los últimos años se ha evidenciado el déficit de personal de enfermería en el 

Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas (INEN), la búsqueda de mejoras 

económicas por parte de los profesionales de enfermería más jóvenes hacia otras 

instituciones de salud obligan a la contratación de personal para cubrir las demandas de 

atención de los pacientes oncológicos y a estos se sumaron los pacientes oncológicos  que 

tenían infección por Covid durante la época de la pandemia, la gestión administrativa de 

enfermería tuvo que afrontar nuevos retos  cubrir las necesidades de personal que además 

tenga especialidad en oncología o capacitar en corto tiempo a este personal nuevo de 

acuerdo a los requerimientos del paciente oncológico, distribuir al personal tratando de 

complementar al personal nuevo con otro antiguo con la finalidad de mantener un 

estándar de calidad de la atención, sin dejar de lado la importancia de las relaciones 

interpersonales entre las enfermeras que son de diversos grupos generacionales, el 

compromiso de los profesionales y la gestión de enfermería en estas condiciones es 

importante  para lograr el objetivo de brindar cuidados de enfermería con calidad y calidez 

al paciente oncológico, en vista de este panorama las investigadoras nos planteamos la 

siguiente pregunta  ¿Cómo el talento humano se relaciona con la gestión administrativa 

de enfermería? Para responder a esta interrogante se planteó una investigación 

cuantitativa, correlacional y de corte transversal donde los encuestados serán los 

profesionales de enfermería.    



 

1.2 Formulación del problema  

1.2.1 Problema general  

¿Cómo el talento humano se relaciona con la gestión administrativa de enfermería en 

enfermeros de las unidades críticas del Instituto Nacional de Enfermedades 

Neoplásicas en Lima, 2024?  

1.2.2 Problemas específicos 

¿Cómo la dimensión evaluaciones del talento humano se relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas del Instituto 

Nacional de Enfermedades Neoplásicas en Lima, 2024? 

¿Cómo la dimensión permanencia laboral del talento humano se relaciona con la 

gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas del 

Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas en Lima, 2024?  

¿Cómo la dimensión característica de la organización del talento humano se relaciona 

con la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas en Lima, 2024?  

¿Cómo la dimensión situaciones laborales del talento humano se relaciona con la 

gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas del 

Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas en Lima, 2024?  

 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre el talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas del Instituto Nacional de 

Enfermedades Neoplásicas. 



 

1.3.2 Objetivos específicos 

Determinar la relación entre la dimensión evaluaciones del talento humano y la 

gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Determinar la relación entre la dimensión permanencia laboral del talento humano 

y la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Determinar la relación entre la dimensión característica de la organización del 

talento humano y la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las 

unidades críticas. 

Determinar la relación entre la dimensión situaciones laborales del talento humano 

y la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

Este estudio ha tenido valor teórico, al proporcionar evidencia empírica 

sobre la relación entre talento humano y la gestión administrativa. Además, el 

abordaje conceptual tiene como sus principales fundamentos a la teoría X e Y 

de McGregor descrita en 1960 son dos teorías completamente opuestas pero 

todos aquellos profesionales que se dedican a la gestión administrativa deben 

conocer, la Teoría X propone que se debe obligar  y presionar a los trabajadores 

para conseguir los objetivos de la gestión, debido a que los trabajadores 

rehúyen a sus obligaciones; mientras que la teoría Y propone alentar a los 

empleados a lograr los objetivos de la gestión porque estos les gusta trabajar y 

están comprometidos muy necesarias  y el modelo SERVQUAL de la gestión. 

También se buscó cubrir la falta de conocimiento científico verificable en 

repositorios como el de la Universidad Privada Norbert Wiener y ALICIA 



 

administrado por el CONCYTEC Perú, que sirvan de soporte teórico para 

futuras investigaciones. 

1.4.2 Metodológica 

La investigación contó con utilidad metodológica, ya que se ha ceñido 

a los preceptos de dos métodos: en general, del método científico; en particular, 

del método hipotético deductivo. A su vez, para el recojo de datos se utilizaron 

instrumentos estructurados, validados y confiables con lo que se aseguró el 

rigor y la objetividad de esta investigación, como el cuestionario 1, acerca de 

la gestión del talento humano, y el cuestionario 2 modelo de la gestión de las 

7S.  

1.4.3 Práctica 

El estudio benefició directamente a los profesionales de enfermería y 

como beneficiario indirecto al público usuario del sistema de salud. Su 

implicancia práctica fue que el análisis de los resultados sirva como referencia 

a corto plazo en un material de consulta para los gestores del INEN, vamos a 

obtener resultados que se van a conocer por los gestores para mejorar el talento 

humano de enfermería.   

 

1.5 Limitaciones de la investigación 

Los enfermeros en unidades críticas tienen horarios de trabajo intensivos y poco 

tiempo disponible, lo que pudo dificultar la recolección de datos durante los 

turnos. Para mitigar esta limitación, se ofrecieron horarios flexibles para la 

recolección de datos, permitiendo que los enfermeros participen fuera de sus 

turnos laborales. Además, las encuestas se realizaron de manera digital o mediante 



 

plataformas en línea, lo que permitió que los participantes completen los 

cuestionarios en su propio tiempo, aumentando la tasa de respuesta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes de la investigación 

A nivel internacional: 

Camacho (11), en la Habana – Cuba, durante el año 2023, en su estudio 

Concepción del proceso de gestión en el contexto de enfermería profesional tuvo como 

objetivo sistematizar el termino gestión en el contexto de enfermería profesional, 

proporciona una bibliografía sistemática de los trabajos publicados entre 2010 y 2020. 

“Administración de recursos humanos” AND “Organización” OR “Administración” 

AND “Administración Hospitalaria” AND “Atención de Enfermería” OR “Servicios de 

Enfermería”. Las búsquedas se realizaron en las siguientes bases de datos: Dialnet, 

SciELO, Índex, Redalyc, Medigraphic. Se utilizó el diagrama de flujo PRISMA para 

facilitar el desarrollo de la estrategia de búsqueda. La pregunta clave se construyeron 

utilizando el método PICO, cuyo nombre proviene del inglés Patient, Intervention, 

Comparation, result. La sistematización favoreció la organización del conocimiento 

científico y la interpretación de las referencias y resultados de la bibliografía recopilada. 

Conclusiones: Reconocerlas diversas similitudes de estándares y la relevancia de integrar 

e integrar los procesos de gestión de la atención en diferentes áreas del conocimiento 

disciplinar para mejorar las actividades de gestión de acuerdo con los resultados de los 



 

objetivos corporativos y las necesidades del sistema de salud en diferentes niveles de 

atención.  

Morocho (12), en Piura,  durante el año 2023, en su estudio sobre la relación de la 

gestión del talento humano con el proceso administrativo en un Hospital Nivel II-2 en el 

Norte del Perú, tuvo como objetivo evaluar la relación de la gestión del talento humano 

con el proceso administrativo, mediante un método de correlación cuantitativa 

participaron 102 personas que trabajan en el ámbito de la gestión del hospitalaria, Como 

resultado, señalaron que existe una relación importante entre los aspectos de control 

administrativo y la gestión de recursos humanos, y concluyeron que el modelo de gestión 

del talento contribuye a un proceso de gestión eficiente en pos del bienestar del paciente.  

Juárez (13), en Andahuaylas, durante el año 2023, en su estudio gestión del talento 

humano en la motivación laboral de las enfermeras en Hospitales, fue determinar 

sistemáticamente el impacto de la gestión de recursos humanos en la motivación laboral 

de las enfermeras, en un estudio descriptivo correlacional de niveles cruzados y no 

experimental. Para una muestra de 123 profesionales, los resultados se analizaron a través 

del Ji cuadrado y Pseudo R cuadrado y se concluyó que la gestión del talento influye en 

un 55% en la variable motivación laboral. 

Lozada (14), en Ecuador, durante el año 2023, en su estudio sobre la 

administración y gestión del talento humano en un establecimiento de salud, el objetivo 

es describir la situación actual de la administración y gestión del talento humano en los 

establecimientos de salud privados. Se utilizó el método cuantitativo y se entrevistaron a 

258 trabajadores de salud. Los hallazgos indicaron que el sistema de salud privado 

requiere un sistema de gestión en procesos internos y externos, donde el 40% de los 

trabajadores de los establecimientos de salud no se encontraron satisfechos. 



 

Meza (15), en Ecuador, durante el año 2023 en su estudio que investigó un modelo 

de gestión institucional para mejorar el talento humano, participaron 73 empleados de un 

municipio. Los hallazgos mostraron que el modelo de gestión institucional se ve reflejado 

en las funciones administrativas y concluyen que el modelo de gestión contribuye al 

desarrollo del talento humano en cada área administrativa. 

Hernández (16), en Ecuador, durante el año 2023. Su estudio Desafíos de la 

Gestión de los Cuidados para los Profesionales de Enfermería, que tuvo como objetivo 

describir los desafíos de la gestión de los cuidados para los enfermeros, fue desarrollado 

a partir de un enfoque descriptivo con enfoque cuantitativo y un diseño no experimental. 

