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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion del talento humano y la productividad
laboral del personal de enfermeria del Hospital Minsa 2019” Siendo su objetivo general
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral del
personal de enfermeria del Hospital Minsa 2019. Los autores que me respaldan son:
Chiavenato (2009, p.140), para la variable de Gestién del talento humano y para
productividad laboral Robbins y Judge (2009, p.176). La muestra estd conformada por 100
enfermeras. El tipo de investigacion es sustantiva y el disefio de la investigacion es no
experimental de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se utiliz6 es la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos son dos cuestionarios validados por un
juicio de expertos, también fueron validados por otros autores y aplicados a al personal de
enfermeria. Para la confiabilidad de cada instrumento se utiliz6 el alfa de Cronbach que salio:
0.913 para la variable gestion del talento humano y 0.879 para la variable productividad

laboral

En la presente investigacion se concluyo que existe relacion directa y significativa entre la
Gestion Administrativa y productividad laboral del personal de enfermeria. Lo que se
demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral =.000 < 0.05; Rho = .605**), el

nivel de relacion es moderada.

Palabras Clave: Gestion, talento humano, productividad, laboral.



Abstract

The present research work entitled: "Management of human talent and labor productivity of
the nursing staff of Hospital Minsa 2019" Being its general objective To determine the
relationship between the management of human talent and the labor productivity of the
nursing staff of Hospital Minsa 2019 The authors who support me are: Chiavenato (2009,
p.140), for the variable of Human talent management and for labor productivity Robbins and
Judge (2009, p.176). The sample consists of 100 nurses. The type of research is substantive
and the research design is non-experimental correlational level and quantitative approach.
The technique that was used is the survey and the data collection instruments are two
questionnaires validated by an expert judgment, they were also validated by other authors
and applied to the nursing staff. For the reliability of each instrument the Cronbach'’s alpha
was used, which came out: 0.913 for the variable of human talent management and 0.779 for

the variable labor productivity

In the present investigation it was concluded that there is a direct and significant
relationship between Administrative Management and labor productivity of administrative
personnel What is demonstrated with the Spearman statistic (bilateral sig. = .000 <0.05; Rho

=.605 **), the Relationship level is moderate.

Keywords: Huma, talent, management, productivity.
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Introduccién

Los ultimos afios de estudio se ha observado que las organizaciones requieren de un
buen equipo de recursos humanos, ya que es dispensable en el crecimiento de la
institucion y de la productividad de los trabajadores. A nivel internacional muchas
organizaciones estan en pleno crecimiento ya que apuestan en la formacion,
capacitaciéon y motivacion de sus trabajadores, siendo ellos el eje principal de
crecimiento, asi mismo se ve reflejado en su produccion y desempefio laboral. En
estos nuevos tiempos donde la tecnologia va avanzando increiblemente, las empresas
estan en constante competencia y evaluacion de los usuarios. Es por eso que, si una
empresa no se prepara para los desafios que exige la sociedad, fracasa y empieza a
producir menos. Asi como Garcia A, (2013). En su estudio gestion y competencias
del personal de Ecuador, donde menciona que la base principal de la organizacion va

depender de su direccién y sobre su influencia en sus trabajadores.

Por otro lado, Chiavenato (2008), menciono que las organizaciones para lograr las
mejores capacidades de sus trabajadores, deben tener una buena organizacién. En un
mundo universalizado, donde se desarrollan nuevas técticas para llegar a ser méas
competente, existen muchas preguntas direccionadas para las organizaciones, el cual
se base para enfrentar, adaptar e integrar el desarrollo de las nuevas tecnologias. Por
otro lado, la produccion laboral es de gran importancia porque se ve reflejado el
trabajo organizado y bien dirigido de los recursos humanos. A nivel del sector salud,
la produccién va estar dado por indicadores, asi como lo indica el ministerio de Salud,
ente regulador, que establece los lineamientos de politicas y sus principales retos de

brindar la mejor atencion a los usuarios.

