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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
del talento humano en la motivacion laboral del personal de enfermeria en el hospital
provincial de Vira, 2022; para ello trabajo con el tipo de investigacion basica, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de nivel correlacional — descriptiva, donde se analiz6 a
55 enfermeras del hospital, a través de la aplicacion del cuestionario se evidencia del total
de encuestados precisan que la (GTH) se centra en un nivel deficiente en 10.9%, del cual el
mismo porcentaje se ubica en un nivel moderada; ademas, con una GTH con 49.1% se centra
en regular; donde el 38.2% se ubica en moderada y el 10.9% alta en relacion a la motivacion
laboral, asimismo, con una GTH bueno se ubica con 40%; del cual el 18.2% se centra en
moderada y el 21.8% alta en cuando a la motivacion laboral de las enfermeras por parte de
la gestion administrativa del hospital. Conclusion, se evidencia correlacion tho=0.736**
(correlacion moderada directa) y un p<0.05, por tanto, se refuta la Ho y se acepta la Ha. Por
consiguiente, la gestion del talento humano se relaciona significativamente en la motivacion

laboral del personal de enfermeria en el HPV.

Palabras clave: Administracion del personal, desarrollo de recursos humanos,

valoracion de la realizacion.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
management of human talent in the work motivation of nursing staff at the Viri Provincial
Hospital, 2022; For this I work with the type of basic research, quantitative approach, non-
experimental design of correlational - descriptive level, where 55 nurses from the hospital
were analyzed, through the application of the questionnaire, evidence of the total number of
respondents specify that the (GTH) it focuses on a deficient level at 10.9%, of which the
same percentage is located at a moderate level; in addition, with a GTH with 49.1% it focuses
on regular; where 38.2% 1is located in moderate and 10.9% high in relation to work
motivation, similar, with a good GTH it is located with 40%; of which 18.2% focus on
moderate and 21.8% high in terms of the work motivation of nurses by the hospital's
administrative management. Conclusion, there is evidence rho=0.736** (direct moderate
correlation) and a p<0.05, therefore, the Ho is refuted and the Ha is accepted. Therefore, the
management of human talent is significantly related to the labor motivation of the nursing

staff in HPV.

Keywords: Personnel administration, human resources development, performance

assessment.
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I INTRODUCCION

El panorama global estd experimentando transformaciones significativas
debido a la rapida evolucion de la tecnologia y el internet, y estos cambios estan
redefiniendo las organizaciones y sus necesidades de talento, de acuerdo con la
encuesta el 42% trabajan bajo el impulso de los cambios tecnologicos y platatormas,
el 38% agilizan la informacion y solo el 38% son competitivos en el sector salud
(Economics, 2023). Asi mismo, la Organizaciéon Mundial de Salud [OMS] aboga por
los paises, especialmente aquellos en vias de desarrollo, prioricen el gasto en salud
para mejorar la atencion y la respuesta a las necesidades, que no solo mejora el
bienestar general de la poblacion, sino que también permite una respuesta mas eficaz
a problemas epidemiologicos emergentes (Cedefo y Sabando, 2021).

En América Latina, y especificamente en Colombia, resalta desafios
significativos en la gestion del talento humano en el sector salud, la heterogeneidad
en los contratos laborales puede llevar a inseguridad laboral, falta de coherencia en
la compensacion y beneficios, complicaciones en la gestion, la falta de
reconocimiento y recompensas por el desempefio puede llevar a una disminucién en
la moral y en el esfuerzo adicional de los empleados (Molina et al., 2019). De igual
modo, la falta de habilidades gerenciales puede traducirse en una gestion inadecuada
de los recursos, deficiente coordinacidon entre equipos y decisiones que no estan
basadas en una comprension completa de las necesidades, poca comunicacion,
dificultad en la implementacion de los cambios de mejorar los procesos (Lauracio y
Lauracio, 2020).

Por otro lado, en una investigacion lograron demostrar que la desmotivacion
del personal de salud se vio a causa de la inestabilidad laboral, baja remuneracion
con respecto a las funciones y responsabilidades que cumplian dentro de las jornadas
de trabajo e incluso después de ellas, baja productividad, ocasionando bajo
desempefio laboral, altos indices de rotacion que perjudica la salud del personal
generando estrés y ausentismo (Rueda, 2019). Por otro lado, la baja densidad de
enfermeras en paises como latinos, indican una falta de personal suficiente para
atender las necesidades de salud de la poblacion, la alta demanda y la falta de
personal pueden generar presion significativa sobre las enfermeras, afectando su

bienestar y motivacion (OPS, 2020).
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En Peru, el problema no es distinta, en una investigacion, la gestion del
talento humano en el hospital de Barranca, evidenciaron insatisfaccion debido a la
carga laboral, en otros casos sienten que sus logros no son acorde con las actividades
que realizan, falta de incentivos y estimulos ocasionando desmotivacion, ademas de
los factores externos como la carga familiar y el factor economico que inciden en el
estado de animo de cada individuo; todo ello, ocasiona el ausentismo laboral, la falta
de cumplimiento de objetivos, asociados a la calidad y cobertura del servicio de las
diferentes areas (Caro, 2018). En Lima, se refiri6 que el liderazgo no es mas afectivo,
que ocasiona niveles bajos de compromisos, ausentismo laboral, insatisfaccion,
debilidad en las culturas con climas organizacionales que muestran un inadecuado
desempefio laboral (Quintana y Tarqui, 2020).

En San Martin se visualizé una deficiente gestion de recursos, ademas,
deficiencias en los procesos de contratacion, lo que puede llevar a la incorporacion
de personal no completamente adecuado para los roles, la falta de apoyo y desarrollo
para el personal de salud resulta en una baja motivacion (Tello, 2024). Asi mismo,
Gonzales y Pérez (2021) precisa que el 65% del personal de salud menciona la falta
de capacitacion, asimismo la falta de reconocimiento se da en un 70%.

Desde el punto de vista de, Valenzuela y Rojas (2022) el 75% del personal
sefiala que un clima organizacional deficiente contribuye a la insatisfaccion laboral,
indicando una consecuencia directa de la mala gestion, por la incapacidad de
liderazgo, dando como consecuencia la afeccion de la motivacion y desempeiio. A
nivel regional, se encontrd que un 65% del personal de salud se siente desmotivado
por las bajas remuneraciones y la carga laboral, todo ello afecta la calidad del cuidado
brindado, a ello se suma que el 62% preciso la falta de incentivos en la contribucion
en la desmotivacion (Valenzuela, 2022).

La inadecuada gestion del talento humano se manifiesta en la falta de
identificacion de las instituciones, lo que genera ausentismo y tardanzas en el
personal, afectando sus actividades y responsabilidades. Esta situacion se debe
principalmente a la desmotivacion laboral. En el Hospital Provincial de Viru, se ha
observado una insuficiente motivacion entre el personal de enfermeria, lo que ha
llevado a un aumento en el ausentismo, como lo indican los registros de asistencia.
El hospital no reconoce el desempeiio del personal en dias festivos, a pesar de la

dedicacion y compromiso de las enfermeras, lo que provoca insatisfaccion. Ademas,
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la desmotivacion se ve agravada por salarios bajos, falta de capacitacion adecuada,
estilos de liderazgo variados, altas cargas laborales, un clima organizacional
deficiente y la ausencia de trabajo en equipo. Por estas razones, es fundamental llevar
a cabo esta investigacion y proponer estrategias motivacionales que hagan mas
dinamicos los procesos, de modo que se puedan satisfacer mejor las necesidades.

Por tanto, la formulacion del problema, ;En qué medida se relaciona la
gestion del talento humano en la motivacion laboral del personal de enfermeria en el
hospital provincial de Virti?

La investigacion encontr6 su justificacion, en el aspecto tedrico, que aporta
nuevos conocimientos y procedimientos metodoldgicos y practicos pertinentes,
habiendo investigado diversos autores relacionados con las variables y las
dimensiones de la motivacion de las necesidades de logro, poder y afiliacion, por lo
tanto, con nuestros resultados también se aportaran conocimientos, lo cual nos servira
como base y fundamento tedrico para futuras investigaciones.

Préctica, se identificé la correlacion de variables, donde no solo mejora la
calidad del cuidado del paciente, sino que también aborda problemas criticos como
el agotamiento, la rotaciébn de personal y la productividad, mediante la
implementacion de estrategias efectivas en estas areas tiene un impacto positivo tanto
en el bienestar de las enfermeras como en los resultados generales del servicio de
salud.

La justificacién metodologica, para ello se utilizard métodos cientificos para
analizar las variables de estudio y dar fundamento a cada una de ellas, la
investigacion se rige a las normas APA, ademas el instrumento fue validado por
expertos en la materia, las cuales son adaptados, y los resultados de la aplicacion nos
servird para la comprobacion de las hipotesis planteadas. Las que nos seran como
referencia para las futuras investigaciones relacionadas a nuestras variables.

En lo social, contribuye a visualizar la problematica que afecta a las
enfermeras y a toda la gestion en curso, por la falta de una buena gestion, lo cual
sirvio para que el jefe del hospital tenga en consideracion todo el procedimiento de
seleccion, recoleccion y reclutamiento del personal calificado, competitivo y de
calidad, asimismo el personal se encuentre motivado.

De tal modo, el objetivo general, Determinar la relacion entre la gestion del

talento humano en la motivacion laboral del personal de enfermeria en el hospital
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provincial de Vira. Y los especificos, conocer el nivel de la gestion del talento
humano en el hospital provincial de Vira. Conocer el nivel de motivacion laboral del
personal de enfermeria en el hospital provincial de Vira. Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad
de afiliacion del personal de enfermeria en el hospital provincial de Virt.

Y la hipotesis general, H1. La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la motivacion laboral del personal de enfermeria en el hospital
provincial de Vira. Y las hipotesis especificas, Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad
de afiliacion del personal de enfermeria en el hospital provincial de Virt.

Los antecedentes, a nivel internacional Diaz y Quintana (2021) articulo como
titulo la gestion del talento humano y su influencia en la productividad de la
organizacion - Ecuador, tuvo como objetivo determinar la asociacion entre variables.
Metodologia, trabajo con el enfoque cuantitativo, nivel correlacional, para ello
analizo a 35 trabajadores con la aplicacion de la encuesta. Resultados, se determino
la influencia que precisa una p=0.000, indicando la aceptacion de la hipdtesis.
Conclusion, el talento humano es un recurso indispensable para las organizaciones
puesto que facilita la aplicacion de las estrategias empresariales brindando una
solucion oportuna con el fin de lograr la competitividad.

En el trabajo de Ramos y Aguilar (2021) como objetivo determind la relacion
entre la ght en el rendimiento laboral en Ecuador. Metodologia de disefo
observacional, analiz6 como muestra a 25 colaboradores, con el empleo de la
encuesta. Resultados, 88% de los participantes percibieron una mejora en sus
funciones laborales debido a la gth y 2% no recibieron ningtn tipo de reconocimiento
por su trabajo. Conclusion, una adecuada gestion incluyendo sus subprocesos dentro
de la organizacion.

Fernandez et al. (2019) articulo titulado “Motivacion y satisfaccion laboral
de profesionales de enfermeria de un hospital privado de alta complejidad —
Colombia”, como objetivo analizar la motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
desde la perspectiva favorable y desfavorable. Empleo la metodologia del enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, correlacional y analiz6 a 26 profesionales de
enfermeras, mediante la aplicacion de la encuesta. Resultados, las variables

medianamente 61.90%, del mismo modo, con una relacion baja de 47.54%.
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Conclusion, el nivel de satisfaccion se centr6 en el nivel medio y alto sumado en base
de dos factores motivacionales internos y extrinsecos; del mismo modo, las
dimensiones con menor predominancia se definieron en cuanto a los beneficios
laborales y las remuneraciones.