Se organizó un proceso de investigación apoyado en un análisis biográfico de la literatura 

y el equipo de investigación se basó principalmente en documentos escritos como tesis, 

revistas revisadas por pares y artículos científicos y concluyó que los problemas que 

enfrentan las enfermeras en la gestión del cuidado. Hoy, abordan los aspectos 

económicos, sociales y políticos de un mundo cambiante donde la tecnología juega un 

papel importante en la mejora de los servicios interhospitalarios, como las redes de 

comunicación, la mejora de las condiciones laborales, la atracción de nuevos talentos y 

la reducción de los costos de atención médica. Faltan, fortalecen e innovan los programas 

de educación y formación en enfermería. 

A nivel nacional: 

Orbegoso (17), en Trujillo, durante el año 2022, en su estudio sobre la gestión de 

recursos humanos y el comportamiento organizacional del personal administrativo del 

Hospital de Belén, que tuvo como objetivo determinar cómo la gestión de recursos 

humanos afecta el comportamiento organizacional del personal administrativo, utilizó un 

enfoque cuantitativo. Allí se presentaron en este campo 98 personas que trabajan en el 

sector de la gestión. Los resultados muestran que la prevalencia de ambas variables es 



 

moderada 74,49% y 69,39%, respectivamente, y concluyen que existe una relación 

significativa entre ambas variables. 

Guerrero (18), en Chiclayo, durante el año 2022. En su estudio sobre la gestión 

del talento humano para la calidad de atención en los servicios neonatales en Contexto 

Covid-19 del Hospital Regional Lambayeque, se buscó desarrollar un modelo de gestión 

del talento humano para mejorar la calidad de atención en los servicios neonatales en el 

Hospital Regional Lambayeque. El tipo de investigación fue descriptivo, se propuso un 

corte transversal y el diseño no experimental. La muestra consistió en 156 individuos. Se 

descubrió que la gestión del talento humano en los servicios neonatales en el HRL es baja 

(36,2%), las expectativas sobre la calidad de atención son bajo y medio (33,9%), 

respectivamente y la percepción sobre la calidad de atención es bajo (37,6%) 

Paredes (19), en Lima, durante el año 2021. El estudio “La gestión de los recursos 

humanos y la calidad de la atención del personal de salud en los establecimientos de 

atención primaria” tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión de los 

recursos humanos y la calidad de la atención del personal médico, con un diseño 

experimental y no con un enfoque cuantitativo, de la población. Está formado por 32 

trabajadores. Los hallazgos clave incluyen: el 65,5% de los empleados de las instalaciones 

cree que la gestión de recursos humanos se realiza con regularidad y el 87,5% cree que la 

atención a los clientes se centra en objetivos de calidad. Se concluyó que existe una 

relación entre la gestión de recursos humanos y el desarrollo de recursos humanos. El 

valor de correlación de Spearman fue de 0,371, lo que mejoró la calidad de la atención de 

los trabajadores de la salud. 

Mendivel (20), en Chanchamayo, durante el año 2020, en su investigación sobre 

la gestión administrativa y la gestión de talento humano por competencias en la 

Universidad Peruana los Andes, con el objetivo de determinar cómo se relacionan las dos 



 

áreas. Esta investigación ha utilizado un enfoque cuantitativo, un diseño no experimental, 

un enfoque correlacional y un corte transversal, con una muestra de 20 profesionales. Para 

el 40% de los encuestados, el estilo de gestión administrativa es bueno, mientras que para 

el 50%, el estilo de gestión del talento humano es bueno. El resultado principal de la 

inferencia es que existe relación positiva y moderada entre las variables (rho de Spearman 

=,661), ya que el p-valor es menor o igual a 0,010. La conclusión es que entre gestión 

administrativa y el talento humano se aprecia una relación directa y significativa. 

Garcia (21), en Lima, durante el año 2020, el objetivo del estudio “Gestión del 

talento de enfermería ante la emergencia del Covid-19 en hospitales públicos” fue 

analizar las percepciones sobre la gestión del talento de enfermería ante la emergencia 

del Covid-19 en el ámbito de la salud. Un enfoque cualitativo básico basado en una visión 

hermenéutico-fenomenológica de la experiencia del entrevistado, utilizando como técnica 

de recolección de datos la entrevista y como herramienta una guía de entrevista 

estructurada con preguntas abiertas, con la participación del entrevistado. muestra, los 

resultados se obtienen a través de análisis de contenido mediante triangulación de datos,  

la principal conclusión es que la emergencia provocada por el COVID-19 ha dejado en 

evidencia la mala gestión de los directores y gerentes de salud de los hospitales públicos, 

mostró imparcialidad en el trato a las enfermeras, creó relaciones interpersonales 

inadecuadas y generó frustración por falta de confianza, la incertidumbre es causada por 

recursos de atención insuficientes para satisfacer las altas necesidades de los pacientes, 

así como por una infraestructura inadecuada y el mal estado de los equipos necesarios 

para tratar y combatir el virus, llevando a una gran tasa de mortalidad.  

Jaramillo (22), en Medellín – Colombia, durante el año 2020, en su estudio 

Estrategias gerenciales para la gestión del talento humano en salud para promover la 

motivación, el liderazgo y la toma de decisiones en el personal de enfermería, el objetivo 



 

fue analizar las estrategias gerenciales para la gestión del talento humano en salud para 

promover la motivación, el liderazgo y la toma de decisiones en el personal de enfermería. 

Se compilaron monografías y se buscaron en bases de datos como Scielo, Redalyc y 

Google Scholar para el período 2010-2020. Se concluye que las instituciones de salud 

han tenido un enfoque casi exclusivo en el paciente, lo que ha dejado de lado el bienestar, 

el compromiso y la satisfacción de su talento humano como factores de desempeño 

organizacional en la mayoría de los casos. Se recomienda que los enfermeros 

implementen y desarrollen las tres estrategias para mejorar la calidad de atención de los 

pacientes, su seguridad y los resultados deseados por la administración. 

Almora (23), en Lima, durante el año 2019. El objetivo de su investigación sobre 

la gestión administrativa del seguro social de salud y la gestión del talento humano fue 

determinar la relación entre ambos. La investigación ha sido cuantitativa, no 

experimental, correlacional y de corte transversal, y se ha encuestado a 83 personas. Las 

tablas cruzadas revelaron que el 35% de los encuestados que calificaron como regular la 

gestión administrativa también lo hicieron para la gestión del talento humano. Se 

descubrió que una mejor gestión administrativa está relacionada con mayores éxitos en 

la gestión del talento humano.  

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1 Talento humano  

A) Definición e importancia 

La conceptualización de talento humano sugiere que el concepto, además de 

talento intelectual, corresponde al capital intangible, humano y social de la organización, 

es decir, las habilidades y el deseo de los individuos de mejorar sus capacidades para 

volverse competentes en determinadas actividades. Si las metas son consistentes, se 



 

puede estimar que los talentos se fortalecen a partir de tres elementos: capital intelectual, 

capital humano y capital social (24). 

La percepción de la importancia de las personas en las organizaciones ha 

cambiado de verlas como un simple recurso a verlas como el verdadero núcleo de la 

organización. La humanización del trabajo se refleja en la transición del concepto de 

recursos humano al de talento humano. Ahora se reconoce que las personas, antes 

consideradas reemplazables, son agentes de desarrollo y generadoras de valor 

institucional. El talento humano se destaca por su diversidad, individualidad, 

conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y potencialidades, convirtiendo la 

gestión de este talento en la clave para la distinción y competitividad de las 

organizaciones (25).  

B) Enfoques del talento humano 

Chiavenato (26), en México, 2019, sostiene que la gestión de recursos humanos 

moderna se basa en ver a los empleados como individuos con personalidades únicas, 

experiencias diversas y habilidades necesarias para gestionar eficazmente los recursos 

organizacionales. No son sólo recursos, sino facilitadores intelectuales que proporcionan 

la sabiduría, el talento y el aprendizaje continuo esenciales para la innovación y la 

competitividad en un mundo en constante cambio. Estas personas son socios de la 

organización que contribuyen con trabajo duro, dedicación, responsabilidad y 

compromiso y esperan ser recompensados en términos de salario y recompensas 

financieras. 

Chiavenato (27), México, 2021, el autor cree que, si las organizaciones quieren 

liberar plenamente el potencial de las personas en acción, deben cambiar conceptos y 

adaptar las prácticas de gestión. En lugar de invertir directamente en productos y 

servicios, se centran en quienes tienen la experiencia para crear, desarrollar, fabricar y 



 

mejorar esos productos y servicios. Además, no invierten directamente en los clientes, 

sino en personas que les atienden, les atienden y saben satisfacerles y complacerles. 

Rosales (28), en México, en el 2021, afirma que las personas son una parte 

importante del éxito de una empresa y la estrategia se convierte en el plan general para 

garantizar que las personas puedan cumplir eficazmente la misión de la organización. Este 

enfoque refleja el desarrollo histórico de probar diferentes herramientas de gestión, donde 

actualmente las organizaciones utilizan estrategias heterogéneas derivadas de la 

integración de elementos de métodos de gestión conocidos. Los ejemplos incluyen 

incorporar misión, visión y valores en la planificación estratégica y construir un equipo 

de trabajo de gestión de calidad unificado dentro de la cultura de gestión actual. 

Cabral (29), Inglaterra, 2018, el autor afirma que el estudio pragmático de la 

innovación en la gestión empresarial devuelve a las organizaciones actuales al principio 

fundamental: las personas dirigen el negocio. El éxito o el fracaso de una organización 

depende de las ideas, actitudes, habilidades y motivación de sus miembros. Para seguir 

siendo competitivo en un mercado globalizado, es necesario crear un clima 

organizacional que aumente la satisfacción de los empleados. En este sentido, una gestión 

eficaz de los recursos humanos marca la diferencia.  