Finalmente, la productividad de las enfermeras siempre se ha calificado como regular
y a veces que no cumplen las expectativas que le solicitan los coordinadores y los
usuarios, es por eso que decidi tomar este estudio y ver la como influye la gestién en
la produccion de atenciones, curaciones y/ otras ocupaciones de enfermeria de dicho

Nnosocomio.
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Tenemos antecedentes internacionales que aportan informacién a nuestra tesis como:
Suguna Y Vimala (2018) In Investigation of the Job Performance in Administrative Staff
in Government Hospitals, Malaysia. EIl estrés puede causar un efecto negativo en la
condicion psicolégica y afectar la productividad laboral general de un empleado. Se
utilizaron técnicas de muestreo probabilistico y un muestreo aleatorio simple para realizar
este estudio. Los resultados muestran que todas las variables como el estrés laboral, la
carga de trabajo, la presion del tiempo de conflicto laboral y la presion social influyen
significativamente en la cantidad de atenciones que brinda personal administrativo del
Hospital. Las conclusiones de la averiguacion ayudan a mejorar el desempefio de los
empleados al comprender el comportamiento y las actitudes del personal del hospital
frente al estrés laboral. La implicacion del estudio ha sido explicar en detalle con

limitacidn y futuros estudios de investigacion para su investigacion actual.

Lau (2017) con el objetivo de determinar la eficiencia y productividad del sistema
hospitalario en Panama. Su estudio fue de enfoque cuantitativo, corte transversal,
concluyendo la existencia de eficiencia va derivar de otros modelos de gestion
diversificados y la posibilidad de obtener mejoras a través de la identificacion y la
correccion de las ineficiencias. Por otro lado, Flores (2017) en su estudio tuvo el
objetivo de determinar la relacion entre la administracién de los recursos y su
cumplimiento laboral, en Nicaragua. Su metodologia de enfoque cuantitativo,
correlacional, concluyendo que el proceso que realiza la institucion no va acorde con
los requerimientos y procesos que se requieren en la institucion, asi mismo no hay
cumplimiento del reglamento interno, resultado ineficiencia laboral. Asi mismo,
Quiroa (2014) su estudio fue determinar factores y el rendimiento laboral, México
2014. la Universidad de Landivar. Su metodologia enfoque cuantitativo, descriptivo
correlacional, concluyendo que la colaboracion de dar solucién a las dificultades que
tiene los individuos, por otro lado, su produccion fue fructifera, es recomendable que

expresen sus interrogantes para solucionar sus problemas internos.

También, Ponce (2014) tuvo como objetivo determinar la relacion de los recursos
humanos y su rendimiento laboral en el Ministerio de Justicia, Quito, Tecnoldgica
Equinoccial, realizo un enfoque cuantitativo, instrumento el cuestionario, concluyendo
que el personal no ingresa por méritos, sino muchas veces por recomendaciones y esto

se ve en los conocimientos y experiencias del personal.
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Asimismo, tenemos estudios nacionales que respaldan mi estudio como: Bravo
(2017) en su estudio determinar los factores de productividad y desempefio, hospital
José Carlos Mariategui, método de enfoque cuantitativo, concluyendo que el factor de
motivacion es muy importante y muchas veces se deja de lado, asi mismo vemos
escasa produccion laboral. Asi también, De Paz (2017) determino los problemas de
produccion por falta de gestion en la direccion, investigacion sustantiva vy
correlacional, concluyendo el personal ve a la organizacion con deficiencia en su
gestion, el personal no cuenta con los requerimientos para desarrollar sus labores en la
organizacion. Santa Maria (2017) en su estudio tuvo como objetivo relacionar el
desempefio laboral y la gestion en Lambayeque, investigacion béasica y de corte
transversal, concluyendo que la administracion incide en la productividad del personal

en el hospital.

Carbajal (2016) su objetivo fue relacion de los procesos en gestion y produccion de
la Red Sur, con enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, concluyendo que la
productividad es alta debido a la buena gestion administrativa, Y, por ultimo, Inca
(2015) El encargado de gestionar el talento y/o encargados que dan la verificacion y
el desenvolvimiento del personal en Andahuaylas, su investigacién pura, de disefio no
experimental y evaluado en un solo momento por una encuesta. Concluyendo que las
instituciones publicas si no tienen buena gestion, el desarrollo y productividad de la
empresa disminuye debido a los factores internos y mal manejo de direccion, es por

es0 que se recomienda que organicen capacitaciones continuas en todas las areas.

Para definir Gestion del talento humano (GTH) he utilizado varios autores, como
Demicheli (2008, p21), manifestd que las organizaciones se transforman y se adaptan
de manera constante teniendo un ambiente laboral favorable, con el proposito de
buscar el continuo crecimiento de la organizacion. Senge (2008, p. 18) las personas
siempre estan en busca de nuevos conocimientos es por eso que ponen en practica sus

habilidades para desarrollar algin trabajo o actividad por el bien de su institucion.