Poma (2022) en su investigacion gestion del talento humano y la calidad de
servicio. Objetivo determind la asociacion de variables. Metodologia, empled de
disefio observacional, analiz6 a 95 trabajadores mediante la aplicacion de la encuesta.
Resultados, la gth se ubicé en nivel regular y moderado en 46%, confiabilidad
mediana en 38%, empatia 42%, comunicacion 51% y la capacidad de respuesta en el
mismo nivel en 55%. Conclusion, existe una relacion muy alta y directa entre
variables de r = 0,936, y p = 0,000.

Trivino et al., (2019) articulo titulado “gestion de la motivacion laboral
en el personal de enfermeria”. Como objetivo analizar los aportes de la
motivacion para la gestion. Metodologia, trabajo con 51 documentos, con el disefio
no experimental, técnica analisis documental de una revision bibliografica.
Resultados, que para la motivacion se tomo en consideracion el clima organizacional,
mediante los incentivos financieros, de manera individual y grupal con el fin de
obtener un buen desempeiio y cumplir con las obligaciones del centro de labores.
Conclusion, la gestion y la motivacion implica un compromiso que debe estar
orientado al logro de los objetivos para satisfacer las necesidades, por ello definieron
los autores que la motivacion es un factor relevante puesto que incentiva al personal
a cumplir con sus obligaciones de manera eficiente.

Viézquez et al. (2021) planted como finalidad identificar la gestion del talento
humano y su impacto en la productividad laboral en Ecuador, adoptd un enfoque
cuantitativo, y disefio observacional, aplicando dos cuestionarios y analizd a 75
participantes. En cuanto a los hallazgos, se evidencio una correlacion baja rh=0,186
y p=0,05. Por consiguiente, dado que p > 0,05, se determind que no existe una
relacion.

A nivel nacional, Mamani (2019) determind la relacion entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral del personal de enfermeria en un hospital
del MINSA, con disefio no experimental, incluyé a 100 enfermeras y utilizo la
encuesta. Los resultados, 45% regular y el 40% bueno en comportamientos.

Finalmente, se concluyd que existe una correlacion significativa entre las variables,
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con rho = 0,605**, lo que indica que impacta efectivamente en la productividad del
personal.

En la investigacion de Diaz (2023) en su investigacion titulado impacto de la
administracion del personal en la motivacion laboral en Lima, Pera. Trabajo con no
experimental, y analiz6 a una muestra de 135 personales mediante la aplicacion de la
encuesta. Resultados, el 43.70% en una gth baja, la motivacion laboral también se
encontré6 en niveles bajos, con un 40.7% de los encuestados reportando baja
motivacion. Conclusion, la administracién impacta significativo en la motivacion
laboral, con una influencia del 49.9%. Sin embargo, tanto la gestion del talento como
la motivacion laboral fueron reportadas en niveles bajos, sugiriendo que la
administracion del personal en el centro médico militar requiere mejoras para
incrementar la motivacion de los prestadores de salud.

Vallejos et al. (2020), tuvo como objetivo determinar la asociacion de la
gestion del talento humano por competencias y la motivacion en un hospital, con la
metodologia de disefio observacional, analizd a 165 trabajadores, con la encuesta.
Resultados, la gestion del talento humano indica un nivel alto y la motivacion laboral
en mismo nivel. Conclusion, indican que existe una relaciéon con (r = 0.800) y un
valor p menor a 0.001, esto sugiere que un manejo adecuado.

Figueroa (2019) tesis titulada “Motivacion laboral y relaciones
interpersonales del personal de enfermeria en un hospital del MINSA, Lima — 2019,
UCV”. Con una metodologia, de tipo de basico, disefio observacional, correlacional
— descriptivo, muestra de 107 enfermeras, utilizd la técnica de la encuesta.
Resultados, el 72% del personal manifestaron estar motivados con un nivel alto.
Conclusion, se evidencio la relacion entre variables con rho=0.533.

Blacido (2021) en su estudio titulado como objetivo analiz6 el talento
humano y el desempefio de las enfermeras, con el tipo basico, correlacional, analizd
a 70 enfermeras. Resultados no se encontrd una relacion, pues el valor p: 0.187 <
0.05, indicando que no hay evidencia estadistica suficiente. Conclusion, el no hay
existencia de asociacion.

Juérez (2023) en su estudio titulado impacto de la gestion de recursos
humanos en la motivacion laboral de las enfermeras del Hospital Andahuaylas. Como
objetivo determinar la asociacion de las variables. Metodologia, consideré como

muestra estuvo compuesta por 123 voluntarios, con disefio observacional,
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correlacional. Resultados la gestion del talento se clasificé como regular en un 61,8%
y la motivacion laboral, en 51,2% de los participantes la percibié como alta, del
mismo modo, chi-cuadrado de 92,567 con p = 0,000, lo que indica una asociacion
significativa. Concluye que explica el 55% de la variabilidad segiin otra medida de
ajuste.

Alvarado (2022) titulado la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria, Lima, como objetivo determinar la asociacion
entre las variables. Con disefio no experimental, analiz6 a 132 personal, mediante la
aplicacion de la encuesta. Resultados, la gestion del talento humano con 93.03% en
regular y la satisfaccion laboral considerada medianamente. Conclusion, existe una
relacion alta entre variables con rho = 0.890 y p = 0.010.

A nivel regional, Tello (2024) como objetivo determino la gestion del talento
humano y la motivacion en el personal de salud del Hospital San Martin. Con una
metodologia, correlacional, analiz6 a 202 individuos de la salud, mediante la
aplicacion del cuestionario. Resultados, el 54.50% indica buena gestion y la
motivacion en 58.90% y un p=0,105; r=0,114. Conclusion la capacitacion y el
desarrollo personal tienen un impacto significativo en la motivacion.

Obando (2023) en su tesis titulado motivacion y satisfaccion en los
trabajadores de un hospital en Trujillo, tiene como objetivo determiné la asociacion
de las variables. Con no experimental, correlacional y analiz6 a 100 colaboradores
del establecimiento de salud, mediante la encuesta. Resultados, se encontrd rho =
0.901 y p=0.000. Conclusion, sugieren que una mayor motivacion estd estrechamente
relacionada con una mayor satisfaccion laboral en las diferentes dimensiones
evaluadas.

2.2.2. Bases tedricas cientificas o marco conceptual

Gestion del talento humano

Las teorias cientificas que respaldan las variables analizadas se sustentan en
diversos enfoques. McGregor (1957) propone una perspectiva optimista sobre la
motivacion y el deseo de superacion. Su Teoria Y destaca la disposicion positiva del
trabajador hacia el cumplimiento de metas, mientras que la Teoria X plantea que,
para un desempeino adecuado, es necesario que las personas laboren en un entorno
estable y agradable. Otra teoria relevante es la de las necesidades humanas, segun

Maguifia (2019), quien sostiene que la motivacion se logra cuando las personas
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satisfacen sus necesidades, siguiendo una secuencia jerarquica similar a la propuesta
por Maslow, la cual culmina en la autorrealizacidon o autorregulacion.

En cuanto a la gestion del talento humano, Chiavenato (2009) la concibe
como el conjunto de habilidades y pericias esenciales para que una organizacioén
funcione de manera eficiente, abarcando desde la contratacion hasta la
administracion del personal.

Segtin Mufioz (2017), comprende un conjunto de acciones que abarcan desde
el reclutamiento hasta la capacitacion, con la finalidad de asegurar un beneficio
eficiente dentro de las organizaciones. En este proceso, la evaluacion del desempefio
no solo cumple una funcion de control, sino que también representa una oportunidad
para detectar areas de mejora y tomar decisiones que impulsen el desarrollo
organizacional.

Riveros y Dabos (2017) afirman que el capital humano constituye el activo
mas importante de cualquier organizacion, depende del trabajo articulado entre sus
miembros. Por ello, las empresas han empezado a enfocar sus esfuerzos en atender
las necesidades de sus colaboradores, considerados como clientes internos, pues su
bienestar incide directamente en el funcionamiento institucional, dentro de las
organizaciones modernas.

Por su parte, Chiavenato (2020) sostiene que es un componente fundamental
del sistema de calidad, ya que en ella se sustentan los aspectos institucionales. Este
capital humano encarna la cultura organizacional y su grado de satisfaccion influye
directamente en el rendimiento y la productividad empresarial.

Finalmente, Valentin (2017) identifica diversos componentes del area de
recursos humanos, los cuales aseguran tanto la eficiencia como la eficacia del
personal. Entre estos elementos destacan la incorporacion, la formacion, el desarrollo
y la supervision. Cada uno cumple un papel clave y funciona de manera articulada
como un sistema interdependiente.

Del mismo modo de acuerdo a Chiavenato (2020) se consideran las siguientes
dimensiones para la gestion del talento humano.

La incorporacion de nuevos colaboradores representa el inicio del proceso, el
cual comienza con la seleccion del personal. En esta etapa, adquieren gran relevancia
las competencias genéricas o transversales, ya que facilitan la integracion del

trabajador al equipo, promoviendo relaciones laborales saludables. Ingresar a una
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organizacion no solo implica ocupar un puesto, sino también desarrollar un sentido
de pertenencia, el cual se fortalece a través del compromiso y la identificacion con
los valores y objetivos compartidos de la institucion (Chiavenato, 2020).

Indicadores, reclutamiento de seleccion, ceso de atraer candidatos calificados
para ocupar puestos vacantes. Y seleccion de personal, evaluacion y eleccion de los
candidatos mas adecuados para un puesto, utilizando diversas herramientas como
entrevistas y pruebas, estd reduce la rotacion y mejora el desempefio (Chiavenato,
2020).

Orientacion de personas, es la posicion en su puesto de trabajo de acuerdo a
su perfil profesional, para ello se considera el disefio de puestos lo cual resurge con
la division del trabajo en las organizaciones de manera estructura y jerarquica,
permitiendo las relaciones interpersonales, manejo de la informacién y sistemas
tecnologicos. Asi mismo, la descripcion y andlisis de los puestos de trabajo para ello
se debe cumplir con los requisitos fisicos y mentales, es decir, que el ocupante en el
puesto de trabajo asuma responsabilidades de acuerdo a las condiciones en que se
desempenia sus actividades (Chiavenato, 2020).

Indicadores, disefio de puestos, es el proceso de definir y estructurar las
responsabilidades, tareas y funciones de un puesto para optimizar el rendimiento y la
satisfaccion laboral, en la descripcion y andlisis de puestos, es la documentacion y
evaluacion de las caracteristicas de un puesto, incluyendo tareas, requisitos y
condiciones (Chiavenato, 2020).

Retencion a las personas, se basa en la motivacion intrinseca y extrinseca,
que proporciona ideas que tengan aplicaciones practicas basado en la disciplina. Otro
aspecto son higiene, seguridad y calidad de vida, constituye las condiciones
ambientales del trabajo que garantizan la salud, que incluye programas de higiene y
seguridad que en ocasiones cuando esta se ve deteriorada incrementa el ausentismo
y la rotacion del personal lo cual implica en la calidad de vida (Chiavenato, 2020).

Indicadores, remuneracion, indica compensaciones econémicas y beneficios
que reciben en el trabajo. Programas de incentivos, estrategias disefiadas para
motivar a los empleados a alcanzar objetivos especificos, mediante recompensas
adicionales (Chiavenato, 2020). Esto implica el desempeiio del individuo que

consiste, en la valoracion sistematica que alcanza de acuerdo a sus competencias lo
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cual sirve como valor de desarrollo potencial en un grado de excelencia (Chiavenato,
2020).