Galani (30), en Grecia, en el 2022, refiere que el proceso de contratación de 

personal para servir en la función pública ha sido el punto de partida para el enfoque en 

la gestión del talento humano en el ámbito público. En la selección de personal, se toman 

en cuenta factores como la educación y la antigüedad laboral, que tradicionalmente se 

percibían como contribuyentes al éxito institucional. Actualmente, la gestión de recursos 

humanos en el sector público se enfoca en la planificación, el reclutamiento, la selección, 

el análisis de puestos, la evaluación, el desempeño y la capacitación del personal, con el 

objetivo de optimizar el tiempo y los recursos para cada puesto. 



 

Gül (31), Turquía, 2022, explica que el capital humano es el activo más valioso 

de una organización, según la teoría de la gestión. Este grupo de personas se considera 

esencial para el éxito de la organización y está a cargo de lograr los objetivos específicos 

de la empresa. Se cree que la gestión efectiva del talento humano es un componente 

esencial del éxito de la gestión empresarial. 

Ingram (32), Polonia, 2016, menciona que los conceptos y prácticas gerenciales 

deben cambiar en la gestión moderna del talento humano, que se centra en las personas 

como la fuerza impulsora de una empresa. Las ideas, actitudes, habilidades y 

motivaciones de los miembros de una organización determinan su éxito o fracaso. La 

estrategia de la organización debe asegurarse de que los empleados realicen la misión de 

manera efectiva. Este método también ha mejorado la gobernabilidad al incorporar 

términos como mérito, profesionalización, planificación y estabilidad en el lenguaje de la 

administración pública. 

C) La búsqueda del talento en los recursos humanos 

Kravariti (33), Estados Unidos, 2019, sostiene que para cumplir con las exigencias 

de las principales economías del mundo, la gestión de recursos humanos debe centrarse 

en sistemas de servicios profesionales, gestión por competencias, liderazgo, 

fortalecimiento de capacidades gerenciales, unidades de autogestión del conocimiento, 

evaluación del desempeño y clima organizacional. La experiencia basada en 

competencias del servidor profesional beneficia tanto a los servidores públicos como a 

los ciudadanos, creando transparencia, igualdad de oportunidades y servicios públicos 

más eficientes.  

Mitosis (34), Chipre, 2021, para lograrlo, la gestión del talento, que incluye 

reclutar, seleccionar, gestionar, recompensar, desarrollar, revisar y monitorear, es 

esencial ya que debe desarrollar un sentido de propiedad para lograr productividad y 



 

eficacia en el logro de los objetivos organizacionales. Temer, desafiar y fomentar el 

cambio interno, apoyar la innovación continua, analizar e interpretar la realidad para 

mirar hacia el futuro, comprender las operaciones y lograr los objetivos y la visión de la 

unidad. 

Nowak (35), Canadá, 2021, sostiene que algunas personas creen que la gestión de 

recursos humanos debe considerarse como una empresa de servicios profesionales que 

cumple la función básica de descubrimiento de talentos y asume las siguientes 

responsabilidades: invierte mucho tiempo en el proceso de reclutamiento y contratación, 

promueve e informa continuamente talentos, formula estrategias, se desarrolla. planes de 

reclutamiento, explorar fuentes inusuales de reclutamiento, encontrar y seleccionar 

talentos con inteligencia diversa, permitir que los mejores talentos participen en el 

proceso de reclutamiento, contratación y desarrollo de talentos, y ajustar los estándares 

salariales para recompensar el talento. 

Shahi (36), Irán, 2020, sostiene que otras ideas incluyen: realizar campañas de 

información para promover la organización como un lugar atractivo para trabajar, 

desarrollar un plan de inversión para la renovación de los empleados y utilizar la 

asignación de proyectos y la contratación como herramientas de desarrollo profesional. 

Evaluar a los directivos en función de su capacidad para desarrollar el talento. Incluir la 

visión del talento en el documento de visión de la organización. Tomar decisiones 

relacionadas con el desarrollo del talento y las oportunidades de reclutamiento y 

desarrollo. Integre el reclutamiento y el desarrollo en todas las operaciones.  

Alonso-Carbonell (37), en Cuba, 2018, refiere que el término "recurso humano" 

se refiere a las características y habilidades de una persona, como sus habilidades innatas, 

destrezas, conocimientos, experiencia, inteligencia, juicio, actitud, carácter e iniciativa. 

La capacidad de aprendizaje y desarrollo de una persona también está incluida en esta 



 

amalgama. Por lo tanto, la gestión de este talento es esencial para el éxito de la empresa. 

Sin embargo, es importante distinguir entre tener personas y tener talentos; no todas las 

personas son talentosas. Un talento se define por cualidades distintivas y competitivas 

que lo distinguen y valoran de los demás. 

Rojas (38), Venezuela, 2020, el desarrollo del talento de una persona no solo se 

basa en sus habilidades, sino también en las motivaciones que impulsan la acción, siendo 

estas últimas influenciadas por la actitud individual ante el trabajo. Este enfoque de la 

gestión del talento humano se integra en el entorno laboral y organizacional. En este 

contexto, la aplicación del talento humano implica tener en cuenta las interacciones y el 

trabajo en equipo. Identificar a las personas clave en la vida de alguien y evaluar su 

influencia es fundamental. Asimismo, el trabajo en equipo extraordinario puede 

multiplicar el talento al dividir esfuerzos y aumentar la eficacia, convirtiéndose en una 

estrategia valiosa para convertir una visión en realidad. 

D)  Dimensiones del talento humano 

Las dimensiones han sido conceptualizadas por Alonso et al. (39). Esto lo hizo en 

el artículo donde da a conocer su propuesta de instrumento de medición.  

Evaluaciones. Procesos que responden a una dirección estratégica de los recursos 

humanos que, usualmente, se abocan al cumplimiento de tareas y adecuación a 

determinados estándares en el puesto. Sin embargo, rara vez enfatizan en la creatividad, 

el desarrollo de nuevos vínculos interpersonales y la autonomía para la toma de 

decisiones.  

Permanencia laboral. También conocido como anclaje, se refiere a las razones 

que influyen para que el empleado permanezca en su puesto laboral, generándose un 

vínculo duradero con la empresa u organización. 



 

Características de la organización. Son los factores diferenciadores que 

provienen de la cultura organizacional y del ambiente laboral, sintetizan parte de la 

dirección institucional y de la cooperación entre los diversos estamentos.  

Situaciones laborales. Circunstancias que se refieren, en lo fundamental, a las 

recompensas precarias a pesar de un trabajo intenso, a los trámites burocráticos y a las 

presiones de diversa índole debido a la falta de tiempo o a la superposición de 

obligaciones.  

2.2.2 Gestión administrativa 

A) Definición conceptual e importancia 

Para Quito (40), Cuenca, 2021, la gestión administrativa consiste en una sucesión 

de actividades orientadas a concretar las metas definidas en una organización, 

distribuyendo tareas a los empleados siguiendo el perfil de cada uno de ellos.  

Su importancia radica en que prepara a la organización para sus acciones 

estratégicas, contemplando para ello medios y procedimientos necesarios, disminuyendo 

efectos negativos o potenciales problemas. 

B) Teorías principales acerca de la gestión administrativa 

Teoría clásica de la administración.  Según Álvarez (41), Bogotá, 2020 

menciono que este tipo de gestión se conoce como gestión científica porque combina 

varias técnicas de ingeniería para mejorar el rendimiento de los trabajadores. El objetivo 

de este tipo de gestión es alcanzar la máxima eficiencia industrial mediante la observación 

y la medición. 

Según Medina (42), Cuba, 2002, quien menciona que en la evolución de la teoría 

administrativa y dice que la explotación laboral fue el origen de esta teoría. El principal 

defensor de la idea, Frederick Taylor, priorizó la eficiencia de la producción y la 

productividad de los empleados, por lo que estableció cuatro principios:   



 

1. Principio de planteamiento: que buscaba reemplazar la improvisación o la experiencia 

de los trabajadores con la ciencia a través de la planificación del método. 

2. Principio de preparación: evaluar las habilidades de cada empleado y prepararlos para 

un trabajo específico. Adecuar los equipos y maquinaria para la producción, así como 

la distribución física y las herramientas. 

3. Principio de control: supervisar los resultados de los empleados y mantenerlos al tanto 

de las normas establecidas y el plan estratégico.  

4. Principios de ejecución: Todos los empleados deben recibir el mismo trabajo. 

Según Álvarez (43), Bogotá, 2020, manifiesta que el iniciador de esta teoría fue 

Henry Fayol, quien partió de que lo más importante es que la producción de la empresa 

sea igual a la realización, para lo cual dividió la empresa en seis partes: responsables del 

control financiero de los técnicos foco del capital de la empresa. En el proceso de 

producción, cada empleado se centra en la publicidad, y la parte contable va de la mano 

con la parte financiera. Cuando una empresa se divide en estas seis partes, debe existir 

una jerarquía, ya que cada parte debe ser responsable de su propia área y de sus propios 

empleados. 