Por otro lado, existen principios en toda organizacién que ayuda en el
fortalecimiento y crecimiento y esto es la responsabilidad, comunicacion y liderazgo

para fomentar el desempefio en la productividad (Fayol, 1916).

Para Galvis (2013, p. 125) los recursos humanos de cada organizacion son los

que realizan una evaluacion constante al personal que integran en las instituciones,
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siendo claro en cada uno de ellos porque son el capital mas importante para el
crecimiento de la institucidn, asi mismo permite en el avance de los metas planteados,
considerando las prioridades de las personas. La gestion de una organizacion es el
principal recurso de toda organizacion, el aporte eficaz de sus trabajadores hace que la

organizacion crezca y sea reconocida por otros.

Montoya (2013, p. 245) la forma de administrar en los trabajadores de un
establecimiento el gerente, debe tener manejo en habilidades, empatia y estrategia para
administrar y reconoce las capacidades de los empleados de la organizacién y ubicar
en puestos que desarrollen sus habilidades. El director, coordinador debe de reconocer

sus capacidades de los empleados pues esto los motiva a trabajar con mas animo.

Chiavenato (2009, p.140), en cada organizacion existen algunos agentes del
entorno ambiental, en los negocios de la institucion, la tecnologia usada, los
procedimientos internos y las diferentes variantes principales. Los factores del entorno
laboral intervienen en la organizacion donde se labora y que los procedimientos

internos son de importancia.

Las empresas tercermundistas estan incorporando nuevas estrategias en la gestion,
basado en trabajo en equipo, motivacion y liderazgo de tal forma comprometan el
futuro de la organizacion. Diaz (2005).

La necesidad de implementar estrategias en el HMA, es prioridad para poder
destacar y evaluar las competencias de los trabajadores con el motivo de dar la

compensacion adecuada a los que estan realmente preparados

Asimismo, los objetivos en la organizacion se basan en buscar personal con
habilidades y destrezas para que desarrollen un buen trabajo, responsabilidad y
compromiso, Prieto (2013)

Entre los procesos de gestion, de acuerdo con Chiavenato (2010), existen seis
procesos: la admision del personal, el uso de la aplicacién, la compensacion por las
horas extras trabajados, desarrollo profesional, mantenimiento y monitoreo en el
trabajador. (p. 255)

Asimismo, Chiavenato (2001, p. 245), dimensiono la GTH en: comportamiento |,

comunicacion y compensacion.
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Como primera dimension esta el Comportamiento en la organizacion: son las
actitudes y aptitudes de los integrantes, el vocabulario, el comportamiento como
desarrollan sus actividades es la de trabajo. trabajan en forma dinamica y como se
esmeran en desarrollo con el fin de integrar la eficiencia en las empresas. Por otro lado,
Cequea, Rodriguez (2011) la conducta que cada persona toma influye en el clima
laboral, en algunas ocasiones afecta la productividad del hospital

Como segunda dimension, la Comunicacion: es la manera de transferir concepto
y/o idea de una persona a otra; es la manera como la persona que emite el mensaje
hacia la persona que escucha y tenga buen entendimiento lo que se dice e informa.
Aunque para Koontz y Weihrich (2013) el grado de comunicacion tiene que ser
asertiva entre los directivos y el personal a cargo, de tal modo que puedan aclarar

algunas dudas

Al respecto, Knootz y Weihrich (2013, p.337) la comunicacion es la base del
crecimiento en la organizacién, no solo es en la transmision y en la recepcion del

mensaje, sino mejorar el ambiente donde se labora.

Por ltimo, como tercera dimension Compensacion: es el incentivo reciben las

personas después de haber realizado su jornada laboral.

Por otro lado para conceptualizar, la productividad , tenemos a Robbins y Judge
(2009, p.176) indicando son las habilidades cognitivas, procedimentales vy
actitudinales que se plasman para alcanzar resultados éptimos sobre niveles de gran
entendimiento para lograr los proyectos , es por eso que se deben identificar aquellos
factores que impulsan a las personas a ser mas eficientes y productivas, Por otro lado
Galvis (2013) sefiald: es la cantidad de bienes o atenciones realizadas por cada

personal segun el &rea donde se encuentra, teniendo en cuenta los indicadores.