Indicadores, Capacitacion, es el proceso de formacion que mejora las
habilidades y conocimientos de los empleados, alineando su desarrollo con los
objetivos organizacionales. Y el desarrollo organizacional, son estrategias enfocadas
en mejorar la efectividad de la organizacion a través del cambio y desarrollo de la
cultura, procesos y estructuras (Chiavenato, 2020).

La evaluacion del desempetio es un proceso continuo que permite identificar
necesidades y aplicar mejoras orientadas a optimizar el rendimiento del personal. No
se trata de un mecanismo de sancion, sino de una herramienta para el crecimiento y
fortalecimiento profesional de los colaboradores. Y de acuerdo a los resultados
consideran recompensas en cuento al incremento de remuneraciones, es decir,
consideran la mejora en salarios de manera mensual o por hora, bonos, seguros de
vida, etc., por otro lado, se consideran los programas de incentivos, este mecanismo
es para estimular ciertos comportamientos deseados por toda la organizacion, esto se
da de acuerdo a la remuneracion individual y competencias, prestaciones y servicios,
se consideran las gratificaciones y beneficios sociales (Chiavenato, 2020).

Indicadores, base de datos y sistemas de informacion de recursos humanos,
son herramientas tecnoldgicas que facilitan la gestion y andlisis de la informacion de
los empleados, mejorando la toma de decisiones en recursos humanos (Chiavenato,
2020)

Incentivos, permiten fortalecer el vinculo emocional y el compromiso hacia
la institucion. Al percibir que su labor es apreciada, los trabajadores se involucran
activamente en el entorno laboral y colaboran de forma efectiva con el logro de las
metas organizacionales (Chiavenato, 2020).

Capacitacion y desarrollo, constituyen un elemento clave orientado a brindar
al personal las herramientas necesarias para un desempefio eficiente. Este proceso
fortalece tanto las competencias genéricas como las especificas, alinedndose con las
demandas del mercado laboral y garantizando una mejora continua en la
productividad del trabajador. Para ello, se realizan capacitaciones para el desarrollo
de las capacidades y competencias, puesto que el capital humano es el principal

patrimonio del éxito de las organizaciones, cabe indicar, que el desarrollo
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organizacional en un ambiente estable, considerando la innovacion y creatividad del
comportamiento de las personas (Chiavenato, 2020).

Supervisar a las personas, implica involucrar la fuerza de trabajo, sus
caracteristicas y necesidades, que controla la rigidez en el comportamiento de los
trabajadores de acuerdo a una jornada de trabajo, horarios flexibles y la
responsabilidad social de las organizaciones (Chiavenato, 2020).

Motivacion laboral

Teoria de la motivacion laboral, con la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow, de acuerdo a Stephen y Coulter (2010) manifestaron que las
necesidades de Maslow implican lo més basico para satisfacer las necesidades
primarias y secundarias donde categorizd en 5 aspectos separando en inferiores y
superiores; con la finalidad de satisfacer los aspectos internos y externas.

Teoria de refuerzo, implica el comportamiento del personal en funcion de los
reforzadores que contribuyen al desempefio laboral considerando las metas de
manera interna y externa en participacion e involucramiento de todo el personal para
lograr las metas, también se considera los factores como la calidad y cantidad del
trabajo, considerando la persistencia del esfuerzo, ausentismo, impuntualidad y tasas
de accidentabilidad, que frecen la satisfaccion de los empleados o la decision de
renunciar (Stephen y Coulter, 2010).

Definicion de la motivacion laboral, Se refiere a los procesos que influyen en
la fuerza, orientacion y continuidad del esfuerzo que cada persona aplica para
alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion dentro de un periodo
establecido (Stephen y Coulter, 2010). La motivacion actia como un motor que
impulsa a las personas a realizar actividades esenciales para su propio bienestar y
para su entorno. Este impulso es fundamental para orientar nuestras acciones y
perseguir objetivos, actuando como un factor clave en el desempefio y el logro de
metas tanto individuales como organizacionales (Vaca, 2017).

La motivacién implica dos aspectos internos de la conducta humana del
comportamiento de las personas de acuerdo a las necesidades de los individuos y los
estimulos que varian de acuerdo a la dinamizaciéon (Chiavenato, 2017). La
motivacion laboral impulsa a una persona a integrarse y superar desafios en el
trabajo. Este deseo de superacion y colaboracion es vital para la productividad, ya

que no solo afecta el rendimiento individual, sino también el esfuerzo conjunto en la
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resolucion de problemas organizacionales y el logro de objetivos (Farias, 2017). Un
entorno laboral amigable, limpio y ordenado, junto con incentivos economicos,
fomenta el bienestar del trabajador y actia como un motivador poderoso. Estos
elementos no solo contribuyen a la satisfaccion personal, sino que también aumentan
la productividad laboral, la cual es a su vez reconocida y recompensada por la
empresa (Fernandez, 2018).

Dimensiones de la motivacion laboral, de acuerdo a teoria de McClelland,
Rosales (2017) considerd a los siguientes:

Necesidad de realizacion (logro): hace referencia a la conducta personal con
la finalidad de alcanzar metas y resolver dificultades que se presenten en el desarrollo
de las actividades de manera asertiva. Del mismo modo, sefialo que los diferentes
caracteres determinan a los trabajadores la obtencion de nuevas metas con el fin de
ganar recompensas por su desempefio y alcanzar la excelencia.

Indicadores, Toma de Decisiones, es la capacidad de los empleados en
proporcionar un sentido de control y autonomia, lo que aumenta su motivacion. Y
logro de objetivos, es poder establecer y alcanzar metas claras es fundamental para
la motivacién, donde la satisfaccion al cumplir objetivos incrementa el sentido de
logro y refuerza la motivacion intrinseca (Rosales, 2017).

Necesidad de poder: esta orientada a cumplir las tareas encaminadas para
lograr el alto nivel laboral influyendo en las personas. Es decir, los trabajadores en el
cumplimiento del desarrollo de sus actividades programadas dentro del horario
establecido disfrutan contar con las responsabilidades y cargos de administracion de
acuerdo a las normativas por tener actividades de competencia y status con el entorno
del desempefio laboral de manera eficiente y eficaz.

Indicadores, participacion; en la organizacion es un motor importante para la
motivacion. Y la influencia de los demas con la interaccion y el apoyo de compafieros
y lideres pueden impactar la motivacion individual, con un ambiente positivo y
colaborativo puede motivar a los empleados a dar lo mejor de si (Rosales, 2017).

Necesidad de afiliacion: hace referencia a las personas con el fin de buscar
las buenas relaciones en el entorno laboral, Rosales (2017) manifestdé que la
necesidad de la afiliacion busca la aceptacion de los demés compafieros de trabajo,

con el fin de logara los objetivos y metas mayor obtener mayor productividad bajo la
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supervision de su jefe inmediato, donde el trabajo en equipo precisa el
perfeccionamiento de las organizaciones.

Indicadores, socializacion, precisa que las relaciones interpersonales en el
lugar de trabajo son cruciales, esta contribuye a un ambiente laboral positivo y a la
construccion de redes de apoyo que potencian la motivacion. Y el trabajo en equipo;
la colaboracién en equipos fomenta un sentido de unidad y cooperacion, que puede
motivar a los empleados al generar un sentido de comunidad y apoyo mutuo (Rosales,

2017).
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II.

METODOLOGIA
2.1. Enfoque, tipo
2.1.1. Enfoque de investigacion
El enfoque fue cuantitativo, ya que se busco corroborar y predecir
los eventos investigados, identificando relaciones y precisiones entre las
variables analizadas (Herndndez y Mendoza, 2018). Asimismo, se llevo a
cabo la recopilacion de informacion para validar las hipdtesis, y establecer
teorias (Hernandez y Mendoza, 2018).
2.1.2. Tipo de investigacion

Seglin la finalidad del estudio: Se trata de una investigacion
basica, cuyo objetivo principal es generar conocimiento nuevo sin buscar
una aplicacién inmediata en la comprension profunda de fendémenos,
principios o teorias. No se enfoca en resolver problemas concretos ni en
tener aplicaciones practicas (Escudero y Cortez, 2018).

Por su profundidad, es un estudio correlacional, ya que se evalu6
la asociacion de variables. Esto se respalda con la explicacion del autor,
que describe como se observa el comportamiento de una variable en
funcion de la otra, utilizando herramientas estandarizadas como

observaciones estructuradas (Vara, 2021).

2.2. Diseiio de investigacion
Disefio metodoldgico: no experimental, ya que no se manipuld ninguna
de las variables, sino que se analizaron en su contexto natural. Esto se confirma
por el hecho de que no se intervinieron las variables, sino que se utilizaron
cuestionarios para obtener los resultados (Vara, 2021).
Ademas, transeccional, dado que la informacién fue recolectada en un
solo punto temporal y en un periodo determinado, con la finalidad de verificar

los objetivos.
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Figura 1

Esquema del diserio transversal

01
M: muestra constituida  por

enfermeras.
01= Gestion del talento humano.

02= Motivacion laboral

r = Relacion entre las variables
02

2.3. Poblacion, muestra y muestreo
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Segin Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion se definidé como el
conjunto total de objetos, personas o fendmenos que presentan caracteristicas
susceptibles de ser evaluadas. En este estudio, la poblacioén estuvo conformada
por las 55 enfermeras del Hospital Provincial del Vira, por lo que se trabajo con
la totalidad de este grupo, considerandose una poblacion censal para garantizar
mayor fiabilidad en los resultados del estudio.

El muestreo censal es una técnica de muestreo en la que se incluyeron
todos los miembros de la poblacion en el estudio, es decir, no se selecciond una
muestra, sino que se estudid a la totalidad de los elementos disponibles
(Hernandez y Mendoza, 2018). En este caso, se trabajo con las 55 enfermeras
del hospital.

En cuanto al tipo de muestreo, se empled un muestreo no probabilistico
por conveniencia, que es util en situaciones donde fue necesario la agilidad de
datos. Sin embargo, esta técnica presentd la limitacion de que los resultados

podrian no ser generalizables a toda la poblacion (Aria, 2021).

Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Se utilizo la técnica de la encuesta, la cual, segun Hernandez y Mendoza
(2018), permite recolectar informacion o datos de grupos grandes, y facilita
obtener datos sistematizados de los encuestados mediante un cuestionario
estructurado.

De acuerdo con los autores, se empled dos instrumentos denominados:

Cuestionarios para la medicion de variables, los cuales se construyeron basados
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2.5.

2.6

en la operacionalizacion de variables de escala ordinal. El cuestionario fue el
instrumento principal aplicado en este estudio.

Segtin Rodriguez (2017), los instrumentos permiten la observacion y
enfocan la atencion en cualidades especificas de la investigacion. Los
cuestionarios contenian 17 items para la primera variable y 15 items para la
segunda, con respuestas de tipo Likert, como se indico en la ficha técnica de cada
cuestionario. En esta investigacion, se usO el cuestionario para medir las
variables.

Validez, segiin Hernandez y Mendoza (2018) precisaron que un
instrumento es valido siempre que mida adecuadamente la variable que se esta
estudiando. Por lo tanto, son evaluados como alta por los expertos, que
consideraron la claridad, pertinencia y relevancia de los mismos.

Confiabilidad, Hernandez y Mendoza (2018) afirmaron que un
instrumento es confiable si genera respuestas coherentes y presenta un grado de
consistencia. En la presente investigacion, se evalud la confiabilidad mediante
el célculo del Alfa de Cronbach, utilizando los datos obtenidos, para la primera
variable se obtuvo un alfa de 0.941 con 17 items y para la segunda variable de

0.920 de 15 items.

Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Una vez finalizada la recoleccion de datos mediante los instrumentos
mencionados, se procedio6 a su procesamiento utilizando el programa SPS V.26
Posteriormente, se confeccionaron las tablas de frecuencia de los datos mediante
estadistica descriptiva y se utilizé la estadistica inferencial para corroborar las

hipotesis planteadas en la investigacion.

Aspectos éticos en investigacion

La institucion donde se llevo a cabo la investigacion forma parte del
sistema de salud, estando comprometida con el cumplimiento de normativas y
responsabilidades. En este contexto, se respetd la autoria de las fuentes
bibliograficas y las normas APA en todo momento.

Asimismo, se tomaron en cuenta los siguientes principios éticos:

Principio de autonomia: Este principio garantiza que cualquier miembro

de la facultad tenga la libertad de participar o decidir no participar en la
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investigacion, después de haber sido informado de manera objetiva sobre su
contenido.

Principio de beneficencia y no maleficencia: Requiere que el
investigador se esfuerce por maximizar los beneficios de la investigacion y
minimizar los riesgos asociados a la misma.

Principio de privacidad: Este principio exige que los investigadores
respeten los limites establecidos por los participantes, protegiendo sus relaciones
intimas y su vida privada.

Principio de justicia: Los cientificos se comprometieron a garantizar un
trato justo para todos los participantes en cada fase de la investigacion, sin

prejuicios ni preferencias.
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III. RESULTADOS

3.1.Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de la variable 1 gestion del talento humano

Niveles f %
Bueno 22 40%
Regular 27 49%
Deficiente 6 11%
Total 55 100%

Nota. Data de GTH a las enfermeras.

Figura 2

Niveles de la variable 1 gestion del talento humano
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49%
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40%
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Bueno Regular Deficiente

Nota. Data de GTH a las enfermeras.

Descripcion

En la tabla 1 y figura 2, la mayoria se centra en un nivel regular 49%,
seguido por un 40% que la califica como buena y un 11% que la considera
deficiente. Esto sugiere que existen areas de oportunidad para mejorar los
procesos y practicas en este ambito, a fin de elevar su eficacia y satisfaccion

laboral.
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Tabla 2

Niveles de la variable 2 motivacion laboral

Niveles f %
Alta 18 33%
Moderada 37 67%

Baja 0 0%
Total 55 100%

Nota. Data de ML a las enfermeras.

Figura 3

Niveles de la variable 2 motivacion laboral
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67%

Alta Moderada Baja

Nota. Data de ML de las enfermeras.

Descripcion

En la tabla 2 y figura 3, la percepcion de las enfermeras muestra que
predomina el nivel moderado con un 67.30%, seguido por un 32.70% que la
considera alta. Esto indica que, aunque una parte significativa de las enfermeras
experimenta un nivel adecuado de motivacion, aun existen oportunidades para

mejorar y fomentar una mayor motivacion en el entorno laboral.
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Resultados inferenciales

Tabla 3
Prueba de normalidad de variables

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl  Sig.

V1: Gestion del talento humano ,070 55 ,000
D1: Integracion , 206 55 ,000
D2: Orientacion ,145 55 ,006
D3: Retencion del personal 105 55 ,000
D4: Desarrollo 221 55 ,000
D5: Evaluacion ,148 55 ,004
V2: Motivacion laboral ,082 55 ,005
D1: Necesidades de logro ,089 55 200"
D2: Necesidades de poder 115 55 ,066
D3: Necesidades de afiliacion ,081 55 2007

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 3 se evidencia la utilizacion de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, puesto que los datos son mayores a 50, por ello, se analiz6 el sig.
bilateral, definiendo la no probabilidad de datos de manera normal, es decir, no
evidencia la distribucion adecuada, por tanto, para la corroboracion de hipotesis

se utiliz6 la formula de Rho Spearman.

Tabla 4
Correlacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral del

personal de enfermeria en el HPV.

Rho de Spearman V2: Motivacion

laboral
V1: Gestion del  Coeficiente de correlacion 736"
talento humano  Sig. (bilateral) ,000
N 55

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 4, se observa una correlacion rho=0.736** (correlacion
moderada directa) y un p<0.05, por tanto, se refuta la Ho y se acepta la Ha. Por
consiguiente, la gestion del talento humano se relaciona significativamente en la

motivacion laboral del personal de enfermeria en el HPV.
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Tabla 5
Correlacion entre la gestion del talento humano y dimensiones de la motivacion

del personal de enfermeria en el HPV.

D1: D2: D3:
Rho de Spearman Necesidades  Necesidades Necesidades de
de logro de poder afiliacion
Coeficiente . ,685%%* ,640%%*
_ , 737
V1: Gestion de correlacion
del talento  Sig. ,000 ,000
,000

humano (bilateral)

N 55 55 55

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

En la tabla 5, se observa una correlacion de la gestion del talento humano con
necesidades de logro de rho=0.737**, de poder rtho=0.685**, y afiliacion de
rho=0.640**, y un p<0.05, por tanto, existe relacién significativa entre la

variable y dimensiones.
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IV.  DISCUSION

En correspondencia al objetivo general, se logré establecer la relacion entre
(GTH) y la motivacion laboral del personal de enfermeria en el Hospital Provincial
de Vira. Se obtuvo una correlacion de rho=0.736** con un valor p<0.05, lo que
confirma la existencia. Ademas, de acuerdo con la percepcion de las enfermeras
participantes, la mayoria indicé que la GTH se encuentra en un nivel bueno 40%,
seguido por un 18.2% que lo percibe como moderado y un 21.8% que lo considera
alto generada por la administrativa del hospital. Sin embargo, es importante sefialar
que el nivel de desarrollo de la GTH se clasifica como regular, dado que el porcentaje
total es inferior al 50%. Esto sugiere que se requieren estrategias especificas para
mejorar la motivacion.

Concuerda con los resultados, Diaz y Quintana (2021) determinaron la
relacion con una significancia de 0.000, que facilita la aplicacion de las estrategias
empresariales brindando una solucion oportuna con el fin de lograr la competitividad.
Y Vallejos et al. (2020), la gestion del talento humano indica un nivel alto y la
motivacion laboral en mismo nivel, con r = 0.800 y un valor p menor a 0.001, esto
sugiere que un manejo adecuado y eficaz. Sin embargo, Blacido (2021) no encontrd
relacion significativa. Encuentra su sustento con la de Chiavenato (2020), que
garantizan el éxito a través del buen desempefio del personal. Stephen y Coulter
(2010) la motivacion laboral; implica todo un proceso de incidencia,
direccionamiento y persistencia en el esfuerzo organizacional y personal en el
tiempo.

Respecto al objetivo especifico 1, se analizo la gestion del talento humano en
el hospital provincial de Viru. Donde con mayor frecuencia consideran que se centra
en regular con 49%, seguido del 40% bueno y el 11% deficiente, en relacion a las
dimensiones. Esto concuerda con estudios previos (Trivino et al., 2019), los cuales
también hallaron que la motivacion laboral esta asociada a un compromiso orientado
a lograr objetivos. El hallazgo también est4 respaldado por la idea de que los recursos
humanos son esenciales (Riveros y Dabos, 2017).

Respecto al objetivo especifico 2, se analiz6 el nivel de motivacion laboral
del personal de enfermeria en el hospital provincial de Virt, de acuerdo a la
percepcion de las enfermeras, tiene mayor predominancia en el nivel moderada con

67.30% y seguido de alta 32.70%; ademads, respecto a las dimensiones necesidades
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de logro, poder y afiliacién se centran con mayor relevancia en el moderado con
65.50%, 55% y 67.30% respectivamente para cada una de ellas. Este hallazgo es
consistente con estudios como el de Fernandez et al. (2019), que también encontro
una relacion de la motivacion y la satisfaccion. La importancia de los factores de la
motivacion Herzberg se refleja, dado que tanto las necesidades tienen un papel
destacado en el desarrollo del personal.

Respecto al tercer objetivo especifico 3, se logro determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y la necesidad de poder del personal de enfermeria en
el hospital provincial de Vira, correlacion tho=0.737** y un p<0.05, de acorde a lo
establecido en el plan estratégico institucional. Este hallazgo se alinea con el trabajo
de Poma (2022) y otros estudios que muestran que la calidad del servicio se ve
influenciada por una adecuada GTH. Ademas, Alvarado (2022) estableci6 la relacion
positiva con tho =0.890 y p=0.010. Encuentra su sustento con la de Valentin (2017)
garantiza la eficiencia del personal, que le brinda operatividad al proceso, desarrollo
y supervision. Ademas, la teoria de McClelland sobre la necesidad de poder refuerza
este punto, ya que la toma de decisiones es crucial para alcanzar el éxito institucional.
Ademéas, Rosales (2017) precisa que la necesidad de poder influye en las personas de
acuerdo a las normativas.

De acuerdo al objetivo especifico 4, se logré determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y necesidad de logro del personal de enfermeria en el
hospital provincial de Virt, se obtuvo una correlacion rho=0.685** y un p<0.05.
Aqui se considera la participacion de todo el plantel de la institucién con una sola
mision de satisfacer y que garantice la salud integral de los usuarios, puesto que esto
repercute en la imagen y reputacion del hospital. Tiene semejanza con la de Vazquez
et al. (2021) se encontré una correlacion de 0,186 y p < 0,05. Asimismo, Mamani
(2019) consideraron al comportamiento organizacional, con la relaciébn en
rho=0.605** lo cual evidencia la productividad de las enfermeras de manera eficiente
y eficaz. No obstante, Tello (2024) preciso la asociacion de (p=0,105; r=0,114).

Se sustento, Maguifia (2019) la motivacion admite la satisfaccion de sus
necesidades. De la misma manera, se sustenta con la de Rosales (2017) que la
necesidad de realizacion hace referencia a la conducta personal y resolver

dificultades que se presenten en el desarrollo de las actividades de manera asertiva.
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Respecto al objetivo especifico 5, se logré determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y necesidad de afiliacion del personal de enfermeria en
el hospital provincial de Virua, correlacion rho=0.640** y un p<0.05, por tanto, la
importancia de la necesidad de poder considerarse parte de la entidad, el compromiso
que tenga con sus laborales de manera puntual y responsable, para ello es importante
la motivacion a través de incentivos o reconocimientos.

Se asemeja con la de Diaz (2023) el 43.70% percibieron una gestion del
talento humano baja, la motivacion laboral en niveles bajos. También, Figueroa
(2019) el 72% del personal manifestaron estar motivados con un nivel alto, con
rho=0.533, y la relacion interpersonal. Y Judrez (2023) la gestion de recursos y la
motivacion laboral hay variabilidad en un 55%. Y Obando (2023) precisé la
asociacion significativa de tho = 0.901 y p=0.000, que sugieren que una mayor
motivacion esta estrechamente relacionada con una mayor satisfaccion laboral en las
diferentes dimensiones evaluadas. Todo ello, se fortalece con la teoria de refuerzo;
Stephen y Coulter (2010) que implica el comportamiento del personal en funcion de
los reforzadores que contribuyen al desempefio laboral. La teoria de refuerzo y la
necesidad de afiliacion de McClelland también validan la importancia de un entorno
laboral positivo.

