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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión 

del talento humano en la motivación laboral del personal de enfermería en el hospital 

provincial de Virú, 2022; para ello trabajo con el tipo de investigación básica, enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental de nivel correlacional – descriptiva, donde se analizó a 

55 enfermeras del hospital, a través de la aplicación 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; además, con una GTH con 49.1% se centra 

en regular; donde el 38.2% se ubica en moderada y el 10.9% alta en relación a la motivación 

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 motivación laboral de las enfermeras por parte de 

la gestión administrativa del hospital. Conclusión, se evidencia correlación rho=0.736** 

(correlación moderada directa) y un p<0.05, por tanto, se refuta la Ho y se acepta la Ha. Por 

consiguiente, la gestión del talento humano se relaciona significativamente en la motivación 

laboral del personal de enfermería en el HPV. 

 

 

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

valoración de la realización. 

 

 

  



xi 

 

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 Virú 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% is 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. INTRODUCCIÓN 

El panorama global está experimentando transformaciones significativas 

debido a la rápida evolución de la tecnología y el internet, y estos cambios están 

redefiniendo las organizaciones y sus necesidades de talento, de acuerdo con la 

encuesta el 42% trabajan bajo el impulso de los cambios tecnológicos y plataformas, 

el 38% agilizan la información y solo el 38% son competitivos en el sector salud 

(Economics, 2023). Así mismo, la Organización Mundial de Salud [OMS] aboga por 

los países, especialmente aquellos en vías de desarrollo, prioricen el gasto en salud 

para mejorar la atención y la respuesta a las necesidades, que no solo mejora el 

bienestar general de la población, sino que también permite una respuesta más eficaz 

a problemas epidemiológicos emergentes (Cedeño y Sabando, 2021). 

En América Latina, y específicamente en Colombia, resalta desafíos 

significativos en la gestión del talento humano en el sector salud, la heterogeneidad 

en los contratos laborales puede llevar a inseguridad laboral, falta de coherencia en 

la compensación y beneficios, complicaciones en la gestión, la falta de 

reconocimiento y recompensas por el desempeño puede llevar a una disminución 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 gestión inadecuada 

de los recursos, deficiente coordinación entre equipos y decisiones que no están 

basadas en una comprensión completa de las necesidades, poca comunicación, 

dificultad en la implementación de los cambios de mejorar los procesos (Lauracio y 

Lauracio, 2020).  

Por otro lado, en una investigación lograron demostrar que la desmotivación 

del personal de salud se vio a causa de la inestabilidad laboral, baja remuneración 

con respecto a las funciones y responsabilidades que cumplían dentro de las jornadas 

de trabajo e incluso después de ellas, baja productividad, ocasionando bajo 

desempeño laboral, altos índices de rotación que perjudica la salud del personal 

generando estrés y ausentismo (Rueda, 2019). Por otro lado, la baja densidad de 

enfermeras en países como latinos, indican una falta de personal suficiente para 

atender las necesidades de salud de la población, la alta demanda y la falta de 

personal pueden generar presión significativa sobre las enfermeras, afectando su 

bienestar y motivación (OPS, 2020). 
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En Perú, el problema no es distinta, en una investigación, la gestión del 

talento humano en el hospital de Barranca, evidenciaron insatisfacción debido a la 

carga laboral, en otros casos sienten que sus logros no son acorde con las actividades 

que realizan, falta de incentivos y estímulos ocasionando desmotivación, además de 

los factores externos como la carga familiar y el factor económico que inciden en el 

estado de ánimo 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 áreas (Caro, 2018). En Lima, se refirió que el liderazgo no es más afectivo, 

que ocasiona niveles bajos de compromisos, ausentismo laboral, insatisfacción, 

debilidad en las culturas con climas organizacionales que muestran un inadecuado 

desempeño laboral (Quintana y Tarqui, 2020). 

En San Martin se visualizó una deficiente gestión de recursos, además, 

deficiencias en los procesos de contratación, lo que puede llevar a la incorporación 

de personal no completamente adecuado para los roles, la falta de apoyo y desarrollo 

para el personal de salud resulta en una baja motivación (Tello, 2024). Así mismo, 

Gonzales y Pérez (2021) precisa que el 65% del personal de salud menciona la falta 

de capacitación, asimismo la falta de reconocimiento se da en un 70%.  

Desde el punto de vista de, Valenzuela y Rojas (2022) el 75% del personal 

señala que un clima organizacional deficiente contribuye a la insatisfacción laboral, 

indicando una consecuencia directa de la mala gestión, por la incapacidad de 

liderazgo, dando como consecuencia la afección de la motivación y desempeño. A 

nivel regional, se encontró 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 contribución 

en la desmotivación (Valenzuela, 2022).   

La inadecuada gestión del talento humano se manifiesta en la falta de 

identificación de las instituciones, lo que genera ausentismo y tardanzas en el 

personal, afectando sus actividades y responsabilidades. Esta situación se debe 

principalmente a la desmotivación laboral. En el Hospital Provincial de Virú, se ha 

observado una insuficiente motivación entre el personal de enfermería, lo que ha 

llevado a un aumento en el ausentismo, como lo indican los registros de asistencia. 

El hospital no reconoce el desempeño del personal en días festivos, a pesar de la 

dedicación y compromiso de las enfermeras, lo que provoca insatisfacción. Además, 
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la desmotivación se ve agravada por salarios bajos, falta de capacitación 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 investigación y proponer estrategias motivacionales que hagan más 

dinámicos los procesos, de modo que se puedan satisfacer mejor las necesidades. 

Por tanto, la formulación del problema, ¿En qué medida se relaciona la 

gestión del talento humano en la motivación laboral del personal de enfermería en el 

hospital provincial de Virú?  

La investigación encontró su justificación, en el aspecto teórico, que aporta 

nuevos conocimientos y procedimientos metodológicos y prácticos pertinentes, 

habiendo investigado diversos autores relacionados con las variables y las 

dimensiones de la motivación de las necesidades de logro, poder y afiliación, por lo 

tanto, con nuestros resultados también se aportaran conocimientos, lo cual nos servirá 

como base y fundamento teórico para futuras investigaciones.  

Práctica, se identificó la correlación de variables, donde no solo mejora la 

calidad del cuidado del paciente, sino que también aborda problemas críticos como 

el agotamiento, la rotación de personal y la productividad, mediante la 

implementación de estrategias efectivas en estas áreas tiene un impacto positivo tanto 

en el bienestar de las enfermeras como en los resultados generales del servicio de 

salud. 

La justificación metodológica, para ello se utilizará métodos científicos para 

analizar las variables de estudio y dar fundamento a cada una de ellas, la 

investigación se rige a las normas APA, además el instrumento fue validado por 

expertos en la materia, las cuales son adaptados, y los resultados de la aplicación nos 

servirá para la comprobación de las hipótesis planteadas. Las que nos serán como 

referencia para las futuras investigaciones relacionadas a nuestras variables. 