Para Garcia (2001) la produccién de una organizacion es el esfuerzo o desempefio
de un trabajador y esta basado en las acciones que el trabajador realice para alcanzar

Sus metas.

Por otra parte, Fuentes (2012) menciono los elementos que no permiten que la
productividad aumente en la empresa, esto es lo que provoca la ausencia de los

trabajadores, equipamiento e infraestructura.
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Para las pautas de productividad, tenemos a Correcha y Gutiérrez (2013)
indicando variedad en la produccion, forma de incrementar, estrategias y bases en

produccidén basado en los recursos.

Para las dimensionar la variable, Robbins y Judge (2009, p.213) indicaron que son
los factores, desarrollo y desempefio. Como primera dimension esta Factores de la
Productividad: considera que existen factores que condicionan la capacidad e influyen
para que una persona sea productiva entre ellos: el ambiente donde realizan sus

funciones, los periodos de descanso, integracion, calidad de trabajo.

Como segunda dimension el desarrollo: Es el proceso  que se realizan para
incrementar la productividad, fomentando a obtener la meta deseada en el tiempo

establecido.

Y tercera dimension el desempefio: consideraron que el desempefio de la
produccion va estar ligado al uso de estrategias y capacitaciones al personal y asi
mismo un incentivo a los trabajadores sea econdmico o de ascenso que le ayuda en
su calidad de vida. Berrocal (1994) sostuvo, el desempefio son las acciones y/o
cumplimiento que los trabajadores realizan para el desarrollo profesional y personal,

con el proposito de hacer crecer al hospital.

Después de estudiar mi problema, conceptualizado mis variables y recolectar mis
antecedentes, se ha planteado: como Problema a la investigacion de forma general:
¢cexiste relacion entre la gestion del talento humano de los gerentes y la productividad
de las enfermeras del Hospital Maria Auxiliadora-2019? Por otro lado, los problemas
especificos se relaciona las dimensiones de la variable gestién con productividad

laboral.

Asi mismo, el objetivo es lograr en qué forma se relaciona la GTH con la
produccién de las enfermeras, de ahi desprendo como objetivos especificos las
dimensiones de la gestion para relacionar con la productividad y poder recabar la

informacidn necesaria para buscar una estrategia de solucion.

Finalmente, la hipotesis es verificar qué relacion existe entre la gestion del talento

con la productividad de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019

Para las hipotesis especifica: si es que existen relacion de forma significativa entre

la variable 1 y variable 2, Por otro lado, para las hipdtesis especificas se plantea si
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existen significancia entre las dimensiones de la primera variable con la

productividad de las enfermeras.

La justificacion del estudio es conveniente, asi lo indica (Bernal, 2010) porqué se
hace la investigacion exponiendo sus razones. y se debe la importancia del estudio. Se
realiza tres tipos de justificacion. La justificacion tedrica nos permitird conocer los
problemas internos que afectan a la institucion y de esa manera dar solucion, siendo
los beneficiados los pacientes que son atendidos diariamente en el Hospital Maria

Auxiliadora.

Asi mismo tiene justificacion préactica, al recabar la informacion nos permitiran
disefiar o plantear estrategias para ser propuestas en todos los servicios y/o areas del
hospital Maria Auxiliadora. La investigacion es importante, porque nos ayuda a
reconocer como se comporta las variables con respecto a otras empresas que dan
servicio de salud a nivel de Minsa que es el ente encargado de verificar que todo se
cumpla a nivel nacional del sistema de salud, este cuestionario también se podria usar

en otras entidades para que puedan observar sus fallas internas.
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Il. METODO
2.1 Disefo de investigacion

El estudio es tipo basico y con enfoque cuantitativo, se da a través de la
recoleccion de datos con el propoésito de verificar una hipotesis mediante un
analisis estadistico, con el proposito de establecer normas. Asimismo, es de corte
transversal, su recoleccion de informacion es solo una vez y disefio correlacional

(Hernandez, Fernandez y Baptista 2014).

De tal manera, el objetivo es investigacion bésica, porque trata de
responder a los problemas sustanciales y esta orientada, a describir, explicar,
predecir o decir la realidad con lo cual se va en busqueda de principios y leyes

generales que permitan organizar una teoria cientifica.

Asimismo, el estudio es de disefio no experimental, no hay
manipulacion de las variables, se trata de estudios en los que no hacemos variar
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras

variables.