Teoría humanista de la administración. Para Guillen (44), Perú, 2021, el autor 

del enfoque de las relaciones humanas, fue Elton Mayo desarrolló el enfoque de las 

relaciones humanas en los Estados Unidos surgió como resultado de diversos fenómenos, 

entre los que se destacaron los estudios de Hawthorne sobre los trabajadores y las 

relaciones industriales, que enfatizaron la naturaleza humana de las empresas y las 

ineficiencias provocadas por el ausentismo y la deserción, todo lo cual condujo a un 

enfoque interpersonal que buscó comprender al trabajador y lo interpersonal el impacto 

de las relaciones en el desempeño laboral y realizó aportes significativos, como los 

equipos de trabajo. , motivación, estilos de liderazgo y relaciones intra e interpersonales. 



 

Según Abbas (45), Shanghái, 2021, destaca a los teóricos de las relaciones 

humanas porque ven el conflicto de manera negativa, ignoran el contexto más amplio que 

afecta a los grupos, ignoran los aspectos políticos y basan su comprensión de las 

organizaciones en los individuos y los grupos, asumiendo armonía y equilibrio. Sin 

embargo, su gran ventaja es la acumulación de evidencia empírica que revela la 

complejidad, irregularidad e imprevisibilidad del comportamiento humano. 

Teoría racionalista de la administración. Según Monteros (46), Ecuador, 2023.  

La teoría racionalista sostiene que el objetivo de la generación de recursos 

financieros debe ser promover una vida más digna, justa y mejor para la sociedad. Max 

Weber, el principal exponente de su obra, centró su investigación en la racionalidad 

instrumental, que es la que controla el progreso de la ciencia y la tecnología a través de 

la acción humana y las relaciones entre el medio y los propósitos. Según la teoría 

racionalista, las organizaciones, como las instituciones de salud, deben garantizar la 

prestación de atención cálida y de alta calidad a los pacientes mediante la automatización 

de la gestión, los procesos y los procedimientos, es decir, utilizando todo el desarrollo de 

la ciencia y la tecnología para resolver mejor las enfermedades que aquejan a las personas.  

Teoría de la contingencia racional.  Para Luna (47), 2020, la teoría de la 

contingencia forma parte de las escuelas administrativas o escuelas de pensamiento 

sustentadas por diversos autores e incluye: fundamentos, principios, métodos, tendencias 

y aplicaciones que evolucionan en el tiempo de acuerdo a las necesidades de la empresa 

y la sociedad e incorporan cambios en el tiempo, estos cambios son la base para 

identificar, aplicaría y complementaría los aspectos de política actuales y los requisitos 

del administrador, indica que la estructura organizacional responde a cada situación o 

entorno organizacional y a algunos de los siguientes supuestos: 



 

1) No existe una forma ideal de organizar: no pueden establecer reglas universales 

para todas las organizaciones. 

2) No todas las formas de organizar son igual de efectivas; siempre habrá una mejor o 

más apropiada. 

3) El estilo organizacional está relacionado con el entorno y la capacidad de la 

organización para adaptarse al entorno  

4) Los diferentes tipos de entorno afectan a las organizaciones de diferentes maneras. 

La Teoría de la Contingencia analiza variables que pueden conducir a la organización 

optima según las características del entorno y de la propia empresa, como son el tamaño, 

la tecnología, el estatus legal, entre otras, es decir, todas las variables que afectan el diseño 

de la organización.  

C) Dimensiones de la gestión administrativa 

Tarrillo et al. (48), Perú, 2023, definieron las dimensiones de la segunda variable: 

Modelo de gestión de las 7S. Describe los factores indispensables para adaptar a 

una compañía de una forma holística y eficaz. Si este modelo es considerado como una 

totalidad, téngase en cuenta que la importancia de sus factores es variable, dependiendo 

de ciertas coyunturas. Los factores son, como sigue: estrategia, estructura, habilidades, 

valores compartidos, sistemas, estilo y personal.   

Modelo de gestión por resultados. Propugna que la gestión y evaluación del 

desempeño de las organizaciones del Estado debe hacerse en función al cumplimiento de 

políticas públicas en beneficio de la sociedad en general. El compromiso con los 

resultados abarca la planificación estratégica, el presupuesto basado en resultados, la 

gestión de recursos, el seguimiento y la evaluación, el control y la auditoría del 

desempeño. 



 

Modelo de gestión por procesos. Las organizaciones basadas en procesos han 

ampliado su perspectiva y ahora se enfocan en analizar sus procesos estratégicos para su 

transformación y salto cualitativos, a lo que se añade el concepto de valor agregado. 

 

2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Hi:  Existe relación estadísticamente significativa entre el talento humano y la 

gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

Ho:  No existe relación estadísticamente significativa entre el talento humano y 

la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades 

críticas. 

2.3.2 Hipótesis específicas 

Hi1:  Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

evaluaciones del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Hi2:   Existe relación estadísticamente significativa entre dimensión 

permanencia laboral del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Hi3:  Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

características de la organización del talento humano y la gestión 

administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Hi4: Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

situaciones laborales del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1 Método de la investigación 

Este enfoque fue hipotético-deductivo porque las hipótesis han seguido una 

lógica deductiva. Cabe recordar que estas son una respuesta preliminar al problema 

de investigación, se formulan durante el proyecto y se validan o no durante la prueba 

de hipótesis como parte del análisis inferencial (49).  

 

3.2 Enfoque de la investigación  

Dado que se asumió que la realidad es medible y cuantificable, el enfoque ha 

sido cuantitativo, por lo que el interés de la ciencia se concentra en el recojo y 

procesamiento de datos numéricos mediante métodos estadísticos (50). 

 

3.3 Tipo de investigación  

El tipo de investigación fue investigación aplicada, ya que el conocimiento 

científico se utilizó para ayudar a la sociedad. Se realizó de ese modo por ser parte 

de la premisa de que se toman mejores decisiones cuando los gestores de un sistema 

o servicio se basan en la evidencia (51). 



 

3.4 Diseño de la investigación 

El diseño fue no experimental, de nivel correlacional y de corte transversal. 

Las variables solo fueron observadas y medidas mediante las manifestaciones que 

tengan en su medio cotidiano, por ese motivo, es no experimental. Esas 

características serán enumeradas de forma minuciosa y serán parte de una prueba de 

correlación para establecer si entre ellas existe una relación estadísticamente 

significativa, por ello, es correlacional. Por último, los datos acerca del talento 

humano y la gestión administrativa serán recogidos de un solo lugar (las unidades 

críticas del INEN) y durante un solo momento (52). 

 

                               Oy 

 

M                              r 

 

                                Ox 

M: Muestra de estudio 

Ox: Talento humano  

Oy: Gestión administrativa 

r: Coeficiente de correlación  

 

3.5 Población, muestra y muestreo 

Población 

La población estuvo compuesta por los 80 profesionales de enfermería 

asignados a las unidades críticas del INEN.  



 

Criterios de inclusión. Enfermeros que laboran en dichas unidades por lo 

menos tres meses, enfermeros de ambos sexos, enfermeros que expresaron su 

voluntad de ser encuestados, enfermeros que firmaron el consentimiento informado.  

Criterios de exclusión. Enfermeros que no estaban laborando por 

vacaciones, descanso médico, capacitaciones o representación sindical, enfermeros 

que se rehusaron a ser encuestados.  

Muestra 

Como es una población relativamente pequeña, las investigadoras optaron por 

trabajar con todos los elementos. Al hacer esto, se constituye una muestra censal 

equivalente a 80 profesionales de enfermería. 

Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, debido a que en la 

conformación de la muestra solo ha intervenido el criterio o la conveniencia de la 

investigadora (53).  



 

3.6 Variables y operacionalización 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala 

de 

medición 

Escala  

valorativa 

V1: 

Talento 

humano 

 

Proceso destinado a 

desarrollar e involucrar a 

nuevos miembros de una 

organización, además de 

retener al personal destacado. 

 

Desarrollo e incorporación de 

nuevos miembros a las 

unidades críticas del Instituto 

Nacional de Enfermedades 

Neoplásicas, lo que será 

medido con el cuestionario 

diseñado por Alonso et al.   

Evaluaciones 

- Habilidades necesarias para el 

puesto 

- Rendimiento que afecta 

positivamente a la organización 

- Valoración del desempeño laboral 

Ordinal 

Alto 

(96-130) 

 

Medio 

(61-95) 

 

Bajo 

(26-60) 

Permanencia 

Laboral 

- Contrato 

- Liderazgo democrático  

- Fomento de la creatividad y la 

innovación 

Características de 

la organización 

- Recursos disponibles 

- Desafíos continuos  

- Promoción 

Situaciones 

laborales 

- Estilo de comunicación 

- Cumplimiento de las reglas 

- Adecuada gestión de conflictos 

V2: 

Gestión 

administrativa 

 

Sucesión de actividades 

orientadas a concretar las 

metas definidas en una 

organización, distribuyendo 

tareas a los empleados 

siguiendo el perfil de cada uno 

de ellos. 

Actividades orientadas a 

concretar las metas definidas 

en las unidades críticas del 

Instituto Nacional de 

Enfermedades Neoplásicas, 

atendiendo el perfil de los 

colaboradores, lo que será 

medido con el cuestionario 

diseñado por Tarrillo et al. 

(3). 