La investigacion tuvo las limitaciones de analizar un solo hospital, por lo que
los resultados pueden no ser generalizables a otras instituciones o sectores, ademas,
la poca disponibilidad de las enfermeras en responder los cuestionarios, y la poca
investigacion de las variables en centros de salud a nivel regional. Sin embargo, las
fortalezas del estudio determinaron establecer las asociaciones de las variables,
ademas, la diversidad de los objetivos permiti6 abordar diversas dimensiones de la

motivacion, que permitié analizar a mayor profundidad las variables.
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V. CONCLUSIONES
Se identifico una correlaciéon moderada y positiva (r = 0.736; p = 0.005) entre
la gestion del talento humano y la motivacion del personal de enfermeria. Este
resultado indica que, a medida que los procesos de gestion son mas eficientes, el nivel

de motivacion laboral también tiende a incrementarse.

La mayoria de las enfermeras indica que la gestion del talento humano esta
en un nivel regular 49% y bueno 40%. Esto sugiere que, aunque hay aspectos de la
gestion que funcionan bien, existen areas de mejora, como la orientacion, retencion,
perfeccionamiento y valoracion del personal. En otras palabras, la gestion no es

perfecta, pero hay un nivel aceptable de satisfaccion.

La correlacion obtenida es 0.737** y p<0.05, lo que indica una relacién
significativa entre gestion adecuada del talento humano y la necesidad de poder que
sienten los enfermeros. Es posible incremente el deseo de influencia o control dentro

del entorno laboral.

La correlacion encontrada es de 0.685** y p < 0.05, lo que también muestra
una relacion positiva y significativa. Este resultado implica un mayor sentido de logro
entre el personal de enfermeria, lo que puede traducirse en un mayor esfuerzo para

cumplir metas profesionales y mejorar el desempefio en su trabajo.

Se obtuvo una correlacion de 0.640** y con p < 0.05, de manera significativa.
Esto apunta que cuando la gestion del talento humano es mas efectiva, aumenta la
necesidad de afiliacion o la necesidad de pertenecer a un grupo o equipo. Esto puede
reflejar una mejora en el trabajo en equipo, la colaboracion y la relacion entre los

compafieros de trabajo.
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V. RECOMENDACIONES

Al director del hospital que puedan realizar un plan de capacitaciones de
temas, de gestion del talento humano, clima laboral, motivacion, trabajo en equipo y
compromiso, con la finalidad de mejorar contar con un personal calificado y

competitivo.

El jefe de Recursos Humanos realizar capacitaciones de la gestion el talento
humano, considerando la integracion, organizacidn, retencidon, desarrollo vy
evaluacion del personal considerando el Manual de Organizaciones y Funciones

(MOF) para asi brindar un servicio de calidad con calidez, basado en rostro humano.

Al jefe de Recursos Humano, realizar talleres motivacionales para mejorar el
desempefio laboral analizando las situaciones desafiantes de las actividades en base

del cumplimiento de metas para obtener mayores designaciones de presupuesto.

Al director del hospital brindar recompensa al buen desempefio de las
enfermeras, de acuerdo al cumplimiento de las metas establecidas y haber recibido
los resultados esperados a través de la utilizacion de la mano de obra, equipo y

tecnologia, posibilitando una promocion de descanso por el arduo trabajo.

A los supervisores del hospital fomentar el crecimiento personal y profesional
de las enfermeras brindando cursos para su especializacion y hasta la puedan aplicar
en su centro laboral, para asi les pueda motivar a ser mas competitivos y que puedan

brindar una atencion personalizada y basada en la calidad.

A las enfermeras que puedan ser empaticos y pacientes con los usuarios que
se encuentran en las distintas salas del hospital, con la finalidad de brindar una

asistencia adecuada, y obtener la satisfaccion de los pacientes.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Escala de medicion

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre

1 2 3 4

Siempre
5

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: INTEGRACION DE PERSONAS

(El hospital implementa de manera adecuada los procesos de

reclutamiento del personal?

(Se lleva a cabo una seleccion de personal eficiente y acorde a los

perfiles requeridos?

(Existe una planificacion efectiva en la gestion de los recursos

humanos dentro del hospital?

DIMENSION: ORGANIZACION DE PERSONAS

(El hospital dispone de los puestos necesarios para garantizar el

desarrollo normal de sus funciones sin retrasos?

(Cuenta la institucion con un manual de organizacion y funciones

claramente establecido?

(Se realiza algln tipo de evaluacion periddica del desempeio de

los trabajadores?

DIMENSION: RETENCION DE PERSONAS

(Las remuneraciones y beneficios otorgados al personal son justos

y adecuados?

(El hospital promueve acciones o servicios con impacto positivo

en la comunidad?

(Se garantiza un entorno laboral limpio y saludable para el

personal?

10

(El hospital ofrece condiciones de trabajo seguras?

11

(,Se mantienen buenas relaciones con los sindicatos u

organizaciones laborales?

DIMENSION: DESARROLLO DE PERSONAS

43




12

(El hospital proporciona programas de capacitacion continua a su

personal?

13

(Existe una preocupacion institucional por el crecimiento

profesional de los colaboradores?

14

(La alta direccion promueve iniciativas orientadas al desarrollo

organizacional eficiente?

DIMENSION: EVALUACION DE PERSONAS

15

(El hospital dispone de un sistema para registrar y gestionar la

informacion de su personal?

16

(Se realizan evaluaciones periodicas del desempefio del recurso

humano?

17

(Cuenta la institucidon con herramientas que permitan obtener

datos precisos sobre dichas evaluaciones?
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V2: MOTIVACION LABORAL

Escala de medicion

individual.

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
LOGRO 3145
1 | Busco constantemente mejorar mi rendimiento laboral.
2 | Me motiva trabajar en contextos dificiles o que impliquen
desafios.
3 | Disfruto cuando me asignan tareas complejas.
4 | Me agrada establecer metas alcanzables y trabajar para
lograrlas.
5 | Siento satisfaccion al completar tareas exigentes.
PODER
6 | Me motiva competir y obtener resultados superiores.
7 | Disfruto participar en situaciones competitivas y destacar.
8 | No dudo en expresar mi desacuerdo de forma directa.
9 | Me gusta influir en los demas para alcanzar mis objetivos.
10 | Con frecuencia, procuro tener mayor control sobre lo que
ocurre a mi alrededor.
AFILIACION
11 | A menudo converso con mis compafieros sobre temas ajenos
al trabajo.
12 | Me resulta agradable compartir tiempo con colegas del
hospital.
13 | Tiendo a establecer vinculos cercanos con mis companeros.
14 | Me gusta formar parte de grupos y pertenecer a
organizaciones.
15 | Prefiero trabajar en equipo antes que realizar tareas de forma
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Anexo 2: Ficha técnica

Nombre original del

Cuestionario gestion del talento humano

instrumento

Original: José Elvis Avila Del Valle (2018)
Autor y afo

Adaptado: Lourdes Jiuliana Dominguez Balarezo
Objetivo del | Determinar el nivel de gestion del talento humano
instrumento

Unidad de analisis:

Enfermeras

Forma de
administracion o modo

de aplicacion:

A través de la aplicacion de un cuestionario virtual

Validez (presentar
constancia de

validacion de expertos)

Mg. Carlos Jesus Chacaltana Buenafuente
Mg. Carlos Alberto Cedron Medina

Dra. Gaby Esther Chunga Pingo

Confiabilidad
(presentar los

resultados estadisticos)

Alfa de Cronbach: 0.950
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Nombre original del

instrumento

Cuestionario de motivacion laboral

Autores y afio

Original: Gladys Martha Guzmén Canchero (2019)

Adaptado: Lourdes Jiuliana Dominguez Balarezo

Objetivo del

instrumento

Determinar el nivel de motivacion laboral

Unidad de analisis:

Enfermeras del hospital de Vira.

Forma de
administracion o modo

de aplicacion:

A través de la aplicacion de un cuestionario virtual

Validez (presentar
constancia de

validacion de expertos)

Mg. Carlos Jesus Chacaltana Buenafuente
Mg. Carlos Alberto Cedrén Medina

Dra. Gaby Esther Chunga Pingo

Confiabilidad
(presentar los

resultados estadisticos)

Alfa de Cronbach: 0.933
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

2010).

cuestionario con
una escala Likert.

. Definici6 Definicid . . . : Escal
Variable eunicion ermnicion Dimensiones Indicadores Items Instrumento sca’d (,16
conceptual operacional medicion
La definicion - Reclutamiento de personal
. Integracion . 1-3
Chiavenato  (2020), operacional se Seleccion de personal
seflala que son los | centra las Disefio de puestos
procesos claves del | dimensiones Orientacion | Descripcion y analisis de 4-6
Variable 1 sistema de gestion de | integracion, puestos
la  calidad, que | grientacion Remuneracion .
Gestion del sostiene la mision, la retencion del Retencion del | Programas de incentivos 211 Cuesti ) Ordinal
¢ TS 1ton “ | vision y los valores i personal Higiene, seguridad y calidad uestionario
hzzlago organizacionales y | P€SON4% de vida
representan la | desarrollo y Capacitacion
.. .y Desarrollo . 12-14
filosofia de servicio | evaluacion, de Desarrollo organizacional
en conse?u§ncia acuerdo a la Base de datos y sistemas de
garantizan el €xito. | aplicacion del | Evaluacion | informacion de recursos 15-17
cuestionario. humanos
La ' definicion | Njecesidades Toma de decisiones 1,4,7
Hace referencia al operacional  se de logro Logro de objetivos 10, 13
. centra en las - T
proceso mediante el dimensiones Necesidades Participacion 2,5,8
. cual los esfuerzos de de pod - .
le 2 - © poder Influencia de los demas 11, 14
Variable una persona se ven | hecesidades  de — Ordinal
Motivacion energizados dirigidos | logro, poder 'y Socializacion 3,6,9 | Cuestionario
laboral | Y sostenidos hacia el | afiliacion,
logro de los objetivos | mediante la| Necesidades
(Stephen y Coulter, cacid de afiliacion - -
aplicacion del Trabajo en equipo 12, 15
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Anexo 4: Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA
INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE

JUNIN Y AYACUCHO"
Moche, 06 de mayo del 2024
o o -

DRA. GRACIELA AZANERO LUJAN AR : e
DIRECTORA : -
HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU 21
Presente. - |S-05 St

De mi especial consideracion: @ 24 am 7’ —

Mediante la presente es para hacerle llegar mi cordial saludo y ala vez presentarle a la
Sra. DOMINGUEZ BALAREZO LOURDES JIULIANA, identificada con DNI N°70788200,
en su condicion de bachiller del programa de estudios de ADMINISTRACION de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas, quien desarrollara la investigacion
titulada: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU, 2024". Para
ello se requiere la autorizacion y acceso para aplicar los instrumentos correspondientes

en la empresa que usted dirige.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundara no
solo en la identificacién y planeamiento de solucién a una problematica concreta, sino
que al mismo tiempo permitira el desarrollo de la tesis que conlleve a la obtencién del
Titulo profesional de Licenciada en Administracion, para la bachiller presentada lineas

arriba.
Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,

RTO ngREZ GARCIA

DECANO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

DR. JAIME ROE

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Peri
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Anexo 5: Carta de autorizacion emitida por la entidad que faculta el recojo de datos

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo GRACIELA MARITA AZARERO LIUA, ideatificade (a) con DNI Noo 43424711, en m calided do
DIRECTORA EJECUTIVA del HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU con RUC No, 20600275977, ubucads ea la
cudad de VIRU