En lo social, contribuye a visualizar la problemática que afecta a las 

enfermeras y a toda la gestión en curso, por la falta de una buena gestión, lo cual 

sirvió para que el jefe del hospital tenga en consideración todo el procedimiento de 

selección, recolección y reclutamiento del personal calificado, competitivo y de 

calidad, asimismo el personal se encuentre motivado.  

De tal modo, el objetivo general, Determinar la relación entre la gestión del 

talento humano en la motivación laboral del personal de enfermería en el hospital 
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provincial de Virú. Y los específicos, conocer el nivel de la gestión del talento 

humano en el hospital provincial de Virú. Conocer el nivel de motivación laboral del 

personal de enfermería en el hospital provincial de Virú. Determinar la relación entre 

la gestión del talento humano y necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad 

de afiliación del personal de enfermería en el hospital provincial de Virú. 

Y la hipótesis general, H1. La gestión del talento humano se relaciona 

significativamente con la motivación laboral del personal de enfermería en el hospital 

provincial de Virú. Y las hipótesis específicas, Existe relación significativa entre la 

gestión del talento humano y la necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad 

de afiliación del personal de enfermería en el hospital provincial de Virú. 

Los antecedentes, a nivel internacional Diaz y Quintana (2021) artículo como 

titulo la gestión del talento humano y su influencia en la productividad de la 

organización - Ecuador, tuvo como objetivo determinar la asociación entre variables. 

Metodología, trabajó con el enfoque cuantitativo, nivel correlacional, para ello 

analizó a 35 trabajadores con la aplicación de la encuesta. Resultados, se determinó 

la influencia que precisa una p=0.000, indicando la aceptación de la hipótesis. 

Conclusión, el talento humano es un recurso indispensable para las organizaciones 

puesto que facilita la aplicación de las estrategias empresariales brindando una 

solución oportuna con el fin de lograr la competitividad.  

En el trabajo de Ramos y Aguilar (2021) como objetivo determinó la relación 

entre la ght en el rendimiento laboral en Ecuador. Metodología de diseño 

observacional, analizó 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 ningún tipo de reconocimiento 

por su trabajo. Conclusión, una adecuada gestión incluyendo sus subprocesos dentro 

de la organización. 

Fernández et al. (2019) artículo titulado “Motivación y satisfacción laboral 

de profesionales de enfermería de un hospital privado de alta complejidad – 

Colombia”, como objetivo analizar la motivación intrínseca y satisfacción laboral 

desde la perspectiva favorable y desfavorable. Empleo la metodología del enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, correlacional y analizó a 26 profesionales de 

enfermeras, mediante la aplicación de la encuesta. Resultados, las variables 

medianamente 61.90%, del mismo modo, con una relación baja de 47.54%. 



16 

 

Conclusión, el nivel de satisfacción se centró en el nivel medio y alto sumado en base 

de dos factores motivacionales internos y extrínsecos; del mismo modo, las 

dimensiones con menor predominancia se definieron en cuanto a los beneficios 

laborales y las remuneraciones.    

Poma (2022) en su investigación gestión del talento humano y la calidad de 

servicio. Objetivo determinó la asociación de variables. Metodología, empleó de 

diseño observacional, analizó a 95 trabajadores mediante la aplicación de la encuesta. 

Resultados, la gth se ubicó en nivel regular y moderado en 46%, confiabilidad 

mediana en 38%, empatía 42%, comunicación 51% y la capacidad de respuesta en el 

mismo nivel en 55%. Conclusión, existe una relación muy alta y directa entre 

variables de r = 0,936, y p = 0,000. 

Trivino et al., (2019) artículo titulado “gestión   de   la   motivación   laboral   

en   el   personal   de   enfermería”. Como objetivo analizar los aportes de la 

motivación para la gestión. Metodología, trabajó con 51 documentos, con el diseño 

no experimental, técnica análisis documental de una revisión bibliográfica. 

Resultados, que para la motivación se tomó en consideración el clima organizacional, 

mediante los incentivos financieros, de manera individual y grupal con el fin de 

obtener un buen desempeño y cumplir con las obligaciones del centro de labores. 

Conclusión, la gestión y la motivación implica un compromiso que debe estar 

orientado al logro de los objetivos para satisfacer las necesidades, por ello definieron 

los autores que la motivación es un factor relevante puesto que incentiva al personal 

a cumplir con sus obligaciones de manera eficiente.  

Vázquez et al. (2021) planteó como finalidad identificar la gestión del talento 

humano y su impacto en la productividad laboral en Ecuador, adoptó un enfoque 

cuantitativo, y diseño observacional, aplicando dos cuestionarios y analizó a 75 

participantes. En cuanto a los hallazgos, se evidenció una correlación baja rh=0,186 

y p=0,05. Por consiguiente, dado que p > 0,05, se determinó que no existe una 

relación. 

A nivel nacional, Mamani (2019) determinó la relación entre la gestión del 

talento humano y la productividad laboral del personal de enfermería en un hospital 

del MINSA, con diseño no experimental, incluyó a 100 enfermeras y utilizó la 

encuesta. Los resultados, 45% regular y el 40% bueno en comportamientos. 

Finalmente, se concluyó que existe una correlación 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 investigación de Díaz (2023) en su investigación titulado impacto de la 

administración del personal en la motivación laboral en Lima, Perú. Trabajo con no 

experimental, y analizó a una muestra de 135 personales mediante la aplicación de la 

encuesta. Resultados, el 43.70% en una gth baja, la motivación laboral también se 

encontró en niveles bajos, con un 40.7% de los encuestados reportando baja 

motivación. Conclusión, la administración impacta significativo en la motivación 

laboral, con una influencia del 49.9%. Sin embargo, tanto la gestión del talento como 

la motivación laboral fueron reportadas en niveles bajos, sugiriendo que la 

administración del personal en el centro médico militar requiere mejoras para 

incrementar la motivación de los prestadores de salud. 

Vallejos et al. (2020), tuvo como objetivo determinar la asociación de la 

gestión del talento humano por competencias y la motivación en un hospital, con la 

metodología de diseño observacional, analizó a 165 trabajadores, con la encuesta. 

Resultados, la gestión del talento humano indica un nivel alto y la motivación laboral 

en mismo nivel. Conclusión, indican que existe una relación con (r = 0.800) y un 

valor p menor a 0.001, esto sugiere que un manejo adecuado. 

Figueroa (2019) tesis titulada “Motivación laboral y relaciones 

interpersonales del personal de enfermería en un hospital del MINSA, Lima – 2019, 

UCV”. Con una metodología, de tipo de básico, diseño observacional, correlacional 

– descriptivo, muestra de 107 enfermeras, utilizó la técnica de la encuesta. 