Modelo de 

gestión de las 7S 

- Estrategias innovadoras 

- Asignación de responsabilidades 

- Organización holística y eficaz 

- Misión y valores 

- Funcionamiento institucional 

- Comunicación 

- Recursos humanos Ordinal 

Alto 

(74-100) 

 

Medio 

(47-73) 

 

Bajo 

(20-46) 
Modelo de 

gestión por 

resultados 

- Planificación a largo plazo 

- Uso racional de recursos 

- Conocimiento de la gestión 

- Utilización de herramientas para 

transformar la realidad 

- Evaluación del impacto 



 

- Brinda información de manera 

permanente 

- Realiza auditorías del desempeño 

de sus unidades orgánicas  

Modelo de 

gestión por 

procesos 

- Conocer las normas ISO 9000 

referidas a la gestión de calidad 
- Aplicar la norma ISO 9001 
- Conoce trámites y flujos 

administrativos 
- Planificación y verificación 
- Fortalecimiento de la cultura de la 

mejora continua 



 

3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

Se aplicaron encuestas, básicamente por las siguientes razones: a) se 

trató de un procedimiento estandarizado y confiable para el manejo de un 

volumen apreciable de información, b) su usó demanda un costo 

generalmente asequible para una investigación autofinanciada. Por ello, es la 

más empleada en investigación social cuando debe acopiarse datos 

cuantitativos (54).  

3.7.2. Descripción de instrumentos 

En investigaciones cuantitativas, cuando la técnica es la encuesta 

suele ocurrir que el instrumento sea el cuestionario. Este es un registro de 

información y en su elaboración es clave la coherencia con las dimensiones y 

los indicadores de las variables (55).   

Ficha técnica N° 1 

El cuestionario elegido para evaluar el talento humano fue diseñado 

por Alonso et al. (56), Cuba, en el año 2018, publicándose como artículo de 

investigación en Scopus. Es de escala ordinal tipo Likert, consta de 26 ítems 

politómicos agrupados en cuatro dimensiones: evaluaciones (ítems 1-8), 

motivos de anclaje laboral (ítems 9-13), características de la organización 

(ítems 14-21), situaciones laborales (ítems 15-26). Sus opciones de respuesta 

serán: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5= siempre. Sus 

niveles o rangos son: alto (96-130), medio (61-95) y bajo (26-60).    

Ficha técnica N° 2 

 El cuestionario seleccionado para la medición de la gestión 

administrativa fue diseñado por Tarrillo et al. (57), Perú, en el año 2023 y se 



 

publicó como artículo de investigación en la base de datos Latindex. Es de 

escala ordinal tipo Likert, se compone de 20 ítems politómicos agrupados en 

tres dimensiones: modelo de gestión de las 7S (ítems 1-7), modelo de gestión 

por resultados (ítems 8-15), modelo de gestión por procesos (ítems 16-20). 

Sus opciones de respuesta serán: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4= casi 

siempre, 5= siempre. Sus niveles o rangos son: alto (74-100), medio (43-73) 

y bajo (20-46).     

3.7.3 Validación  

El cuestionario para evaluar talento humano fue diseñado por Alonso 

et al. (58), Cuba, 2018, mediante juicio de expertos, obteniendo una 

aplicabilidad del 80%. A su vez, el cuestionario para medir gestión 

administrativa obtuvo su validez de contenido por Tarrillo et al., Perú, 2023 

mediante la V de Aiken, siendo el resultado una aplicabilidad de 0,98 (59). 

3.7.4 Confiabilidad 

El cuestionario para medir talento humano tiene una confiabilidad de 

0,85 según alfa de Cronbach, obtenida gracias a una prueba piloto realizada 

por Alonso et al Cuba (60), año 2018 A su vez, el cuestionario para medir 

gestión administrativa obtuvo su confiabilidad de modo similar, alcanzándose 

un coeficiente alfa de Cronbach de 0,88 (61).  

 

3.8 Procesamiento y análisis de datos 

La gestión para la recopilación de datos comienza con una solicitud dirigida 

al director de un hospital de Lima. Cuando se contó con ese documento, se realizó 

una inducción grupal con cada uno de los participantes. Se programó un tiempo de 5 

días hábiles para acopiar datos mediante Google Forms. Esto facilita la 



 

sistematización de datos, conformándose la matriz Excel, esta es la entrada que será 

procesada por el software SPSS 26.0.  

En cuanto al análisis de datos, los resultados descriptivos serán presentados 

con tablas y figuras, cuyo contenido corresponde a las variables y sus dimensiones 

individualmente. Respecto al análisis, este se encarga de dos informaciones claves 

para el capítulo resultados: la prueba de normalidad y la contrastación de hipótesis. 

Se supone que, al tratarse de variables ordinales, el coeficiente de correlación sería 

rho de Spearman.    

   

3.9 Aspectos éticos  

Los preceptos éticos fundamentales son cuatro con estos principios se redactó 

este texto, se citan las fuentes, además de recogerse y analizarse los datos. En la 

recolección de la información de este proyecto de investigación se consideran los 

principios éticos: 

Principio de Beneficencia: se busca proteger la identidad de los participantes y buscar 

su máximo beneficio en el estudio.  

No Maleficencia: La información obtenida se mantendrá bajo confidencialidad y el 

anonimato. 

Autonomía: A los participantes se les hará conocedores de los objetivos y beneficios 

de la investigación, además; al inicio de la interacción deberán firmar el 

consentimiento informado (Anexo 4), el cual será de forma individual, anónima y 

voluntaria. El usuario decidirá si desea participar en el estudio, sin riesgo de 

exposición a represalias o prejuicios, respetando su dignidad y creencias, con libertad 

de dar por terminado su participación en cualquier momento, rehusarse a dar 

información o de exigir que se le explique el propósito del estudio. 



 

Justicia: el usuario tendrá derecho a un trato justo y distribución equitativo en el 

proceso. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

4.1 Resultados  

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados  

Tabla 1. Nivel de talento humano de enfermería 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 10 12,5 

Medio 32 40,0 

Alto 38 47,5 

Total 80 100,0 

 

 

 
 

Figura 1.  Nivel de talento humano de enfermería 

 



 

En la tabla 1 y Figura 1, se evidencia que el 47.50% (38) del personal de enfermería 

presentan un nivel de talento humano alto, mientras que el 40.0% (32) muestra un nivel 

medio y el 12.5% (10) un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabla 2. Nivel de gestión administrativa de enfermería 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 0 0,0 

Medio 8 10,0 

Alto 72 90,0 

Total 80 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2.  Nivel de gestión administrativa de enfermería 

 

En la tabla 2 y Figura 2, se evidencia que la mayoría de los evaluados, 72 personas (90%), 

tienen un nivel alto en gestión administrativa, mientras que 8 personas (10%) presentan 

un nivel de gestión administrativa medio. 

 

 

 

 

 

 

 



 

4.1.2 Prueba de hipótesis 

Análisis inferencial 

Hipótesis general 

Hi:  Existe relación estadísticamente significativa entre el talento humano y la 

gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

Ho:  No existe relación estadísticamente significativa entre el talento humano y 

la gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades 

críticas. 

Nivel de significancia: α = 5% = 0.05  

Regla de decisión  

Si p-valor > α = 0.05, se acepta la H0  

Si p-valor < α = 0.05, se rechaza la H0 (se acepta la H1)  

Estadístico  

Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Tabla 3. Relación entre Talento humano y gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en unidades críticas 

 

Gestión 

Administrativa 

Rho de 

Spearman 

TALENTO 

HUMANO 

Coeficiente de 

correlación 

,943** 

Sig. (bilateral) ,002 

N 80 

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

En la tabla 4, se evidencia que el coeficiente de correlación es 0,943. Este valor 

es extremadamente alto y sugiere una correlación positiva muy fuerte entre las dos 

variables con un valor p igual a 0,002 siendo menor a 0,05, esto indica que a 

medida que aumenta una de las variables (por ejemplo, el talento humano en 

enfermería), también tiende a aumentar o mejorar la otra (la gestión 

administrativa).  



 

Hipótesis específica 1 

Hi1:  Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

evaluaciones del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

Ho:  No existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

evaluaciones del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

Nivel de significancia: α = 5% = 0.05  

Regla de decisión  

Si p-valor > α = 0.05, se acepta la H0  

Si p-valor < α = 0.05, se rechaza la H0 (se acepta la H1)  

Estadístico  

Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

 

Tabla 4. Relación entre la dimensión evaluaciones del talento humano y la 

gestión administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

 

Gestión 

Administrativa 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Evaluaciones 

Coeficiente de 

correlación 

,729** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

 

En la tabla 5, se evidencia que el coeficiente de correlación es 0,729. Este valor 

es alto y sugiere una correlación positiva y fuerte entre las dos variables con un 

valor p igual a 000,0 siendo menor a 0,05, es decir, cuando la calidad de las 

evaluaciones del talento humano mejora, también tiende a mejorar la gestión 

administrativa en las unidades críticas.  



 

Hipótesis específica 2 

Hi2: Existe relación estadísticamente significativa entre dimensión permanencia 

laboral del talento humano y la gestión administrativa de enfermería en 

enfermeros de las unidades críticas 

Ho:  No existe relación estadísticamente significativa entre dimensión 

permanencia laboral del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Nivel de significancia: α = 5% = 0.05  

Regla de decisión  

Si p-valor > α = 0.05, se acepta la H0  

Si p-valor < α = 0.05, se rechaza la H0 (se acepta la H1)  

Estadístico  

Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

 

Tabla 5. Relación entre la dimensión permanencia laboral del talento humano 

y la gestión administrativa de enfermería de los cuidados en unidades críticas 

 

Gestión 

Administrativa 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Permanencia laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,708** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 80 

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

 

En la tabla 6, se evidencia que el coeficiente de correlación es 0,708. Este valor 

indica una correlación positiva y moderada entre las dos variables con un valor p 

igual a 0,001 siendo menor a 0,05, en otras palabras, cuando la permanencia 

laboral del personal de enfermería mejora, también tiende a mejorar la gestión 

administrativa en las unidades críticas.  