Ouorgo Ja autorizacion, al (1) Srfa ta) LOURDES JIULTANA DOMINGUEZ BALAREZO weatificedo {a) con
DNI No. TO758280 con cidgn de extadiante DI3100040F, doenicilisdo en CALLE JOSE GALVEZ # 151 - MOCHE
o condicidn de estudiameegresadabechillor, dol programa académico CIENCIAS ADMINISTRATIVAS ¥V
ECONOMICAS pars tensr sccese y wtillenr mfocmacin de la cmprese v aplicer instumensos de recolecciom de
informeciin pars ls tesis tmelads: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU con ls finalided & que pusds
desaerollar su trabapo & inviatigaciin puars obilener ¢l grads de backllonmastsadoctoe o tealo professonal, por lo que,
3¢ compoete 4 00 usar la nformanion para fnes porsosaies 0 propoccionarks  (ercer s porsonss

Seadmain

()} Picha RUC

( )DINT N del repeesentante logel

Indcer  si solicita mamtener en resarva o pombve o cuwaiquer distotive de a8 cmprosx

\I

.'v .‘_

’ ‘A. 'L
o

GRACIELA MARITA AZANERO LUJA

DNI Ne. 43424711

P "\ » _
N e s

LOURDES JIVLIANA DOMINGUEZ BALAREZO
DN No. TOTSS200

17 e epon e pead Wy Ter dectae b vrnealnd 3o S £300s commgandis 09 1 cart o e 30 Siadat b senste o proveb e b e phees s
coc carsapends v ame las sreoscamnom kgdox gac & dermvan
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Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlofa) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacian libre en este estudio
gue tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrandonos a su wvoluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este dotumento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacidn
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algdn momento que considere
propicic hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algun pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

- -+ Ll
||PrI [-Z'-"!Il.‘_-r- P f'_}T', 1'jlk.l-n']l ST D l:-"-'i'"".-'.'i‘-":k
)

,;,?ur-"'

—

FIRMA: L

Fecha: J1 12 jopas
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algun pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

Keneea j]ﬂe-.me% Kortwo Voru raa

Fecha: _JA /G5 J2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algun momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

C \(»L\\O ol €)¥e, C(mpo) MNcaon's

FIRMA: do‘é_/i

Fecha: __J4 1 03 /2029
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludario(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serda manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econamico por la participacion.

NOMBRE:

Vonek Kisco Hleo

FIRMA:

Fecha: 22 4 D3 2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo{a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada seré manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

rﬁaﬁu j:u(f Lo [l Vwﬂa

FIRMA:

Fecha: 22 | ©3 /2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerio. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algin pago o beneficio
econémico por la participacion,

NOMBRE:

Yﬁmmy PcaJ ﬂ07’3s

FIRMA: %&B

Fecha: 24/ G3 [2029
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, LOURDES JIULIANA DOMINGUEZ BALAREZO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludario(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
PROVINCIAL DE VIRU.

Aferrdandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibira algin pago o beneficio
economico por la participacion.

NOMBRE:

Mam\q_n Yente Ville Cenmina o

FIRMA: M

Fecha: ’l“ J 02 2025
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Anexo 7: Validez y confiabilidad

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador:
Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar el

instrumento que adjunto denominado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL, disefiado por
(las) Bachiller, Lourdes Jiuliana Dominguez Balarezo cuyo propdsito es medir la relacion
entre variables, calidad del servicio y satisfaccion del estudiante cual sera aplicado. (55
enfermeras) por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes

seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la

investigacion que se realiza en los actuales momentos, titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU

Tesis que sera presentada a la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la
Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, como requisito para obtener el Titulo

Profesional de:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar
una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que
responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion,
contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar

el mismo.

Gracias por su aporte

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Pert @ www.uct.edu.pe
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
DE VARIABLE CALIDAD DEL SERVICIO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que segiin su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

N°de | COHERENCIA
Dimensiones Indicadores ,
item
Variable SI NO
Reclutamiento de
Integracién | Personal 1
Seleccion de personal 23
Disefio de puestos 4-5
Orientacion  [Descripcion y analisis
de puestos 6
Remuneracion 7.8
\ Retenciondel | Programas de
Gestion del talento humano personal incentivos 9
Higiene, seguridad y
calidad de vida 10-11
Capacitacion 12
Desarrollo  Hegarrollo
organizacional 13-14
Base de datosy
Evaluacién sistemas de
informacion de recursos
humanos 15-17

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segin su criterio, cumple cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado/BA= Bastante adecuado / A= Adecuado/PA= Poco adecuado/NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Preguntas Valoracion .
Observaciones

N° Items MA |[BA| A |PA| NA

1 (El Hospital realiza un adecuado proceso de
reclutamiento de personal?

(El Hospital realiza un adecuado proceso de
seleccion de personal?

(El Hospital maneja unaeficiente planeacion de
los recursos humanos?

(El Hospital cuentacon los puestosde trabajo
4| necesarios para poder desarrollar sus funciones X
sin problemas ni demoras?

(El Hospital cuenta con un manual de
organizacioén y funciones?

(El Hospital evaliia el desempefio de sus
trabajadores?

o

(Las remuneraciones y retribuciones que otorga
el Hospital a su personal son las adecuadas?

o

(El Hospital realiza prestacionesa favor de la
8| sociedad?

(El Hospital te brinda un ambiente de trabajo
higiénico?

(El Hospital te brinda un ambiente de trabajo
seguro?

(El Hospital lleva unas buenas relaciones
11 sindicales?

12| ¢El Hospital capacita a su personal?

10

el e R

(El Hospital se preocupa por tu desarrollo
profesional?

(Las cabezas jerarquicas del Hospital se
14| preocupan por que existaun eficiente desarrollo
organizacional?

(El Hospital cuenta con un sistema donde
contenga los datos sus trabajadores?

(El Hospital realiza controles de evaluacion a su
personal?

13

o

o

16

(El Hospital cuenta con sistemas de evaluacién
17| que 69 faciliten la evaluacion a su personal X
obteniendo datos mas precisos?

Evaluado por: (Apellidosy Nombres). Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jesus

D.N.IL.: 17878519 Fecha: 15-11-2022 Firma: _ /

e PSS 1)

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
DE VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segunsu criterio, Sicumple o No cumple, la

coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

COHERENCIA
Variable Dimensiones Indicadores N° de item
SI NO

Toma de decisiones 1-3 X

Necesidades de logro
Logro de objetivos 4-5 X
Participacion 6-7 X

Motivacion laboral| Necesidades de poder
Influencia de los demas 8-10 X
Socializacion 11-12 X

Necesidades de afiliacion

Trabajo en equipo 13-15 X

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado/BA= Bastante adecuado / A= Adecuado /PA= Poco adecuado/NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccién, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE T LLO

PREGUNTAS ;
VALORACION OBSERVACIONES

Ne ,
Liems MA|BA| A |PA| NA

1 | Intento mejorar mi desempefio laboral X
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y

2 desafiantes
Me gusta ser programado(a) en tareas complejas X

4 | Me gustafijary alcanzar metasrealistas X
Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea

5 dificil X

6 | Me gusta trabajar en competiciony ganar X

7 | Me gustatrabajar en competicién y ganar X
Confronto a la gente con quien estoy en

8 desacuerdo. X
Me gusta influenciar a la gente para conseguirmi

9 objetivo X
Frecuentemente me esfuerzo por tener més control

10 X

sobre los acontecimientos o hechos que me rodean

A menudo me encuentro hablando con otras
11 | personas del hospital sobre temasque no forman | yx

parte del trabajo

Me gusta estar en compailia de otras personas que

12 laboran en el hospital

Tiendo a construir relaciones cercanas con los

13 compaileros(as) de trabajo =

14 | Me gustapertenecer a los grupos y organizaciones | x

Prefiero trabajar con otras personas mas que

trabajar solo(a)

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Mg. Carlos Jestis Chacaltana Buenafuente, con Documento Nacional de Identidad N°
17878519, de profesion Licenciado en Administracion grado académico MAESTRO, con
codigo de colegiatura N° 01637 labor que ejerzo actualmente como Docente Universitario
en la Universidad Catolica de Tryjillo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento denominado cuestionario gestion del talento humano y motivacion laboral
cuyo proposito es medir la relacion gestion del talento humano y motivacion laboral, a
los efectos de su aplicacion en el Hospital de provincial de Virt.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Valoracion positiva Valoracion negativa
Criterios evaluados
MAQG) | BAQ2Q)| AQD) PA NA
Calidad de redaccion de los items. X
Amplituddel contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X
Nivel de aporte parcial: X
_ b E No aporta
Puntaje total: (maximo 12 puntos) 12
Apreciacion total: (12) puntos No aporta: ( )

Tryjillo,a los 15 dias del mes de noviembre del 2024

Apellidos y Nombres: Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jestis
D.N.L.: 17878519

Firma: e

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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Graduado

CHACALTANA BUENAFUENTE,
CARLOS JESUS
DNI17878519

Grado o Titulo

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Institucién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUJILLO
PERU

CHACALTANA BUENAFUENTE,
CARLOS JESUS
DNI17878519

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS

Fecha de diploma: 01/10/87
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacioén (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUJILLO
PERU

CHACALTANA BUENAFUENTE,
CARLOS JESUS
DNI 17878519

MAESTRO EN INVESTIGACION Y
DOCENCIA UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 24/09/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 08/07/2015
Fecha egreso: 13/03/2016

UNIVERSIDAD CATOLICA DE
TRUJILLO BENEDICTO XVI
PERU
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Estimado Validador:
Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar el

instrumento que adjunto denominado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL, disefiado por
(las) Bachiller, Lourdes Jiuliana Dominguez Balarezo cuyo proposito es medir la relacion
entre variables, calidad del servicio y satisfaccion del estudiante cual sera aplicado. (55
enfermeras) por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados aportes

seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la

investigacion que se realiza en los actuales momentos, titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU

Tesis que sera presentada a la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la
Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, como requisito para obtener el Titulo

Profesional de:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar
una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que
responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion,
contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar

el mismo.

Gracias por su aporte

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

DE VARIABLE CALIDAD DEIL SERVICIO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segun su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Neo de | COHERENCIA
Dimensiones Indicadores g
item
Variable SI NO
Reclutamiento de
Integracion | Rersonal 1
Seleccion de personal 23
Diseflo de puestos 4-5
Orientacion  [Descripcién y analisis
de puestos 6
Remuneracion 7.8
X Retencién del | Programas de
Gestién del talento humano personal incentivos 9
Higiene, seguridad y
calidad de vida 10-11
Capacitacion 12
Desarrollo  [Desarrollo
organizacional 13-14
Base de datos y
s sistemas de
Evaluacion | L
informacién de recursos
humanos 15-17

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segun su criterio, cumple cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado /A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.
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UNIVERSIDAD LICA DE TRUJILLO

Preguntas Valoracion .
Observaciones

N Items MA [BA| A [PA| NA
1 (El Hospital realiza un adecuado proceso de X
reclutamiento de personal?

(El Hospital realiza un adecuado proceso de
seleccién de personal?

(El Hospital maneja una eficiente planeacion de
los recursos humanos?

(El Hospital cuenta con los puestos de trabajo
4| necesarios para poder desarrollar sus funciones X
sin problemas ni demoras?

(El Hospital cuenta con un manual de
organizacion y funciones?

(El Hospital evalta el desempefio de sus
trabajadores?

5%}

(Las remuneraciones y retribuciones que otorga
el Hospital a su personal son las adecuadas?

(El Hospital realiza prestaciones a favor de la
sociedad?

(El Hospital te brinda un ambiente de trabajo
higiénico?

(El Hospital te brinda un ambiente de trabajo
seguro?

(El Hospital lleva unas buenas relaciones
sindicales?

(El Hospital capacita a su personal?

o

(El Hospital se preocupa por tu desarrollo
profesional?