Resultados, el 72% del personal manifestaron estar motivados con un nivel alto. 

Conclusión, se evidenció la relación entre variables con rho=0.533. 

Blacido (2021) en su estudio titulado como objetivo analizó el talento 

humano y el desempeño de las enfermeras, con el tipo básico, correlacional, analizó 

a 70 enfermeras. Resultados no se encontró una relación, pues el valor p: 0.187 < 

0.05, indicando que no hay evidencia estadística suficiente. Conclusión, el no hay 

existencia de asociación.  

Juárez (2023) en su estudio titulado impacto de la gestión de recursos 

humanos en la motivación laboral de las enfermeras del Hospital Andahuaylas. Como 

objetivo determinar la asociación de las variables. Metodología, consideró como 

muestra estuvo compuesta por 123 voluntarios, con diseño observacional, 
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correlacional. Resultados la gestión del talento se clasificó como regular en un 61,8% 

y la motivación laboral, en 51,2% de los participantes la percibió como alta, del 

mismo modo, chi-cuadrado de 92,567 con p = 0,000, lo que indica una asociación 

significativa. Concluye que explica el 55% de la variabilidad según otra medida de 

ajuste. 

Alvarado (2022) titulado la gestión del talento humano y la satisfacción 

laboral del personal de enfermería, Lima, como objetivo determinar la asociación 

entre las variables. Con diseño no experimental, analizó a 132 personal, mediante la 

aplicación de la encuesta. Resultados, la gestión del talento humano con 93.03% en 

regular y la satisfacción laboral considerada medianamente. Conclusión, existe una 

relación alta entre variables con rho = 0.890 y p = 0.010.  

A nivel regional, Tello (2024) como objetivo determino la gestión del talento 

humano y la motivación en el personal de salud del Hospital San Martín. Con una 

metodología, correlacional, analizó a 202 individuos de la salud, mediante la 

aplicación del cuestionario. Resultados, el 54.50% indica buena gestión y la 

motivación en 58.90% y un p=0,105; r=0,114. Conclusión la capacitación y el 

desarrollo personal tienen un impacto significativo en la motivación. 

Obando (2023) en su tesis titulado motivación y satisfacción en los 

trabajadores de un hospital en Trujillo, tiene como objetivo determinó la asociación 

de las variables. Con no experimental, correlacional y analizó a 100 colaboradores 

del establecimiento de salud, mediante la encuesta. Resultados, se encontró rho = 

0.901 y p=0.000. Conclusión, sugieren que una mayor motivación está estrechamente 

relacionada con una mayor satisfacción laboral en las diferentes dimensiones 

evaluadas. 

2.2.2. Bases teóricas científicas o marco conceptual  

Gestión del talento humano  

Las teorías científicas que respaldan las variables analizadas se sustentan en 

diversos enfoques. McGregor (1957) propone una perspectiva optimista sobre la 

motivación y el deseo de superación. Su Teoría Y destaca la disposición positiva del 

trabajador hacia el cumplimiento de metas, mientras que la Teoría X plantea que, 

para un desempeño adecuado, es necesario que las personas laboren en un entorno 

estable y agradable. Otra teoría relevante es la de las necesidades humanas, según 

Maguiña (2019), quien sostiene que la motivación se logra cuando las personas 
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satisfacen sus necesidades, siguiendo una secuencia jerárquica similar a la propuesta 

por Maslow, la cual culmina en la autorrealización o autorregulación. 

En cuanto a la gestión del talento humano, Chiavenato (2009) la concibe 

como el conjunto de habilidades y pericias esenciales para que una organización 

funcione de manera eficiente, abarcando desde la contratación hasta la 

administración del personal. 

Según Muñoz (2017), comprende un conjunto de acciones que abarcan desde 

el reclutamiento hasta la capacitación, con la finalidad de asegurar un beneficio 

eficiente dentro de las organizaciones. En este proceso, la evaluación del desempeño 

no solo cumple una función de control, sino que también representa una oportunidad 

para detectar áreas de mejora y tomar decisiones que impulsen el desarrollo 

organizacional. 

Riveros y Dabos (2017) afirman que el capital humano constituye el activo 

más importante de cualquier organización, 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 satisfacción influye 

directamente en el rendimiento y la productividad empresarial. 

Finalmente, Valentín (2017) identifica diversos componentes del área de 

recursos humanos, los cuales aseguran tanto la eficiencia como la eficacia del 

personal. Entre estos elementos destacan la incorporación, la formación, el desarrollo 

y la supervisión. 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 gestión del talento humano.  

La incorporación de nuevos colaboradores representa el inicio del proceso, el 

cual comienza con la selección del personal. En esta etapa, adquieren gran relevancia 

las competencias genéricas o transversales, ya que facilitan la integración del 

trabajador al equipo, promoviendo relaciones laborales saludables. Ingresar a una 
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organización no solo implica ocupar un puesto, sino también desarrollar un sentido 

de pertenencia, el cual se fortalece a través del compromiso y la identificación con 

los valores y objetivos compartidos de la institución (Chiavenato, 2020). 

Indicadores, reclutamiento de selección, ceso de atraer candidatos calificados 

para ocupar puestos vacantes. Y selección de personal, evaluación y elección de los 

candidatos más adecuados para un puesto, utilizando diversas herramientas como 

entrevistas y pruebas, está reduce la rotación y mejora el desempeño (Chiavenato, 

2020). 

Orientación de personas, es la posición en su puesto de trabajo de acuerdo a 

su perfil profesional, para ello se considera el diseño de puestos lo cual resurge con 

la división del trabajo en las organizaciones de manera estructura y jerárquica, 

permitiendo las relaciones interpersonales, manejo de la información y sistemas 

tecnológicos. Así mismo, la descripción y análisis de los puestos de trabajo para ello 

se debe cumplir con los requisitos físicos y mentales, es decir, que el ocupante en el 

puesto de trabajo asuma responsabilidades de acuerdo a las condiciones en que se 

desempeña sus actividades (Chiavenato, 2020). 

Indicadores, diseño de puestos, es el proceso de definir y estructurar las 

responsabilidades, tareas y funciones de un puesto para optimizar el rendimiento y la 

satisfacción laboral, en la descripción y análisis de puestos, es la documentación y 

evaluación de las características de un puesto, incluyendo tareas, requisitos y 

condiciones (Chiavenato, 2020). 

Retención a las personas, se basa en la motivación intrínseca y extrínseca, 

que proporciona ideas que tengan aplicaciones prácticas 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 está se ve deteriorada incrementa el ausentismo 

y la rotación del personal lo cual implica en la calidad de vida (Chiavenato, 2020). 