 



 

Hipótesis específica 3 

Hi3:  Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

características de la organización del talento humano y la gestión 

administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

Ho:  No existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

características de la organización del talento humano y la gestión 

administrativa de enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Nivel de significancia: α = 5% = 0.05  

Regla de decisión  

Si p-valor > α = 0.05, se acepta la H0  

Si p-valor < α = 0.05, se rechaza la H0 (se acepta la H1)  

Estadístico  

Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Tabla 6. Relación entre la dimensión características de la organización del 

talento humano y gestión administrativa de enfermería de los cuidados en 

unidades críticas 

 

Gestión 

Administrativa 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

Características de la 

organización  

Coeficiente de 

correlación 

,832** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

 

En la tabla 7, el coeficiente de correlación es 0,832. Este valor indica una 

correlación positiva y fuerte entre la dimensión características de la organización 

y la gestión administrativa con un valor p igual a 0,000. En otras palabras, cuando 

las características organizacionales son favorables, la gestión administrativa 

tiende a mejorar en las unidades críticas.  



 

Hipótesis específica 4 

Hi4:  Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

situaciones laborales del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas 

Ho:  No existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

situaciones laborales del talento humano y la gestión administrativa de 

enfermería en enfermeros de las unidades críticas. 

Nivel de significancia: α = 5% = 0.05  

Regla de decisión  

Si p-valor > α = 0.05, se acepta la H0  

Si p-valor < α = 0.05, se rechaza la H0 (se acepta la H1)  

Estadístico  

Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Tabla 7. Relación entre la dimensión situaciones laborales del talento humano 

y gestión administrativa de enfermería de los cuidados en unidades críticas 

 

Gestión 

Administrativa 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

situaciones laborales 

Coeficiente de 

correlación 

,795** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

 

En la tabla 8, el coeficiente de correlación es 0,795. Este valor indica una 

correlación positiva y fuerte con un valor p igual a 0,002 siendo menor a 0,05, en 

otras palabras, cuando las situaciones laborales del personal de enfermería (como 

las condiciones de trabajo, carga laboral, turnos, ambiente laboral, entre otros 

factores) son favorables, la gestión administrativa tiende a ser mejor en las 

unidades críticas. 



 

4.1.3 Discusión de resultados 

El presente estudio tuvo como finalidad general, determinar el vínculo 

significativo entre el talento humano y gestión administrativa de enfermería de los 

cuidados en unidades críticas, los hallazgos descriptivos han demostrado que el 47,50% 

(38) del personal de enfermería presentan un nivel de talento humano alto, mientras que 

el 40% (32) muestra un nivel medio y el 12,5% (10) un nivel bajo. Ademas, la gran parte 

72 personas (90%), tienen un nivel alto en gestión administrativa. Asimismo, se logró 

obtener un rho igual a 0,943 y un valor p menor al 5% (0,002), lo que ha demostrado un 

vínculo estadisticamente positivo de nivel considerable entre las variables estudiadas. 

Dichos hallazgos guardan similitud con Mendivel (20), en Chanchamayo, durante 

el año 2020 pues su resultado principal de la inferencia es que existe relación positiva y 

moderada entre las variables (rho de Spearman =0,661), ya que el p-valor es menor o 

igual a 0,010. Por otro lado, todo lo mencionado guarda relacion con lo mencionado por 

Chiavenato (27), México, 2021, el autor resalta que las personas son el recurso más 

valioso en las organizaciones. Sin un equipo de colaboradores competentes y 

comprometidos, ninguna estrategia administrativa puede llevarse a cabo de manera 

efectiva. En este sentido, la gestión administrativa debe enfocarse en atraer, desarrollar y 

retener a los mejores talentos, alineando sus habilidades y competencias con los objetivos 

organizacionales. 

Tambien refiere que la gestión administrativa no solo incluye la parte financiera, 

logística o operativa de una empresa, sino que debe integrar la gestión de personas como 

un eje central. Para Chiavenato, esto implica que los administradores deben ocuparse de 

todas las áreas relacionadas con el personal: desde la selección, capacitación, y evaluación 

del desempeño, hasta la creación de un ambiente de trabajo motivador (27). 



 

En relacion a la primera finalidad especifica, relación entre la dimensión 

evaluaciones del talento humano y la gestión administrativa de enfermería, el reporte 

inferencial indica un valor rho igual a 0,729  y un valor p igual a 0,000 siendo este menor 

al 5%, lo que indica un vinculo estadisticamente positivo de nivel considerable entre la 

dimensión y la variable. Esto sugiere que una gestión efectiva del talento humano a través 

de evaluaciones bien estructuradas y alineadas con los objetivos de la organización puede 

mejorar la calidad y eficiencia de la gestión administrativa en el ámbito de la enfermería. 

Chiavenato destaca que una adecuada evaluación del talento humano es esencial 

para optimizar la gestión administrativa en cualquier organización. Para él, las 

evaluaciones no solo tienen un fin de medición del desempeño, sino que también son 

fundamentales para identificar áreas de mejora y tomar decisiones clave para la 

planificación de recursos humanos (27). En el contexto de enfermería, una evaluación 

efectiva del personal de enfermería no solo mejora su rendimiento individual, sino que 

también tiene un impacto directo en la gestión administrativa de los servicios de salud, al 

permitir una mejor asignación de tareas, la optimización de recursos y una mayor 

alineación entre las habilidades del personal y las necesidades organizacionales. 

Con respecto al segundo objetivo especifico, relación entre la dimensión 

permanencia laboral del talento humano y la gestión administrativa de enfermería,  el 

reporte inferencial indica un valor rho igual a 0,708  y un valor p igual a 0,001 siendo este 

menor al 5%, lo que indica un vinculo estadisticamente positivo de nivel considerable 

entre la dimensión y la variable, es decir, cuando hay una mejor gestión administrativa 

(por ejemplo, mejores prácticas de liderazgo, condiciones laborales, incentivos, etc.), hay 

una mayor permanencia del personal de enfermería en la organización. Del mismo modo, 

cuando la permanencia laboral es alta (cuando los profesionales de enfermería se sienten 



 

comprometidos y motivados), es probable que las prácticas administrativas sean también 

más efectivas y eficientes. 

Chiavenato sostiene que una adecuada gestión de recursos humanos es 

fundamental para el éxito organizacional, ya que las personas son el principal activo 

estratégico en las organizaciones (27). Por otro lado, la Teoría Clásica de la 

Administración, desarrollada por autores como Henri Fayol y Frederick Taylor, pone 

énfasis en la estructura organizacional, la división del trabajo, la especialización y la 

importancia de la eficiencia administrativa. Aunque la teoría clásica se centra más en la 

eficiencia operativa y la optimización de los recursos materiales, también ofrece 

principios que se pueden aplicar a la gestión administrativa de enfermería y a la 

permanencia laboral del talento humano (41).  

En conclusión, ambas teorías, desde sus respectivas perspectivas, subrayan que 

una buena gestión administrativa que cuide el bienestar y el desarrollo del personal de 

enfermería está directamente relacionada con una mayor permanencia laboral, lo que 

mejora la eficiencia y la calidad de los servicios de salud. 

En cuanto al tercer objetivo específico, relación entre la dimensión características 

de la organización del talento humano y gestión administrativa de enfermería, el reporte 

inferencial indica un valor rho igual a 0,832  y un valor p igual a 0,000 siendo este menor 

al 5%, esta correlación sugiere que las características organizacionales del talento humano 

en enfermería tienen un impacto considerable en la calidad de la gestión administrativa 

en este ámbito.  

La gestión administrativa de enfermería depende en gran medida de las 

características de la organización del talento humano. Si las características 

organizacionales son favorables (por ejemplo, con una estructura organizacional clara, 

una cultura organizacional positiva y un buen sistema de comunicación), la gestión 



 

administrativa será más eficiente, coherente y efectiva (24). Estos principios se alinean 

con las ideas de Chiavenato y la Teoría Clásica de la Administración, que resaltan la 

importancia de una gestión efectiva del talento humano y una estructura organizativa 

eficiente para lograr resultados organizacionales exitosos. 

Para Chiavenato (27), un entorno organizacional positivo donde se valore y 

desarrolle al talento humano es fundamental para la productividad y la calidad del 

servicio. En este contexto, una organización bien estructurada y con buenas 

características organizacionales tiene un impacto directo en la gestión administrativa en 

enfermería, ya que facilita la coordinación y mejora la satisfacción y compromiso del 

personal. En la Teoría Clásica de la Administración, autores como Fayol y Taylor 

enfatizan la importancia de una estructura organizativa clara y bien definida para lograr 

una administración eficiente. Según Fayol, una estructura jerárquica adecuada y una clara 

distribución de responsabilidades son clave para la eficiencia organizacional. Esto se 

alinea con el hallazgo de que las características organizacionales del talento humano son 

cruciales para la gestión administrativa de enfermería (42). 

Finalmente, en cuanto al cuarto objetivo específico, relación entre la dimensión 

situaciones laborales del talento humano y gestión administrativa de enfermería, el 

reporte inferencial indica un valor rho igual a 0,795  y un valor p igual a 0,000 siendo este 

menor al 5%, resalta que las condiciones laborales juegan un papel esencial en la calidad 

de la administración de los servicios de enfermería. Las condiciones de trabajo, la carga 

laboral, el ambiente laboral y el bienestar del personal son determinantes para que la 

gestión administrativa sea más eficiente y efectiva. 