(Las cabezas jerarquicas del Hospital se
14| preocupan por que exista un eficiente desarrollo
organizacional?

(El Hospital cuenta con un sistema donde
contenga los datos sus trabajadores?

(El Hospital realiza controles de evaluacién a su
personal?

I ol i

o

16

(El Hospital cuenta con sistemas de evaluacion
17| que 69 faciliten la evaluacion a su personal X
obteniendo datos mas precisos?

Evaluado por: (Apellidos y Nombres). Cedron Medina Carlos Alberto

D.N.I: 18070929 Fecha: 16-11-2022 Firma:

L.
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
DE VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si cumple o No cumple, la

coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

COHERENCIA
Variable Dimensiones Indicadores N° de item
SI NO

Toma de decisiones 1-3 X

Necesidades de logro
Logro de objetivos 4-5 X
Participacién 6-7 X

Motivacion laboral| Necesidades de poder
Influencia de los demas 8-10 X
Socializacion 11-12 X

Necesidades de afiliacion

Trabajo en equipo 13-15 X

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que segun su criterio, cumple cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado/ PA= Poco adecuado/ NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacién a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

PREGUNTAS ,
VALORACION OBSERVACIONES
Ne .
Ticms MA|BA| A |PA| NA
1 | Intento mejorar mi desempefio laboral X
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
2 desafiantes X
Me gusta ser programado(a) en tareas complejas X
4 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas X
Disfruto con la satisfacciéon de terminar una tarea X
) dificil
6 | Me gusta trabajar en competicion y ganar X
7 | Me gusta trabajar en competicién y ganar X
Confronto a la gente con quien estoy en X
8 desacuerdo.
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi X
? objetivo
Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control X
10 sobre los acontecimientos o hechos que me rodean
A menudo me encuentro hablando con otras X
11 | personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo
Me gusta estar en compailia de otras personas que X
12 laboran en el hospital
Tiendo a construir relaciones cercanas con los X
B compaieros(as) de trabajo
14 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones X
Prefiero trabajar con otras personas mas que X
15

trabajar solo(a)
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Mg. Cedron Medina Carlos Alberto, con Documento Nacional de Identidad N°
18070929, de profesion Licenciado en Administracion grado académico MAESTRO, con

codigo de colegiatura N° 22983 labor que ejerzo actualmente como Docente Universitario

en la Universidad Catélica de Trujillo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el

Instrumento denominado cuestionario gestion del talento humano y motivacion laboral

cuyo proposito es medir la relacion gestion del talento humano y motivacion laboral, a

los efectos de su aplicacion en el Hospital de provincial de Virt.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluy6 en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados

Valoracién positiva

Valoracién negativa

MAQ@B) [BAQ)[AQ@) PA NA

Calidad de redaccion de los items. X

Amplitud del contenido a evaluar. X

Congruencia con los indicadores. X

Coherencia con las dimensiones. X

Nivel de aporte parcial: X

_ L L No aporta

Puntaje total: (maximo 12 puntos) 12

Apreciacion total: (10) puntos

No aporta: ()

Trujillo, a los 16 dias del mes de noviembre del 2024

Apellidos v Nombres: Cedron Medina Carlos Alberto

D.N.L: 18070929

Firma: L

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd
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Graduado

CEDRON MEDINA,
CARLOS ALBERTO
DNI18070929

Grado o Titulo

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Institucién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUJILLO
PERU

CEDRON MEDINA,
CARLOS ALBERTO
DNI18070929

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin infermacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUWILLO
PERU

CEDRON MEDINA,
CARLOS ALBERTO
DNI18070929

MAESTRO EN INVESTIGACION Y DOCENCIA
UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 16/02/19
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 09/08/2017
Fecha egreso: 20/07/2018

UNIVERSIDAD CATOLICA DE
TRUJILLO BENEDICTO XVI
PERU
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4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador:
Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboraciéon como experto para validar el

instrumento que adjunto denominado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL, disefiado por
(las) Bachiller, Lourdes Jiuliana Dominguez Balarezo cuyo proposito es medir la relacion
entre variables, calidad del servicio y satisfaccion del estudiante cual sera aplicado. (55
enfermeras) por cuanto considero que sus observaciones, apreciacionesy acertados aportes

seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la

investigacion que se realiza en los actuales momentos, titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL PROVINCIAL DE VIRU

Tesis que sera presentada a la Facultad de Ciencias Administrativasy Economicas de la
Universidad Catodlica de Trujillo Benedicto XVI, como requisito para obtener el Titulo

Profesional de:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar
una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que
responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion,
contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar

el mismo.

Gracias por su aporte

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe

72



4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
DE VARIABLE CALIDAD DEL SERVICIO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, seglin su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

N° de | COHERENCIA

Dimensiones Indicadores ¥
item

2]
1

Variable NO

Reclutamiento de

Integracion personal 1
Seleccion de personal 23

Diseflo de puestos 4-5
Orientacion  [Descripcion y analisis
de puestos 6
Remuneracion

i Retencion del | Programas de
Gestion del talento humano personal incentivos 9

Higiene, seguridad y
calidad de vida 10-11
Capacitacion

Desarrollo  [pesarrollo
organizacional 13-14
Base de datos y
sistemas de
informacion de recursos
humanos 15-17

=
o
o T e T T T B T B B

Evaluacion

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, seglin su criterio, cumple cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado/NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruenciay coherencia en relacion a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Preguntas

Valoracion

Observaciones

Ne

ftems

MA

BA| A

PA

NA

(El Hospital realiza un adecuado proceso de
reclutamiento de personal?

[§8]

(El Hospital realiza un adecuado proceso de
seleccion de personal?

(El Hospital maneja unaeficiente planeacion de
los recursos humanos?

(El Hospital cuenta con los puestos de trabajo
necesarios para poder desarrollar sus funciones
sin problemas ni demoras?

(El Hospital cuenta con un manual de
organizacion y funciones?

(El Hospital evalia el desempeno de sus
trabajadores?

o

(Las remuneraciones y retribuciones que otorga
el Hospital a su personal son las adecuadas?

o

(El Hospital realiza prestaciones a favor de la
sociedad?

(El Hospital te brinda un ambiente de trabajo
higiénico?

10

(El Hospital te brinda un ambiente de trabajo
seguro?

11

(El Hospital lleva unas buenas relaciones
sindicales?

12

(El Hospital capacita a su personal?

13

(El Hospital se preocupa por tu desarrollo
profesional?

14

(Las cabezas jerarquicas del Hospital se
preocupan por que exista un eficiente desarrollo
organizacional?

S T o] B o ] I B

(El Hospital cuenta con un sistema donde
contengalos datos sus trabajadores?

16

(El Hospital realiza controles de evaluacion a su
personal?

17

(El Hospital cuenta con sistemas de evaluacion
que 69 faciliten la evaluacién a su personal
obteniendo datos mas precisos?

Evaluado por: (Apellidosy Nombres). Dra. Gaby Esther Chunga Pingo

D.N.IL.: 17870380 Fecha:

15-11-2022

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
DE VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segun su criterio, Si cumple o No cumple, la

coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

COHERENCIA
Variable Dimensiones Indicadores N° de item
SI NO

Toma de decisiones 1-3 X

Necesidades de logro
Logro de objetivos 4-5 X
Participacion 6-7 X

Motivacién laboral| Necesidades de poder
Influencia de los demas 8-10 X
Socializacién 11-12 X

Necesidades de afiliacion

Trabajo en equipo 13-15 X

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que seglin su criterio, cumple cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / 4 = Adecuado / PA= Poco adecuado/NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable de
estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.
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EREGUNTAS VALORACION OBSERVACIONES
Ne .
Ttems MA |BA| A |PA| NA

1 |Intentomejorar mi desempefio laboral X

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
2 desafiantes ¥
3 | Me gusta ser programado(a) en tareas complejas X
4 | Me gustafijar y alcanzar metasrealistas X

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea| X
> | dificil
6 | Me gusta trabajar en competicion y ganar X

Me gusta trabajar en competicién y ganar X

Confronto a la gente con quien estoy en| X
£ desacuerdo.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi| X
2 objetivo

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control | X
19 sobre los acontecimientos o hechos que me rodean

A menudo me encuentro hablando con otras| X
11 | personas del hospital sobre temas que no forman

parte del trabajo

Me gusta estar en compaiiia de otras personas que| X
2 laboran en el hospital

Tiendo a construir relaciones cercanas con los| X
13 compaifieros(as) de trabajo
14 | Me gustapertenecera los gruposy organizaciones | X

Prefiero trabajar con otras personas mas que| X
15 trabajar solo(a)
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Dra. Gaby Esther Chunga Pingo, con Documento Nacional de Identidad N°
17870380, de profesion Licenciado en Administracion grado académico DRA. EN
EDUCACION, con cddigo de colegiatura N° 1517870380 labor que ejerzo actualmente
como Docente Universitario en la Universidad Catolica de Trujillo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento denominado cuestionario gestion del talento humano y motivacion laboral
cuyo proposito es medir la relacion gestion del talento humano y motivacion laboral, a
los efectos de su aplicacion en el Hospital de provincial de Vira.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyé en las siguientes

apreciaciones.
Valoracién positiva Valoracién negativa
Criterios evaluados
MAG) |BAQ2)| AQ) PA NA
Calidad de redaccion de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X
Nivel de aporte parcial: X
_ L No aporta
Puntaje total: (maximo 12 puntos) 12
Apreciacion total: (12) puntos No aporta: ( )

Trujillo, a los 16 dias del mes de noviembre del 2024

Apellidos y Nombres: Dra. Gaby Esther Chunga Pingo
D.N.L: 17870380

Firma:

=
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Direccion de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos e Informacion
Universitaria

’ Superintendencia Nacional de
PERU o .

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

DOCTORA EN EDUCACION

Fecha de diploma: 15/06/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (¥*¥)
Fecha egreso: Sin informacion (¥%¥)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIAY GESTION EDUCATIVA

Fecha de diploma: 11/06/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*¥**)
Fecha egreso: Sin informacion (¥%¥)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEIO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUIILLO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

LICENCIADO EN EDUCACION SECUNDARIA

FORMACION LABORAL : ADMINISTRACION Y

CONTABILIDAD

Fecha de diploma: 28/01/2005
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA SAN
PEDRO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

LICENCIADA EN EDUCACION SECUNDARIA
FORMACION LABORAL CON MENCION EN
ADMINISTRACION Y CONTABILIDAD

Fecha de diploma: 28/01/2005
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA SAN
PEDRO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS
Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (¥*¥)
Fecha egreso: Sin informacion (¥%¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
TRUIILLO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER
DNI 17870380

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 08/07/2004
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*¥**)
Fecha egreso: Sin informacion (¥%¥)

UNIVERSIDAD PRIVADA SAN
PEDRO
PERU

CHUNGA PINGO, GABY
ESTHER

MAESTRA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
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DNI 17870380

Fecha de diploma: 18/12/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/04/2017
Fecha egreso: 22/08/2018
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Base de datos

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Fiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casas

N %
Cazos  Vilido 20 1000
Excluide? 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Variable 1: Gestion del talento humano

Estadisticas de flabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
041 17

Estadisticas de total de elemento

Mediade  Varianzade Correlacion

escalasiel escalasiel total de Correlacion  Alfa de Cronbach
elemento se  elemento se  elementos  maoltiple al  siel elemento se
ha suprimido ha suprimido  corregida cuadrado ha suprimido