Indicadores, remuneración, indica compensaciones económicas y beneficios 

que reciben en el trabajo. Programas de incentivos, estrategias diseñadas para 

motivar a los empleados a alcanzar objetivos específicos, mediante recompensas 

adicionales (Chiavenato, 2020). Esto implica el desempeño del individuo que 

consiste, en la valoración sistemática 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, Capacitación, es el proceso de formación 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 organización a través del cambio y desarrollo de la 

cultura, procesos y estructuras (Chiavenato, 2020). 

La evaluación del desempeño 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 sanción, 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 organización, esto se 

da de acuerdo a la remuneración individual y competencias, prestaciones y servicios, 

se consideran las gratificaciones y beneficios sociales (Chiavenato, 2020).  

Indicadores, base de datos y sistemas de información de recursos humanos, 

son herramientas tecnológicas que facilitan la gestión y análisis de la información de 

los empleados, mejorando la toma de decisiones en recursos humanos (Chiavenato, 

2020) 

Incentivos, permiten fortalecer el vínculo emocional y el compromiso hacia 

la institución. 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). 

Capacitación y desarrollo, constituyen un elemento clave orientado a brindar 

al personal las herramientas necesarias para un desempeño eficiente. Este proceso 

fortalece tanto las competencias genéricas como las específicas, alineándose 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 innovación y creatividad del 

comportamiento de las personas (Chiavenato, 2020). 

Supervisar a las personas, implica involucrar la fuerza de trabajo, sus 

características 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).  

Motivación laboral  

Teoría de la motivación laboral, con la teoría de la jerarquía de las 

necesidades de Maslow, de acuerdo a Stephen y Coulter (2010) manifestaron que las 

necesidades de Maslow implican lo más básico para satisfacer las necesidades 

primarias y secundarias donde categorizó en 5 aspectos separando en inferiores y 

superiores; con la finalidad de satisfacer los aspectos internos y externas. 

Teoría de refuerzo, implica el comportamiento del personal en función de los 

reforzadores que contribuyen al desempeño laboral considerando las metas de 

manera interna y externa en participación 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 satisfacción de los empleados o la decisión de 

renunciar (Stephen y Coulter, 2010).  

Definición de la motivación laboral, Se refiere a los procesos que influyen en 

la fuerza, orientación y continuidad del esfuerzo que cada persona aplica para 

alcanzar los objetivos propuestos por la organización dentro de un periodo 

establecido (Stephen y Coulter, 2010).  La motivación actúa 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 desempeño y el logro de 

metas tanto individuales como organizacionales (Vaca, 2017). 

La motivación implica dos aspectos internos de la conducta humana del 

comportamiento de las personas de acuerdo a las necesidades de los individuos y los 

estímulos que varían de acuerdo a la dinamización (Chiavenato, 2017). La 

motivación laboral impulsa a una persona a integrarse y superar desafíos en el 

trabajo. Este deseo de superación y colaboración es vital para la productividad, ya 

que no solo afecta el rendimiento individual, sino también el esfuerzo conjunto en la 
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resolución de problemas organizacionales y el logro de objetivos (Farías, 2017). Un 

entorno laboral amigable, limpio y ordenado, junto con incentivos económicos, 

fomenta el bienestar del trabajador y actúa como un motivador poderoso. Estos 

elementos no solo contribuyen a la satisfacción personal, sino que también aumentan 

la productividad laboral, la cual es a su vez reconocida y recompensada por la 

empresa (Fernández, 2018). 

Dimensiones de la motivación laboral, de acuerdo a teoría de McClelland, 

Rosales (2017) consideró a los siguientes: 

Necesidad de realización (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, señalo que los diferentes 

caracteres determinan a los trabajadores la obtención de nuevas metas con el fin de 

ganar recompensas por su desempeño y alcanzar la excelencia.  

Indicadores, Toma de Decisiones, es la capacidad de los empleados en 

proporcionar un sentido de control y autonomía, lo que aumenta su motivación. Y 

logro de objetivos, es poder establecer y alcanzar metas claras es fundamental para 

la motivación, donde la satisfacción al cumplir objetivos incrementa el sentido de 

logro y refuerza la motivación intrínseca (Rosales, 2017). 

Necesidad de poder: está 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 administración de 

acuerdo a las normativas por tener actividades de competencia y status con el entorno 

del desempeño laboral de manera eficiente y eficaz.  

Indicadores, participación; en la organización es un motor importante para la 

motivación. Y la influencia de los demás con la interacción y el apoyo de compañeros 

y líderes pueden impactar la motivación individual, con un ambiente positivo y 

colaborativo puede motivar a los empleados a dar lo mejor de sí (Rosales, 2017). 

Necesidad de afiliación: hace referencia a las personas con el fin de buscar 

las buenas relaciones en el entorno laboral, Rosales (2017) manifestó que la 

necesidad de la afiliación busca la aceptación de los demás compañeros de trabajo, 

con el fin de logara los objetivos y metas mayor obtener mayor productividad bajo la 
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supervisión de su jefe inmediato, donde el trabajo en equipo precisa el 

perfeccionamiento de las organizaciones.  

Indicadores, socialización, precisa que las relaciones interpersonales en el 

lugar de trabajo son cruciales, esta contribuye a un ambiente laboral positivo y a la 

construcción de redes de apoyo que potencian la motivación. Y el trabajo en equipo; 

la colaboración en equipos fomenta un sentido de unidad y cooperación, que puede 

motivar a los empleados al generar un sentido de comunidad y apoyo mutuo (Rosales, 

2017). 
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II. METODOLOGÍA 

2.1. Enfoque, tipo 

2.1.1. Enfoque de investigación 

El enfoque fue cuantitativo, ya que se buscó corroborar y predecir 

los eventos investigados, identificando relaciones y precisiones entre las 

variables analizadas (Hernández y Mendoza, 2018). Asimismo, se llevó a 

cabo la recopilación de información para validar las hipótesis, y establecer 

teorías (Hernández y Mendoza, 2018). 

2.1.2. Tipo de investigación 

Según la finalidad del estudio: Se trata de una investigación 

básica, cuyo objetivo principal es generar conocimiento nuevo sin buscar 

una aplicación inmediata en la comprensión profunda de fenómenos, 

principios o teorías. No se enfoca en resolver problemas concretos ni en 

tener aplicaciones prácticas (Escudero y Cortez, 2018). 

Por su profundidad, es un estudio correlacional, ya que se evaluó 

la asociación de variables. Esto se respalda con la explicación del autor, 

que describe cómo se observa el comportamiento de una variable en 

función de la otra, utilizando herramientas estandarizadas como 

observaciones estructuradas (Vara, 2021). 

2.2. Diseño de investigación  

Diseño metodológico: no experimental, ya que no se manipuló 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). 