Esta relación se alinea con las teorías de Chiavenato y la Teoría Clásica de la 

Administración, que enfatizan la importancia de una buena gestión del talento humano, 

un entorno de trabajo favorable y una estructura organizacional eficiente para lograr un 



 

rendimiento organizacional óptimo. Las organizaciones de salud deben enfocarse en 

mejorar las situaciones laborales para garantizar que los profesionales de enfermería 

trabajen en condiciones que favorezcan tanto su bienestar como la calidad de la gestión 

administrativa. 

El estudio resulta de gran relevancia para el ámbito de la salud y la gestión 

administrativa en unidades críticas. Este análisis aborda dos componentes fundamentales 

para el funcionamiento óptimo de los servicios de salud: el talento humano y la gestión 

administrativa, que son clave para garantizar la calidad de los cuidados que reciben los 

pacientes, especialmente en un entorno tan complejo como lo son las unidades de 

cuidados críticos de un hospital de referencia en oncología. 

Una implicancia desde el punto metodológico es que este estudio sirve de base 

para futuros estudios longitudinales que investiguen el impacto a largo plazo de las 

condiciones laborales y la gestión administrativa en el desempeño y bienestar del personal 

de enfermería. En términos de implicancias prácticas, los resultados de este estudio tienen 

un potencial transformador tanto en el ámbito organizacional como en el operativo dentro 

del INEN y otras instituciones de salud similares. Las conclusiones que se extraigan 

pueden servir para mejorar las políticas de gestión del talento humano, asegurando que el 

personal de enfermería reciba el apoyo necesario en cuanto a capacitación, condiciones 

laborales, y motivación, elementos que están estrechamente relacionados con la eficiencia 

de la gestión administrativa y la calidad de los cuidados brindados en las unidades críticas. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1 Conclusiones  

1. Existe relación significativa positiva y muy fuerte entre el talento humano y la 

gestión administrativa de enfermería de los cuidados en unidades críticas. Esto se 

ha evidenciado a través de una significancia igual a 0,002 y una rho Spearman 

igual a 0,943. 

 

2. Se identificó la existencia de relación significativa positiva y alta entre la 

dimensión Evaluaciones del talento humano y gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en unidades críticas. Esto se ha evidenciado a través 

de una significancia igual a 0,000 y una rho Spearman igual a 0,729. 

 

3. Se identificó la existencia de relación significativa positiva y moderada entre la 

dimensión permanencia laboral del talento humano y gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en unidades críticas. Esto se ha evidenciado a través 

de una significancia igual a 0,001 y una rho Spearman igual a 0,708. 

 

4. Existe relación significativa positiva y fuerte entre la dimensión características de 

la organización del talento humano y gestión administrativa de enfermería de los 



 

cuidados en unidades críticas. Esto se ha evidenciado a través de una significancia 

igual a 0,000 y una rho Spearman igual a 0,832. 

5. Existe relación significativa positiva y fuerte entre la dimensión situaciones 

laborales del talento humano y gestión administrativa de enfermería de los 

cuidados en unidades críticas. Esto se ha evidenciado a través de una significancia 

igual a 0,000 y una rho Spearman igual a 0,795. 

 

5.2 Recomendaciones 

1. Se recomienda al Director de recursos humanos y coordinadores de enfermería, 

implementar programas de formación continua y estrategias de motivación para 

fortalecer las competencias y el bienestar del personal. 

2. Al Supervisor de enfermería y jefes de área, implementar, supervisar y ajustar los 

procesos de evaluación del desempeño a través de la mejora del sistema de 

evaluaciones puede optimizar tanto el rendimiento del talento humano como la 

eficiencia administrativa. 

3. Gestionar las políticas de retención de personal y bienestar para mejorar la 

permanencia laboral ya que tiene un impacto directo tanto en la estabilidad del 

equipo como en el desempeño administrativo de las unidades críticas. 

4. A la Alta Dirección (Directores Generales y Administrativos), Gerentes de 

Gestión de Servicios de Salud y Responsables de Gestión Organizacional, 

establecer las políticas y la estructura organizacional para mejorar las 

características organizacionales (estructura, comunicación, recursos) pues 

contribuye directamente a una gestión administrativa más eficiente. 

 



 

5. Mejorar las condiciones laborales y de trabajo del personal de enfermería, 

mediante la creación de un entorno de trabajo saludable y manejar la carga laboral 

son clave para implementar cambios en esta área. 
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ANEXOS 



 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título de la investigación: Talento humano y gestión administrativa de enfermería de los cuidados en unidades críticas del INEN, Lima 2024 

 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables Diseño metodológico 

Problema general 

¿Cómo el talento humano se 

relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería de los 

cuidados en unidades críticas del 

INEN, Lima 2024? 

  

Objetivo general 

Determinar cómo el talento 

humano se relaciona con la 

gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en 

unidades críticas del INEN, 

Lima 2024. 

Objetivos específicos 

Identificar cómo la dimensión 

evaluaciones del talento humano 

se relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería de 

los cuidados en unidades críticas 

del INEN, Lima 2024.  

 

 

Identificar cómo la dimensión 

permanencia laboral del talento 

humano se relaciona con la 

gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en 

unidades críticas del INEN, 

Lima 2024.  

 

Identificar cómo la dimensión 

características de la organización 

del talento humano se relaciona 

con la gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en 

Hipótesis general 

Existe relación estadísticamente 

significativa entre el talento 

humano y la gestión administrativa 

de enfermería de los cuidados en 

unidades críticas del INEN, Lima 

2024. 

Hipótesis específicas 

Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión 

evaluaciones del talento humano y 

la gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en 

unidades críticas del INEN, Lima 

2024. 

 

Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión 

permanencia laboral del talento 

humano y la gestión 

administrativa de enfermería de 

los cuidados en unidades críticas 

del INEN, Lima 2024. 

 

Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión 

características de la organización 

del talento humano y la gestión 

administrativa de enfermería de 

Variable 1: 

Talento humano 

Dimensiones 

• Evaluaciones 

• Permanencia laboral 

• Características de la 

organización 

• Situaciones laborales 

 

Variable 2: 

Gestión administrativa 

Dimensiones 

• Modelo de gestión de 

las 7S 

• Modelo de gestión 

por resultados 

• Modelo de gestión 

por procesos 

Tipo de investigación: 

Aplicada 

 

Método y diseño de 

investigación 

• Método hipotético 

deductivo 

• Diseño no 

experimental, de 

alcance correlacional y 

de corte transversal 

 

Población y muestra  

Muestra censal de 80 

profesionales 

 

 

Problemas específicos 

¿Cómo la dimensión evaluaciones 

del talento humano se relaciona con 

la gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en 

unidades críticas del INEN, Lima 

2024? 

 

 

¿Cómo la dimensión permanencia 

laboral del talento humano se 

relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería de los 

cuidados en unidades críticas del 

INEN, Lima 2024?  

 

 

¿Cómo la dimensión características 

de la organización del talento 

humano se relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería de los 

cuidados en unidades críticas del 

INEN, Lima 2024?  



 

 

 

 

¿Cómo la dimensión situaciones 

laborales del talento humano se 

relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería de los 

cuidados en unidades críticas del 

INEN, Lima 2024?  

  

unidades críticas del INEN, 

Lima 2024.  

 

Identificar cómo la dimensión 

situaciones laborales del talento 

humano se relaciona con la 

gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en 

unidades críticas del INEN, 

Lima 2024.  

 

los cuidados en unidades críticas 

del INEN, Lima 2024. 

 

Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión 

situaciones laborales del talento 

humano y la gestión 

administrativa de enfermería de 

los cuidados en unidades críticas 

del INEN, Lima 2024. 

 

 

 



 

Anexo 2: Instrumentos 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL TALENTO HUMANO 

Estimado participante: 

Estoy realizando una investigación cuantitativa y correlacional acerca de la relación entre 

el talento humano y gestión administrativa. Le pido que responda a las preguntas con 

sinceridad, no hay respuestas correctas e incorrectas. 