Pl 33,70 110,326 By : 41
P2 53.30 104,326 105 : 037
P3 33.40 102,884 72 : 035
P4 33.20 103,116 142 : 036
P5 33,35 107,187 086 : 937
PB 53,85 106,555 645 : REH
P7 53.80 105,537 684 : 937
P8 53,60 107,937 J12 : 937
P9 33.65 109,187 579 : 039
P10 33.60 109,005 575 : 040
P11 33.75 108,303 60 : 040
P12 5330 100,011 166 : 936
P13 53.50 105,421 681 : 937
P14 53,95 107,620 683 : 937
P15 33,70 105,083 130 : 036
P16 33.75 107,882 693 : 937
P17 33,80 106,063 165 : 936
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Variable 2: IMotivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
020 15

a

Estadisticas de total de elemenio

Mediade Varianza de

escalasiel escalasiel Correlacion Alfa de
elemento se  elementose  totalde  Correlacion  Cronbach si el
ha ha elementos  mobltiple al  elemento se ha
suprimido  suprimido  corregida cuadrado suprimido
I1 46,10 63,779 300 056 016
2 46,10 61,358 624 970 915
I3 46,25 61,355 74 051 D18
I4 46.55 50,734 729 793 011
I5 46.60 60,463 802 970 807
I6 46,50 62,789 82 021 016
I7 46,25 61,987 667 244 014
I8 46.60 60,358 152 851 011
I9 46.70 63,484 603 001 016
10 46,55 50313 816 872 008
11 46,55 50,734 848 D66 D08
[12 46.40 62,463 196 040 911
I13 46,50 63,737 621 588 015
I14 46.45 62,682 701 B73 013
I15 46.40 74,463 =307 643 938

De acuerde a los resultados obtenidos del alfa de Cronbach para la variable gestion del
talento humano se considera o=0241 con 17 items, v para la variable motivacion laboral se
obtuve o=0920 con 15 items, precisando, que se obifuvo una fiabilidad adecuada para la

realizacion de la presente investigacion.



Anexo 8: Matriz de consistencia

FORMULACION

TITULO HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA
DEL PROBLEMA
General General General Tipo: basica
(En qué medida se|La gestion del talento [Determinar la relacion .,
. .y . ., Integracion
relaciona la gestion del | humano se relacionalentre la  gestion  del Orientacion ] o
talento humano en la|significativamente  |talento humano en Ia| Retencién del Mzt"go; }}1p0tetlco
motivacion laboral del|{con la motivacién motivacion laboral del| Gestion del — deductivo
. , personal
personal de enfermeria | laboral del personal [personal de enfermeria en| talento Desarrollo
ESTION DEL |en el hospital |de enfermeria en el el hospital provincial de| humano Evaluacién Disefio: No
TALENTO provincial de Vira? hospital provincial de [Virt. experimental
HUMANOY Virt.
MOTIVACION Problemas especificos Elsr:eci ficas Objetivo especifico _—
LABORAL DEL |;Cudl es el nivel de la|El nivel de la gestion |Analizar el nivel de la oblacion y muestra:
PERSONAL DE |gestion del talento | del talento humano en |gestion ~ del  talento Poblacion: todo el
ENFERMERIA |humano en el hospital | el hospital provincial humano en el hospital personal de
EN EL provincial de Vira? de Vir, es alto. provincial de Viru. ) enfermeria del
Necesidades de .
HOSPIIAL | cusleselnivel dela|El  nivel  de|Analizar el nivel d logro hospital.
PROVINCIAL |¢Cudl es ’e nivel de la ‘ ”V na‘lzar‘, el nivel de g Muestra: 55
, motivacion laboral del | motivacion  laboral motivacion laboral del
DE VIRU , ) ) personas de
personal de enfermeria |del ~ personal  de [personal de enfermeria en Necesidades de enfermeria
en el hospital |enfermeria en el el hospital provincial de ., poder '
. ., . .. ., Motivacion
provincial de Vira? hospital provincial de [Viru.
ot laboral . Técnicas e
, ., | Virg, es alto. ) ., Necesidades de |,
(Cudl es la relacion Determinar la relacion| afiliacion instrumentos de
que existe entre la|Existe relacion fentre  la  gestion  del recoleccion de datos:
gestion del talento | significativa entre la talento humano V| Técnica: encuesta.

humano y necesidad

gestion del talento

necesidad de logro del
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de logro del personal
de enfermeria en el
hospital provincial de
Vira?

(Cual es la relacion
que existe entre la
gestion del talento
humano y la necesidad
de poder del personal
de enfermeria en el
hospital provincial de
Vira?

(Cudl es la relacion
que existe entre la
gestion del talento
humano y la necesidad
de afiliacion  del
personal de enfermeria
en el hospital
provincial de Vira?

humano y la
necesidad de logro del
personal de
enfermeria en el
hospital provincial de
Viru.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del talento
humano y la
necesidad de poder
del  personal de
enfermeria en el
hospital provincial de
Viru.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del talento
humano y necesidad
de afiliacion  del
personal de
enfermeria en el
hospital provincial de
Viru.

personal de enfermeria en
el hospital provincial de
Viru.

Determinar la relacion|
entre la gestion del
talento humano y Ia
necesidad de poder del
personal de enfermeria en
el hospital provincial de
Viru.

Determinar la relacion
entre la gestion del
talento humano y
necesidad de afiliacion
del personal de
enfermeria en el hospital
provincial de Virt.

Instrumento:
cuestionario.

Métodos de analisis
de investigacion:
Estadistica

descriptiva e
inferencial.
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Anexo 9: Reporte de Turnitin

AJTurmmn Fagina 1 de 34 - POrtsos Heraihcstor de ls erarega brneokd::311 7521378523

Irvin Cabrera Pinedo
LOURDES DOMINGUEZ BALAREZO

B REPORTE 2

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trreoid::3117:521378523 89 paginas

Fecha de entrega 12116 palabras

1 now 2025, 0:57 GMT-5
66.039 caracteres

Fecha de descarga
1 now 2025, 1:04 GMT-5

Nombre del archivo
LOURDES DOMINGUEZ BALAREZO.dogx

Tamafio del archivo
16.3 MB

,ﬂ tu r’niﬁh Pidgina | de 34 - Portads Idermificador de ls emtrega trnoakd::311 7521378523



(ﬂ turnitin  Pigina 2 de 94 Descripadn general de integridad

17% Similitud general

£l total combinado de todas 1as coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca.

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
+ Texto citado
» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

15% @ Fuentes de Internet
7% M Publicaciones
15% & Trabajos entregados (rabajos del estudianie)

Marcas de integridad
N.° de alertas de integridad para revision

Iderificador de s entrega  trmokd=3117:521378523

Los algoritmos de nuestro sistema analizan profi para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirks de una entrega normal. Si

2go extrano, |

alerta para que pueda revisario.

ﬂ turnitin  #sgina 2de 34 Descripodn general de integrdad

que preste

oo y la reise.

Identificador de s ertrega  trnookd:: 3117521378523
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ﬂ turnitin Pagina 3 de 54 - Descripossn gereral de intsgridad

Fuentes principales

15% @ Fuentes de Irternet
% T Publicaciones

15% & Trabajos entregados (rabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor ndmero de coincdidencias dentra de |a entrega. Las fuentes Superpuesias nd S& moshrardn

Q -

repositorio.uct.edu.pe

e

hdl_handle.net

Q@

repasitorio.ucv.edu.pe

eTraba]ns del
estudiante
Universidad Catolica de Trujillo on 2025-10-10

Q@ -

repositorio.uwiener.edu.pe

nTtabajns del
estudiante
Universidad Catolica de Trujillo on 2025-10-10

ond;qns del
estudiante
PREGRADO on 2025-08-29

nTtd:qns del
estudiante
Universidad Cesar Vallejo on 2023-08-01

e Publicacitn

Carranza Lozano, Rosa Elena. “Nivel de motivacion y satisfaccidn laboral del profe...

oTtabajns del
estudiante
POSGRADO on 2025-09-0%

oTtdiqns del
estudiante
POSGRADO on 2025-09-08

'\aq turnitin Pagina 3 de 54 - Descripossn gereral de intsgridad

2%

3%

2%

2%

1%

<1%

<1%

1%

<1%

<1%

<1%

Idernificador de s Erreqa trnoid 30 17521 ITER

Idernificador de s Erreqa trnoid 30 17521 ITER
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Anexo 10: Reporte de escritura de inteligencia artificial

Iﬂ TU r'l'"||t||"| Pa&gina 1de31 - Portads Hermificador de s emtrega tonookd: 31 17521378523

Irvin Cabrera Pinedo
LOURDES DOMINGUEZ BALAREZO

Bl REPORTE 2

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trmoid::3117:521378523 B9 paginas

Fecha de entrega 12.116 palabras

1 mow 2025, 0:57 GMT-5

66.039 caracteres
Fecha de descarga
1 now 2025, 1:04 GMT-5

Nombre del archivo
LOURDES DOMINGUEZ BALAREZO.docs

Tamafio del archivo
16.3 MB

,?’n tu I'l"lltll"i Pagina 1 de 31 - Portads Idemificador de s emrega  tonookd:: 3117521378523
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atumlm Pagina 2 de 31 - Descripcidn general de |s excritiera con 1A Idertificador de ls entrega trioki=3117:521378523

*% detectado como IA Precaucién: se necesta revisidn.

La deteccién de 1A induye la posibilidad de que haya falsos paositivos. Aung n P Smies de | delA ]
Gerto texto en esta ga se genert probabl con 1A, los puntaj JpRe FEVR I A ol e
inferiores al umbral del 20 % no aparecen porgue tienen una mayor Mok ==
probabilidad de falsos positivos.

Aviso legal

Nuestra svaluacion de escritura con 1A estd disefiads pars ayudar a Jos académicos 3 identificar texto que podrion haberse preparado mediante wuna herramienta de 1A generativa Es poaible
que NuestZa evaluaclon de escritura con 1A No siempre sea precisa {exste la posibildad de que entfigue erroneamente redactiones probablemente generadas por humancs como
generadas por 1A, y redacrionss probablemente generadas por 1A coma generadas par humanas), par 1o que no debe usarse como Unico fundamento para aplkar sanciones a un estudiante.
Para determinas © 5 un caso de deshanestidad académica, se necesita de wn escrutinio mayor y el juicio humana, jnto con la aplicacion de las politicas academicas especificas de la
arganizacan.

Preguntas frecuentes

(COomo deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con IA de Turnitin?
£l porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con 1A es la cantidad del texto calificado en la entrega que el modelo de
deteccidn de escritura con 1A de Turnitin determina se generd probablemente con IA desde un modelo de lenguaje de gran tamafio. %

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de 1exto escrito por humanos como generado con IA) son una posibilidad
en los modelos de 1A

Los puntajes de deteccion de IA inferiores al 20 %, que No aparecen en reportes NUevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Para reducir 1a probabilidad de (- i6n, no se atribuye ningun p je o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (*%).

El porcentaje de escritura con 1A no debe ser el Unico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisor/instructor deberia usar el porcentaje como un medio para iniciar una conversacion fo va con sus di o usarlo
para examinar el ejercicio entregado segun 1as politicas de 1a escuela.

2Qué significa 'texto calificado™?

Nuestro modelo sblo procesa texto calificado en 1a forma de escritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enunciados individuales en
parrafos que constituyen una parte mas grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacion, un articulo, etc. El texto calificado que se ha determinado que
se generd probablemente con 1A se resaltard en color CGian en |a entrega.

£l texto no calificado, como vifetas, bibliografias comentadas, etc., no se procesard y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.

Z"_Jtumltln Pagina 2 de 91 - Descripadn general de l» escritura con 1A Identificador de |2 entrega trokd=3117.521378523
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