Además, transeccional, dado que la información 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 diseño transversal 

  

 

 

 

 

 

 

2.3. Población, muestra y muestreo 

Según Hernández y Mendoza (2018), la población se definió como el 

conjunto total de objetos, personas o fenómenos que presentan características 

susceptibles de ser evaluadas. En este estudio, la población estuvo conformada 

por las 55 enfermeras del Hospital Provincial del Virú, por lo que se trabajó con 

la totalidad de este grupo, considerándose una población 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 población en el estudio, es decir, no se seleccionó una 

muestra, sino que se estudió a la totalidad de los elementos disponibles 

(Hernández y Mendoza, 2018). En este caso, se trabajó con las 55 enfermeras 

del hospital. 

En cuanto al tipo de muestreo, se empleó un muestreo no probabilístico 

por conveniencia, que es útil en situaciones donde fue necesario la agilidad de 

datos. Sin embargo, esta técnica presentó la limitación de que los resultados 

podrían no ser generalizables a toda la población (Aria, 2021). 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Se utilizó la técnica de la encuesta, la cual, según Hernández y Mendoza 

(2018), permite recolectar información o datos de grupos grandes, y facilita 

obtener datos sistematizados de los encuestados mediante un cuestionario 

estructurado. 

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

Cuestionarios para la medición de variables, los cuales se construyeron basados 

 r 
M: 

O1 

O2 

 

M: muestra constituida por 

enfermeras. 

01= Gestión del talento humano. 

02= Motivación laboral 

r = Relación entre las variables 
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en la operacionalización de variables de escala ordinal. El cuestionario fue el 

instrumento principal aplicado en este estudio. 

Según Rodríguez (2017), los instrumentos permiten la observación y 

enfocan la atención en cualidades específicas de la investigación. Los 

cuestionarios contenían 17 ítems para la primera variable y 15 ítems para la 

segunda, con respuestas de tipo Likert, como se indicó en la ficha técnica de cada 

cuestionario. En esta investigación, se usó el cuestionario para medir las 

variables. 

Validez, según Hernández y Mendoza (2018) precisaron que un 

instrumento es válido siempre que mida adecuadamente la variable que se está 

estudiando. Por lo tanto, son evaluados como alta por los expertos, que 

consideraron la claridad, pertinencia y relevancia de los mismos. 

Confiabilidad, Hernández y Mendoza (2018) afirmaron que un 

instrumento es confiable si genera respuestas coherentes y presenta un grado de 

consistencia. En la presente investigación, se evaluó la confiabilidad mediante 

el cálculo del Alfa de Cronbach, utilizando los datos obtenidos, para la primera 

variable se obtuvo un alfa de 0.941 con 17 ítems y para la segunda variable de 

0.920 de 15 ítems.  

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de la información 

Una vez finalizada la recolección de datos mediante los instrumentos 

mencionados, se procedió a su procesamiento utilizando el programa SPS V.26 

Posteriormente, se confeccionaron las tablas de frecuencia de los datos mediante 

estadística descriptiva y se utilizó la estadística inferencial para corroborar las 

hipótesis planteadas en la investigación. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

La institución donde se llevó a cabo la investigación forma parte del 

sistema de salud, estando comprometida con el cumplimiento de normativas y 

responsabilidades. En este contexto, se respetó la autoría de las fuentes 

bibliográficas y las normas APA en todo momento. 

Asimismo, se tomaron en cuenta los siguientes principios éticos: 

Principio de autonomía: Este principio garantiza que cualquier miembro 

de la facultad tenga la libertad de participar o decidir no participar en la 
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investigación, 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 investigación y 

minimizar los riesgos asociados a la misma. 

Principio de privacidad: Este principio exige que los investigadores 

respeten los límites establecidos por los participantes, protegiendo sus relaciones 

íntimas y su vida privada. 

Principio de justicia: Los científicos se comprometieron a garantizar un 

trato justo para todos los participantes en cada fase de la investigación, sin 

prejuicios ni preferencias. 
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III. RESULTADOS 

3.1.Resultados descriptivos 

Tabla 1  

Niveles de la variable 1 gestión 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 gestión del talento humano  

 

Nota. Data de GTH a las enfermeras.  

 

Descripción 

En la tabla 1 y figura 2, la mayoría 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 áreas de oportunidad para mejorar los 

procesos y prácticas en este ámbito, a fin de elevar su eficacia y satisfacción 

laboral. 
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Tabla 2  

Niveles de la variable 2 motivación 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 motivación laboral   

 

Nota. Data de ML de las enfermeras.  

 

Descripción 

En la tabla 2 y figura 3, la percepción 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 motivación, aún existen oportunidades para 

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

Tabla 3  

Prueba de normalidad de variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 3 se evidencia la utilización de la prueba de Kolmogórov-

Smirnov, puesto que los datos son mayores a 50, por ello, se analizó el sig. 

bilateral, definiendo la no probabilidad de datos de manera normal, es decir, no 

evidencia la distribución adecuada, por tanto, para la corroboración de hipótesis 

se utilizó la fórmula de Rho Spearman.  

 

Tabla 4  

Correlación entre la gestión del talento humano y la motivación laboral del 

personal de enfermería en el HPV. 

Rho de Spearman 
 

V2: Motivación  

laboral 

 V1: Gestión del  

talento humano 

Coeficiente de correlación  ,736** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N  55 

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

 

En la tabla 4, se observa una correlación rho=0.736** (correlación 

moderada directa) y un p<0.05, por tanto, se refuta la Ho y se acepta la Ha. Por 

consiguiente, la gestión del talento humano se relaciona significativamente en la 

motivación laboral del personal de enfermería en el HPV. 

 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

V1: Gestión del talento humano ,070 55 ,000 

D1: Integración ,206 55 ,000 

D2: Orientación ,145 55 ,006 

D3: Retención del personal ,105 55 ,000 

D4: Desarrollo ,221 55 ,000 

D5: Evaluación ,148 55 ,004 

V2: Motivación laboral ,082 55 ,005 

D1: Necesidades de logro ,089 55 ,200* 

D2: Necesidades de poder ,115 55 ,066 

D3: Necesidades de afiliación ,081 55 ,200* 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Tabla 5  

Correlación entre la gestión del talento humano y dimensiones de la motivación 

del personal de enfermería en el HPV. 

Rho de Spearman 

D1: 

Necesidades 

de logro 

D2: 

Necesidades 

de poder 

D3: 

Necesidades de 

afiliación 

V1: Gestión 

del talento 

humano 

Coeficiente 

de correlación 
,737** 

,685** ,640** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 

,000 ,000 

N 55 55 55 

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

 

En la tabla 5, se observa una correlación de la gestión del talento humano con 

necesidades de logro de rho=0.737**, de poder rho=0.685**, y afiliación de 

rho=0.640**, y un p<0.05, por tanto, existe relación significativa entre la 

variable y dimensiones. 
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IV. DISCUSIÓN 

En correspondencia al objetivo general, se logró establecer la relación entre 

(GTH) y la motivación laboral del personal de enfermería en el Hospital Provincial 

de Virú. Se obtuvo una correlación de rho=0.736** con un valor p<0.05, lo que 

confirma la existencia. Además, de acuerdo con la percepción de las enfermeras 

participantes, la mayoría indicó 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 señalar 

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 específicas para 

mejorar la motivación. 