Marque la alternativa que exprese su opinión respecto a los siguientes enunciados, 

teniendo en cuenta estas respuestas: 

Nunca  = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Nº Dimensiones e ítems 1 2 3 4 5 

EVALUACIONES 

1 
Los resultados de mi desempeño son evaluados 

objetivamente 

     

2 
Mis capacidades son promovidas como parte del estilo de 

gestión 

     

3 Tengo claras las funciones que debo cumplir en mi puesto      

4 
Mi desempeño es evaluado en función a las necesidades 

de la organización 

     

5 
El esfuerzo personal es valorado como parte del 

cumplimiento de responsabilidades 

     

6 
Estoy obligado a brindar respuestas creativas a los 

desafíos de la realidad  

     

7 
Se valora mi capacidad para desarrollar relaciones 

interpersonales 

     

8 Debo resolver problemas con autonomía      

PERMANENCIA LABORAL 1 2 3 4 5 

9 
Esta institución promueve un alto desarrollo técnico y 

profesional 

     



 

10 Me permite desarrollar mis capacidades como líder (D3)      

11 Me ofrece seguridad personal y para mi familia      

12 Me garantiza autonomía en la toma de decisiones       

13 
Dispongo de tiempo libre como parte de la política 

institucional 

     

CARACTERÍSTICAS DE LA ORGANIZACIÓN 1 2 3 4 5 

14 
Se hace un control no asfixiante del trabajo individual y 

colectivo 

     

15 
El estilo de la dirección tiene como premisa las metas 

claras, evitando distracciones 

     

16 
Se brinda los recursos necesarios para un desempeño 

eficiente 

     

17 
Se estimula las nuevas ideas como parte de las 

características organizacionales  

     

18 
Se valora la cooperación entre los miembros de una 

misma área o servicio 

     

19 
El trabajo colectivo es considerado como uno de los 

artífices de los logros institucionales 

     

20 
La dirección tiene la expectativa de que desde mi puesto 

influya en mis colegas  

     

21 
Cuando los directivos gestionan el talento, buscan la 

autorrealización de los miembros de la organización 

     

SITUACIONES LABORALES 1 2 3 4 5 

22 Se ofrecen recompensas por el trabajo intenso      

23 
Existe una comunicación deficiente entre los directivos y 

los subordinados 

     

24 Subsisten formalidades burocráticas excesivas      

25 Se observa falta de libertad para desarrollarse      

26 Te estimula el cumplimiento de las funciones      

 

       Gracias por su colaboración  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Instrumento 2: 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

Estimado participante: 

Estoy realizando una investigación cuantitativa y correlacional acerca de la relación entre 

el talento humano y gestión administrativa. Le pido que responda a las preguntas con 

sinceridad, no hay respuestas correctas e incorrectas. 

Marque la alternativa que exprese su opinión respecto a los siguientes enunciados, 

teniendo en cuenta estas respuestas: 

Nunca  = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Nº DIMENSIÓN/ÍTEMS 5 4 3 2 1 

Modelos de gestión de la 7S  

1 Planifica estrategias innovadoras para ejecutar actividades institucionales.      

2 Asigna responsabilidades de acuerdo a la estructura organizacional.      

3 Conoce los factores necesarios para organizar y dirigir de manera holística y eficaz.      

4 Conoce la misión y comparten sus valores.      

5 Cuenta con procedimientos necesarios para todos los sistemas de funcionamiento 

institucional. 

     

6 Practica un modelo de comportamiento y comunicación respecto a prioridades y 

compromiso. 

     

7 Orienta los recursos humanos hacia la ejecución de la estrategia.      

Modelo de gestión por resultados 



 

8 Realiza una planificación a largo plazo y en tiempos establecidos.      

9 Utiliza racionalmente los recursos destinados para cada actividad que se planifica.      

10 Conoce la gestión por resultados para administrar, gestionar y evaluar los recursos públicos.      

11 Utiliza las herramientas de la gestión por resultados para la transformación del estado.      

12 Realiza las actividades dentro de los plazos establecidos.      

13 Evalúa el impacto de los resultados de las actividades.      

14 Brinda información a la ciudadanía de manera permanente.      

15 Realiza auditoría del desempeño de cada una de las unidades orgánicas que conforman la 

institución. 

     

Modelo de gestión por procesos 

16 Conoce las normas ISO 9000 referidas a la gestión de calidad.      

17 Aplica la norma ISO 9001 en el proceso de gestión institucional en términos de eficiencia y 

calidad 

     

18 Conoce los trámites y flujos administrativos internos para cumplir con los objetivos y 

actividades programadas. 

     

19 Conoce y practica los procesos de desarrollo de planear, hacer, verificar y actuar.      

20 Implanta y fortalece la cultura de la mejora continua institucional.      

 

Gracias por su colaboración 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 3: Aprobación del Comité de Ética 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Formato de consentimiento informado 

 

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO(FCI) EN UN 

ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN DEL CIEI-VRI 

CÓDIGO: 

UPNW-EES-FOR-068 

VERSIÓN: 01 
FECHA: 11/08/2022 

REVISIÓN: 01 

 

Título de proyecto de investigación    :   Talento Humano y gestión administrativa de 

enfermería de los cuidados en unidades críticas del Instituto de Enfermedades 

Neoplásicas, Lima 2024 

Investigadores: Juana Isabel Asencio López, Patricia Verónica Llanos Chamorro 

Institución(es)           :  Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW) 

__________________________________________________________________________        

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigación titulado: “Talento Humano 

y gestión administrativa de enfermería de los cuidados en unidades críticas del Instituto de 

Enfermedades Neoplásicas, Lima 2024.  Este es un estudio desarrollado por investigadores de 

la Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW). 

I. INFORMACIÓN 

Propósito del estudio: El propósito de este estudio es obtención del título de maestría Su 

ejecución ayudará/permitirá determinar como el talento humano se relaciona con la gestión 

administrativa de enfermería de los cuidados en las Unidades Críticas del INEN, Lima 2023 

Duración del estudio (meses): Dos meses 

N° esperado de participantes: 80 

Criterios de Inclusión y exclusión:  

(No deben reclutarse personal que tenga menos de tres meses en la Institución, que se encuentre de 

vacaciones. Salvo que la investigación redunde en un beneficio concreto y tangible para dicha población y 

el diseño así lo requiera). 

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizará los 

siguientes procesos: 

● ____________________________________________ 

● ____________________________________________ 

● ____________________________________________ 

 

La entrevista/encuesta puede demorar unos XX minutos y (según corresponda añadir a 

detalle). 

Los resultados s 

e le entregarán a usted en forma individual y se almacenarán respetando la confidencialidad y 

su anonimato. 

 

Riesgos: (Detallar los riesgos de la participación del sujeto de estudio) 

Su participación en el estudio no representa ningún riesgo para su seguridad 

  



 

Beneficios: (Detallar los riesgos la participación del sujeto de estudio) 

Usted se beneficiará del presente proyecto, ya que la información obtenida le permitirá 

implementar medidas que mejoren los procesos administrativos de los Servicios de 

Enfermería. 

Costos e incentivos: Usted no pagará ningún costo monetario por su participación en la 

presente investigación. Así mismo, no recibirá ningún incentivo económico ni 

medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la información recolectada con códigos para 

resguardar su identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrará 

ninguna información que permita su identificación. Los archivos no serán mostrados a ninguna 

persona ajena al equipo de estudio. 

Derechos del paciente: La participación en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide 

puede negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto 

ocasione ninguna penalización o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como individuo, 

como así tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atención médica. 

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal (Detallar el nombre, 

número de teléfono y correo electrónico del investigador principal).  

Así mismo puede comunicarse con el Comité de Ética que validó el presente estudio,  

Contacto del Comité de Ética: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Ética de 

la Universidad Norbert Wiener, para la investigación de la Universidad Norbert Wiener, Email:  

comité.etica@uwiener.edu.pe  
 

II. DECLARACIÓN DEL CONSENTIMIENTO 

He leído la hoja de información del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y declaro 

haber recibido una explicación satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del 

estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decisión de 

participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier momento, 

sin que esto me perjudique de ninguna manera. Recibiré una copia firmada de este 

consentimiento. 

 

____________(Firma)____________   ____________(Firma)____________ 

Nombre participante:     Nombre investigador: 

DNI:       DNI: 

Fecha: (dd/mm/aaaa)     Fecha: (dd/mm/aaaa) 

  

_____________(Firma)____________ 

Nombre testigo o representante legal: 

DNI: 

Fecha: (dd/mm/aaaa) 

 

Nota: La firma del testigo o representante legal es obligatoria solo cuando el participante tiene alguna 

discapacidad que le impida firmar o imprimir su huella, o en el caso de no saber leer y escribir. 

mailto:.etica@uwiener.edu.pe
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Anexo 6: Reporte de similitud de turnitin 

 

 

 

 

 

 



Reporte de similitud

21% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

18% Base de datos de Internet 4% Base de datos de publicaciones

Base de datos de Crossref Base de datos de contenido publicado de
Crossref

17% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarán.

1
repositorio.uwiener.edu.pe 4%
Internet

2
uwiener on 2024-08-10 2%
Submitted works

3
repositorio.ucv.edu.pe 2%
Internet

4
hdl.handle.net 2%
Internet

5
revistas.ces.edu.co <1%
Internet

6
uwiener on 2024-03-04 <1%
Submitted works

7
uwiener on 2023-12-08 <1%
Submitted works

8
es.scribd.com <1%
Internet

Descripción general de fuentes

https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/6625/T061_71203458_T.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/97393/Romani_GY-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://hdl.handle.net/20.500.12692/49901
https://revistas.ces.edu.co/index.php/enfermeria/article/download/7318/3816/42949
https://es.scribd.com/document/443516240/EL-TALENTO-HUMANO-Y-SU-INFLUENCIA-EN-GERENTES-PUBLICOS-EN-LA-MUNICIPALIDAD-DISTRITAL-DE-SAN-ISIDRO

	ef1697f15af97034dbb96623cead1b2b32634296fbff676ba8d7d789b08b72ea.pdf
	e3cb5a9b119cfd0b8561bc5a63675d907063cdbdf509756f9efdbc46498eb79a.pdf
	7e9ab1abddd2047695f5ba9627c67f1f02592e7447ff6e0660909e46fd7228d0.pdf
	f6c5b9ba8f4108b36e97e59923f529e03911fbfa13e2f1af799bd94d7d229a9e.pdf
	31da9faba6eb461177944b44e497c7c8481dae50e69b159e0a5b776b4c12df8c.pdf