Concuerda con los resultados, Diaz y Quintana (2021) determinaron la 

relación con una significancia de 0.000, que facilita la aplicación de las estrategias 

empresariales brindando una solución oportuna con el fin de lograr la competitividad. 

Y Vallejos et al. (2020), la gestión del talento humano indica un nivel alto y la 

motivación 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 encontró 

relación significativa. Encuentra su sustento con la de Chiavenato (2020), que 

garantizan el éxito a través del buen desempeño del personal. Stephen y Coulter 

(2010) la motivación laboral; implica todo un proceso de incidencia, 

direccionamiento y persistencia en el esfuerzo organizacional y personal en el 

tiempo.  

Respecto al objetivo específico 1, se analizó la gestión del talento humano en 

el hospital provincial de Virú. Donde con mayor frecuencia consideran que se centra 

en regular con 49%, seguido del 40% bueno y el 11% deficiente, en relación a las 

dimensiones. Esto concuerda con estudios previos (Trivino et al., 2019), los cuales 

también hallaron que la motivación laboral está asociada a un compromiso orientado 

a lograr objetivos. El hallazgo también está respaldado por la idea de que los recursos 

humanos son esenciales (Riveros y Dabos, 2017). 

Respecto al objetivo específico 2, se analizó el nivel de motivación laboral 

del personal de enfermería en el hospital provincial de Virú, de acuerdo a la 

percepción de las enfermeras, tiene mayor predominancia en el nivel moderada con 

67.30% y seguido de alta 32.70%; además, respecto a las dimensiones necesidades 
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de logro, poder y afiliación 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 Fernández et al. (2019), que también encontró 

una relación de la motivación y la satisfacción. La importancia de los factores de la 

motivación Herzberg se refleja, dado que tanto las necesidades tienen un papel 

destacado en el desarrollo del personal. 

Respecto al tercer objetivo específico 3, se logró determinar la relación entre 

la gestión del talento humano y la necesidad de poder del personal de enfermería en 

el hospital provincial de Virú, correlación rho=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. Además, Alvarado (2022) estableció la relación 

positiva con rho = 0.890 y p = 0.010. Encuentra su sustento con la de Valentín (2017) 

garantiza la eficiencia del personal, que le brinda operatividad al proceso, desarrollo 

y supervisión. Además, la teoría de McClelland sobre la necesidad de poder refuerza 

este punto, ya que la toma de decisiones es crucial para alcanzar el éxito institucional. 

Además, Rosales (2017) precisa que la necesidad de poder influye en las personas de 

acuerdo a las normativas.  

De acuerdo al objetivo específico 4, se logró determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y necesidad de logro del personal de enfermería en el 

hospital provincial de Virú, se obtuvo una correlación rho=0.685** y un p<0.05. 

Aquí se considera la participación de todo el plantel de la institución con una sola 

misión de satisfacer y que garantice la salud integral de los usuarios, puesto que esto 

repercute en la imagen y reputación del hospital. Tiene semejanza con la de Vázquez 

et al. (2021) se encontró una correlación de 0,186 y p < 0,05. Asimismo, Mamani 

(2019) consideraron al comportamiento organizacional, con la relación en 

rho=0.605** lo cual evidencia la productividad de las enfermeras de manera eficiente 

y eficaz. No obstante, Tello (2024) precisó la asociación de (p=0,105; r=0,114).  

Se sustento, Maguiña (2019) la motivación admite la satisfacción de sus 

necesidades. De la misma manera, se sustenta con la de Rosales (2017) que la 

necesidad de realización 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 específico 5, se logró determinar la relación entre la 

gestión del talento humano y necesidad de afiliación del personal de enfermería en 

el hospital provincial de Virú, correlación 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 motivación a través de incentivos o reconocimientos.   

Se asemeja con la de Díaz (2023) el 43.70% percibieron una gestión del 

talento humano baja, la motivación laboral en niveles bajos. También, Figueroa 

(2019) el 72% del personal manifestaron estar motivados con un nivel alto, con 

rho=0.533, y la relación interpersonal. Y Juárez (2023) la gestión de recursos y la 

motivación laboral hay variabilidad en un 55%. Y Obando (2023) precisó la 

asociación significativa de rho = 0.901 y p=0.000, que sugieren que una mayor 

motivación está estrechamente relacionada con una mayor satisfacción laboral en las 

diferentes dimensiones evaluadas. Todo ello, se fortalece con la teoría de refuerzo; 

Stephen y Coulter (2010) que implica el comportamiento del personal en función de 

los reforzadores que contribuyen al desempeño laboral. La teoría de refuerzo y la 

necesidad de afiliación de McClelland también validan la importancia de un entorno 

laboral positivo. 

La investigación tuvo las limitaciones de analizar un solo hospital, por lo que 

los resultados pueden no ser generalizables a otras instituciones o sectores, además, 

la poca disponibilidad de las enfermeras en responder los cuestionarios, y la poca 

investigación de las variables en centros de salud a nivel regional. Sin embargo, las 

fortalezas del estudio determinaron establecer las asociaciones de las variables, 

además, la diversidad de los objetivos permitió abordar diversas dimensiones de la 

motivación, que permitió analizar a mayor profundidad las variables.  
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V. CONCLUSIONES 

Se identificó una correlación moderada y positiva (r = 0.736; p = 0.005) entre 

la gestión del talento humano y la motivación del personal de enfermería. Este 

resultado indica que, a medida que los procesos de gestión son más eficientes, el nivel 

de motivación laboral también tiende a incrementarse. 

La mayoría de las enfermeras indica que la gestión del talento humano está 

en un nivel regular 49% y bueno 40%. Esto sugiere que, aunque hay aspectos de la 

gestión que funcionan bien, existen áreas de mejora, como la orientación, retención, 

perfeccionamiento y valoración del personal. En otras palabras, la gestión no es 

perfecta, pero hay un nivel aceptable de satisfacción. 

La correlación obtenida es 0.737** y p<0.05, lo que indica una relación 

significativa entre gestión 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 correlación encontrada es de 0.685** y p < 0.05, lo que también muestra 

una relación positiva y significativa. Este resultado implica un mayor sentido de logro 

entre el personal de enfermería, lo que puede traducirse en un mayor esfuerzo para 

cumplir metas profesionales y mejorar el desempeño en su trabajo. 

Se obtuvo una correlación de 0.640** y con p < 0.05, de manera significativa. 

Esto apunta que cuando la gestión del talento humano es más efectiva, aumenta la 

necesidad de afiliación o la necesidad de pertenecer a un grupo o equipo. Esto puede 

reflejar una mejora en el trabajo en equipo, la colaboración y la relación entre los 

compañeros de trabajo. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Al director del hospital que puedan realizar un plan de capacitaciones de 

temas, de gestión del talento humano, clima laboral, motivación, 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 gestión el talento 

humano, considerando la integración, organización, retención, desarrollo y 

evaluación del personal considerando el Manual de Organizaciones y Funciones 

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

Al jefe de Recursos Humano, realizar talleres motivacionales para mejorar el 

desempeño 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 desempeño de las 

enfermeras, de acuerdo al cumplimiento de las metas establecidas y haber recibido 

los resultados esperados a través de la utilización de la mano de obra, equipo y 

tecnología, posibilitando una promoción de descanso por el arduo trabajo.  

A los supervisores del hospital fomentar el crecimiento personal y profesional 

de las enfermeras brindando cursos para su especialización y hasta la puedan aplicar 

en su centro laboral, para así les pueda motivar a ser más competitivos y que puedan 

brindar una atención personalizada y basada en la calidad.  

A las enfermeras que puedan ser empáticos 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 satisfacción de los pacientes. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Instrumentos de recolección de la información 

CUESTIONARIO:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Escala de medición  

Nunca 

1 

Muy pocas veces 

2 

Algunas veces 

3 

Casi siempre 

4 

Siempre 

5 
 

 GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: INTEGRACIÓN DE PERSONAS      

1 ¿El hospital implementa de manera adecuada los procesos de 

reclutamiento del personal? 

     

2 ¿Se lleva a cabo una selección de personal eficiente y acorde a los 

perfiles requeridos? 

     

3 ¿Existe una planificación efectiva en la gestión de los recursos 

humanos dentro del hospital? 

     

 DIMENSIÓN: ORGANIZACIÓN DE PERSONAS      

4 ¿El hospital dispone de los puestos necesarios para garantizar el 

desarrollo normal de sus funciones sin retrasos? 

     

5 ¿Cuenta la institución con un manual de organización y funciones 

claramente establecido? 

     

6 ¿Se realiza algún tipo de evaluación periódica del desempeño de 

los trabajadores? 

     

 DIMENSIÓN: RETENCIÓN DE PERSONAS      

7 ¿Las remuneraciones y beneficios otorgados al personal son justos 

y adecuados? 

     

8 ¿El hospital promueve acciones o servicios con impacto positivo 

en la comunidad? 

     

9 ¿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? 

     

 DIMENSIÓN: DESARROLLO DE PERSONAS      
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12 ¿El hospital proporciona programas de capacitación continua a su 

personal? 

     

13 ¿Existe una preocupación institucional por el crecimiento 

profesional de los colaboradores? 

     

14 ¿La alta dirección promueve iniciativas orientadas al desarrollo 

organizacional eficiente? 

     

 DIMENSIÓN: EVALUACIÓN DE PERSONAS      

15 ¿El hospital dispone de un sistema para registrar y gestionar la 

información de su personal? 

     

16 ¿Se realizan evaluaciones periódicas del desempeño del recurso 

humano? 

     

17 ¿Cuenta la institución con herramientas que permitan obtener 

datos precisos sobre dichas evaluaciones? 
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V2: MOTIVACIÓN LABORAL  

Escala de medición  

Nunca 

1 

Muy pocas veces 

2 

Algunas veces 

3 

Casi siempre 

4 

Siempre 

5 

-.- 

 LOGRO 1 2 3 4 5 

1 Busco constantemente mejorar mi rendimiento laboral.      

2 Me motiva trabajar en contextos difíciles o que impliquen 

desafíos. 

     

3 Disfruto cuando me asignan tareas complejas.      

4 Me agrada establecer metas alcanzables y trabajar para 

lograrlas. 

     

5 Siento satisfacción 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 demás para alcanzar mis objetivos.      

10 Con frecuencia, procuro tener mayor control sobre lo que 

ocurre a mi alrededor. 

     

 AFILIACIÓN      

11 A menudo converso con mis compañeros sobre temas ajenos 

al trabajo. 

     

12 Me resulta agradable compartir tiempo con colegas del 

hospital. 

     

13 Tiendo a establecer vínculos cercanos con mis compañeros.      

14 Me gusta formar parte de grupos y pertenecer a 

organizaciones. 

     

15 Prefiero trabajar en equipo antes que realizar tareas de forma 

individual. 
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Anexo 2: Ficha técnica  

 

Nombre original del 

instrumento 
Cuestionario gestión del talento humano   

Autor y año 

Original:  José Elvis Ávila Del Valle (2018) 

Adaptado:  Lourdes Jiuliana Domínguez Balarezo  

Objetivo del 

instrumento 

Determinar el nivel de gestión del talento humano   

 

Unidad de análisis: Enfermeras  

Forma de 

administración o modo 

de aplicación: 

A través de la aplicación de un cuestionario virtual  

Validez (presentar 

constancia de 

validación de expertos) 

Mg. Carlos Jesús Chacaltana Buenafuente  

Mg. Carlos Alberto Cedrón Medina  

Dra. Gaby Esther Chunga Pingo 

Confiabilidad 

(presentar los 

resultados estadísticos) 

Alfa de Cronbach: 0.950 
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Nombre original del 

instrumento 
Cuestionario de motivación laboral  

Autores y año 

Original:  Gladys Martha Guzmán Canchero (2019) 

Adaptado:  Lourdes Jiuliana Domínguez Balarezo  

Objetivo del 

instrumento 

Determinar el nivel de motivación laboral  

 

Unidad de análisis: Enfermeras del hospital de Virú. 

Forma de 

administración o modo 

de aplicación: 

A través de la aplicación de un cuestionario virtual 

Validez (presentar 

constancia de 

validación de expertos) 

Mg. Carlos Jesús Chacaltana Buenafuente  

Mg. Carlos Alberto Cedrón Medina  

Dra. Gaby Esther Chunga Pingo  

Confiabilidad 

(presentar los 

resultados estadísticos) 

Alfa de Cronbach: 0.933 
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Anexo 3: Operacionalización de variables 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento 

Escala de 

medición 

Variable 1 

 

Gestión del 

talento 

humano  

Chiavenato (2020), 

señala que son los 

procesos claves del 

sistema de gestión de 

la calidad, que 

sostiene la misión, la 

visión y los valores 

organizacionales y 

representan la 

filosofía de servicio 

en consecuencia 

garantizan el éxito. 

La definición 

operacional se 

centra las 

dimensiones 

integración, 

orientación, 

retención del 

personal, 

desarrollo y 

evaluación, de 

acuerdo a la 

aplicación del 

cuestionario.  

Integración   
 Reclutamiento de personal  

Selección de personal  
1-3 

Cuestionario   
Ordinal 

  

Orientación     

Diseño de puestos 

Descripción y análisis de 

puestos  

4-6 

Retención del 

personal  

Remuneración 

Programas de incentivos 

Higiene, seguridad y calidad 

de vida 

8-11 

Desarrollo  
Capacitación  

Desarrollo organizacional 
12-14 

Evaluación     

 Base de datos y sistemas de 

información de recursos 

humanos  

15-17 

Variable 2 

 

Motivación 

laboral  

Hace referencia al 

proceso mediante el 

cual los esfuerzos de 

una persona se ven 

energizados dirigidos 

y sostenidos hacia el 

logro de los objetivos 

(Stephen y Coulter, 

2010).   

La definición 

operacional se 

centra en las 

dimensiones 

necesidades de 

logro, poder y 

afiliación, 

mediante la 

aplicación del 

cuestionario con 

una escala Likert.  

Necesidades 

de logro  

Toma de decisiones  1, 4, 7 

Cuestionario   
Ordinal 

 

Logro de objetivos  10, 13 

Necesidades 

de poder  

Participación   2, 5, 8 

Influencia de los demás  11, 14 

Necesidades 

de afiliación  

Socialización  3, 6, 9 

Trabajo en equipo  12, 15 
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Anexo 4: Carta de presentación 
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Anexo 5: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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Anexo 6: Consentimiento informado 
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Anexo 7: Validez y confiabilidad  
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Base de datos 

VARIABLE: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 D1 D2 D3 D4 D5 
V1 

  p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 

1 2 1 1 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 35 

2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 1 1 1 2 3 3 2 39 

3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 78 

4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 74 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

6 2 4 4 5 5 3 3 4 4 5 4 5 4 2 4 3 4 65 

7 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 56 

8 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 44 

9 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 53 

10 4 5 4 5 4 5 4 3 4 3 4 4 4 3 2 2 2 62 

11 3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 46 

12 3 4 3 4 2 3 3 2 2 2 2 4 4 3 3 3 3 50 

13 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 57 

14 4 3 4 5 4 3 3 3 2 2 4 5 4 4 3 3 3 59 

15 2 4 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 55 

16 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 54 

17 4 4 3 4 4 3 1 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 58 

18 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 

19 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 55 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 66 

-.- 

V2: MOTIVACIÓN LABORAL   

  I1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 V2   

1 4 5 5 2 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 3 40  

2 2 2 1 2 2 3 4 2 3 2 2 2 3 2 4 36  

3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 2 65  

4 4 5 5 4 4 3 4 4 3 5 4 4 3 3 4 59  

5 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 51  

6 3 4 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2 4 4 48  

7 4 4 4 5 4 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 56  

8 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 4 40  

9 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 63  

10 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 58  

11 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 52  

12 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 41  

13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45  

14 4 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 44  

15 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 4 40  

16 4 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 45  

17 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 51  

18 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 56  

19 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47  

20 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 58  
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Fiabilidad del instrumento 
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Anexo 8: Matriz de consistencia 

TITULO 
FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 
HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

ESTIÓN DEL 

TALENTO 

HUMANO Y 

MOTIVACIÓN 

LABORAL DEL 

PERSONAL DE 

ENFERMERÍA 

EN EL 

HOSPITAL 

PROVINCIAL 

DE VIRÚ 

 

General  

¿En qué medida se 

relaciona la gestión del 

talento humano en la 

motivación laboral del 

personal de enfermería 

en el hospital 

provincial de Virú? 

Problemas específicos 

¿Cuál es el nivel de la 

gestión del talento 

humano en el hospital 

provincial de Virú? 

¿Cuál es el nivel de la 

motivación laboral del 

personal de enfermería 

en el hospital 

provincial de Virú? 

¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

gestión del talento 

humano y necesidad 

General   

La gestión del talento 

humano se relaciona 

significativamente 

con la motivación 

laboral del personal 

de enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú. 

Especificas  

El nivel de la gestión 

del talento humano en 

el hospital provincial 

de Virú, es alto. 

El nivel de 

motivación laboral 

del personal de 

enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú, es alto.  

Existe relación 

significativa entre la 

gestión del talento 

General  

Determinar la relación 

entre la gestión del 

talento humano en la 

motivación laboral del 

personal de enfermería en 

el hospital provincial de 

Virú. 

Objetivo específico 

Analizar el nivel de la 

gestión del talento 

humano en el hospital 

provincial de Virú. 

Analizar el nivel de 

motivación laboral del 

personal de enfermería en 

el hospital provincial de 

Virú. 

Determinar la relación 

entre la gestión del 

talento humano y 

necesidad de logro del 

Gestión del 

talento 

humano  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

laboral  

Integración   

Orientación     

Retención del 

personal  

Desarrollo  

Evaluación     

 

 

 

 

 

 

Necesidades de 

logro  

 

Necesidades de 

poder  

 

Necesidades de 

afiliación  

 

Tipo: básica 

 

Método: hipotético 

– deductivo 

 

Diseño: No 

experimental  

 

Población y muestra: 

Población: todo el 

personal de 

enfermería del 

hospital. 

Muestra: 55 

personas de 

enfermería.  

 

Técnicas e 

instrumentos de 

recolección de datos: 

Técnica: encuesta. 
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de logro del personal 

de enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú? 

¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

gestión del talento 

humano y la necesidad 

de poder del personal 

de enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú? 

¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

gestión del talento 

humano y la necesidad 

de afiliación del 

personal de enfermería 

en el hospital 

provincial de Virú? 

humano y la 

necesidad de logro del 

personal de 

enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú. 

Existe relación 

significativa entre la 

gestión del talento 

humano y la 

necesidad de poder 

del personal de 

enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú. 

Existe relación 

significativa entre la 

gestión del talento 

humano y necesidad 

de afiliación del 

personal de 

enfermería en el 

hospital provincial de 

Virú. 

personal de enfermería en 

el hospital provincial de 

Virú. 

Determinar la relación 

entre la gestión del 

talento humano y la 

necesidad de poder del 

personal de enfermería en 

el hospital provincial de 

Virú. 

Determinar la relación 

entre la gestión del 

talento humano y 

necesidad de afiliación 

del personal de 

enfermería en el hospital 

provincial de Virú. 

Instrumento: 

cuestionario. 

 

Métodos de análisis 

de investigación: 

Estadística 

descriptiva e 

inferencial.  
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Anexo 9: Reporte de Turnitin  
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Anexo 10: Reporte de escritura de inteligencia artificial  
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