M: simboliza personal de enfermeria
V1: GTH V2: productividad

R: indicar el enlace de las variables Graficamente se denota:

0V:1

0 V2
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2.2 Operacionalizacion de variables

Las variables del estudio: GTH y produccion, ambas seran objeto para medir sobre

la investigacion.

Asimismo, Arias (2006) indico la variable tiene la cualidad de ser medida,

manipulada en el estudio.

Como primera variable GTH, descrita por Chiavenato (2009) asi mismo se

operacionaliza con tres dimensiones y consta de 31 items en el cuestionario.

Como segunda variable productividad, descrita por Robbins y Judge

(2009) y operacionalizada en tres dimensiones y evaluada con un instrumento de

27 items.

Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable V1

Dimensiones Indicadores items Escala e Nivelesy rango
indice
Comportamiento  Cultura 1-11 Escala Deficiente
. organizacion numérica
organizacional
N_cl)rmig ordinal (31-71)
Filosofia I. Likert
Comunicar Relaciones 12-21 nunca (1) Regular
. . casi nunca (2)
Trabajo en equipo 72- 113
J quip a veces (3) ( )
Barreras de casi siempre Buena
comunicacion 4
: 114-1
siempre (5) ( 5)
Compensacion Motivacion 22-31

laboral

Reconocimiento

Cumplimiento de
brechas
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Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable: productividad laboral

Dimensiones Indicadores items Escala e indice Nivel y rangos
Tiempo de produccién Escala Bajo
Recursos para la numérica
Factores produccion 1-9 (27-62)
Equipamiento para la ordinal Reaul
» egular
produccion Likert
(63-98)
Sistema de manejo del nunca (1)
roducto 10-18
P casi nunca (2) Alto
Desarrollo
Uso de los medios
a veces (3) (99-135)
adecuado .
casi siempre (4)
Disponibilidad de recurso .
P siempre (5)
Actuacion con eficiencia
y autonomia
Uso de herramientas
Usos de medios
tecnoldgicos
~ _ 19-27
Desempeno productivos

Optimizacion de
organizacion
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2.3. Poblacién y muestra

El conjunto o el grupo de estudio lo conforma ciento cuarenta (140) enfermeras
del hospital Maria Auxiliadora 2019.

La muestra es no probabilistica, es un muestreo por conveniencia de 100

enfermeras, se usa los criterios de inclusion:

Enfermeras que firmen el consentimiento para el cuestionario

Enfermeras bajo el régimen 728, CAS y nombrados

Personal con mas de 3 meses en el HMA

Criterios de exclusion:

Enfermeras de licencia o que realicen labor administrativa.
2.4. Técnicas e instrumentos:

El método utilizado que se ha usado en investigacion para ambas variables fue la

encuesta, que se dio en carcter anénimo y privada.

Creswell (2009, p. 258) indicd: la encuesta recoge opiniones de un grupo
de personas que participan de forma voluntaria, aceptando un consentimiento que
da conformidad para el estudio. Arias (2012) el cuestionario es importante para la

colecta de la informacion que se quiere conseguir.
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Tabla 3:

Ficha técnica para la GTH

Nombre del instrumento: Gestién TH

Autor: Adaptado de Santa Maria -2017

Tipo de instrumento: Cuestionario

Obijetivo: Medir el proceso de GTH

Poblacién: enfermeras items: 31

Aplicada en forma personal Timeo: 10 min.

Forma de aplicar: El participante marcara su respuesta segun su consideracion.

Numero de respuestas, N (1) C.N (2) A Veces (3) C. S (4) 5 Siempre

Tabla 4

Ficha técnica Productividad

Cuestionario de productividad laboral

Autor: Adaptado de Santa Maria - 2017

Tipo de instrumento: Cuestionario

Obijetivo: evaluar la produccion

Poblacion: enfermeras items: 27

Aplicacion: Directa Tiempo: 15 minutos

aplicacion: El participante marcara su respuesta segun su consideracion.
Escala: De Likert, Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3) C.S (4)

Siempre (5)
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Validez y confiabilidad del instrumento

La validez, segin Hernandez, et al (2010), indicaron es el nivel de valor o

confianza que tiene el cuestionario que se pretende medir.

En razén a los datos consistentes, recogida por el investigador presenta un

valor de forma cientifica, el cuestionario que se usa para la investigacion es y

deber ser confiable, para indicar la eficacia antes de aplicar a la poblacion y es por

eso que deben ser revisados por docentes calificados y sobre todo con experiencia

en el tema.

Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos por los docentes de la UCV

Grado ) _
o Nombres y apellidos del experto Dictamen
Académico
Mg. Pillman Infanson Rosa E. Tematico
Dra. Bautista Carbajal Maribel Metoddlogo
Mg. Guzmén Canchero Gladys Metoddlogo

Confiabilidad de los instrumentos.

Segun Hernandez, et al (2014, p.200) es importante realizar la confiabilidad, para

que el estudio sea consistente
Tabla 6

Niveles que se una para confianza

Valores Nivel
De-1al No es confiable
De 0.01 2040 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a2 1.00 Alta confiabilidad
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Para el cuestionario que tiene un nivel de respuesta politbmica se aplicd Alfa de

Cronbach para la prueba piloto de 20 personas, obteniendo lo siguiente:

Tabla 7
Resultados del analisis de confiabilidad

Dimensién/variable Alfa de items
Cronbach

Gestion del talento humano 0.913 31

Productividad laboral 0.879 97

Fuente: Elaboracion propia

El instrumento para la variable GTH, con sus 31 items manifestd6  una
confiabilidad alta y la variable Productividad laboral con sus 27 items presento fuerte

confiabilidad. Por lo tanto, podemos afirmar que ambos instrumentos son confiables.

2.5 Procedimiento

Para la recoleccion de los datos muestrales fue necesario solicitar el permiso al comité
de ética del area de capacitacion del hospital Maria Auxiliadora, luego se realiz6 el

consentimiento informado al personal de enfermeria.

2.6 Métodos de analisis de datos.

Obtenida la recopilacion de los encuestados, con la autorizacion de la jefatura. Para
tabular de datos se utiliz6é los programas Excel y en el analisis el programa SPSS -

25 con licencia de la UCV el cual permitiendo el analisis de los datos obtenidos.

La informacion recopilada se coloco en tablas y graficos de forma ordenada para

ser analizada e interpretada y sea util para la discusion.
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Para elegir el estadistico, se realizd la prueba de normalidad, la prueba de
Kolmogorov, por mi muestra de 100 enfermeras. Resultando pruebas no paramétricas

y el estadistico de Rho de Spearman.

2.7 Aspectos éticos

Es indispensable precisar la necesidad de obtener los permisos y autorizaciones
otorgados por el area de capacitacion y docencia, asi como consentimiento
informado del personal, manifestdndole que es de caracter anénimo, y siendo
asimismo todo dato proporcionado utilizado Unicamente con finalidad

investigativa.

26



3. Resultados
Anélisis descriptivo

Tabla 8

Distribucién de Frecuencias - porcentajes de la variable gestidn del talento humano.

Gestion del talento humano

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  deficiente 15 15,0 15,0 15,0
regular 45 45,0 45,0 60,0
buena 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
GESTION DEL TALENTO
S0
40
a
= 30
=
@
5
o i
o 2
10
o T T T
deficiente regular buena

Figura 1: Distribucién porcentual GTH
Se concluye; las enfermeras del (HMA) 2019, al ser encuestadas el 45 % manifestaron el

nivel regular, el 40 % bueno y el 15 % de enfermeras indicaron que es deficiente, porque

no cumplen su rol.
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Tabla 9

Distribucién de Frecuencias y porcentajes de la dimension comportamiento
organizacional.

Comportamiento organizacional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido deficiente 15 15,0 15,0 15,0
regular 60 60,0 60,0 75,0
buena 25 25,0 25,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Comportamiento organizacional

Porcentaje

T T T
deficiente regular buena

Figura 2 Distribucion porcentual de comportamiento organizacional

Se concluye:  sobre el comportamiento organizacional del GTH, el personal de
enfermeria del HMA 2019, el 60 % indico que es regular, el 25 % tienen nivel bueno y
por ultimo el 15 % indican un nivel deficiente.
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Tabla 10

Distribucién de Frecuencias y porcentajes de la dimensién comunicacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido deficiente 30 30,0 30,0 30,0
regular 45 45,0 45,0 75,0
buena 25 25,0 25,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Comunicacién

Porcentaje

deficiente regular buena

Figura 3 : Distribucién porcentual sobre comunicacion

Se concluye: sobre la comunicacion del personal de enfermeria del HMA, se observa
que el 45 % indicaron que el GTH nivel regular, 25 % por ultimo 30 % de enfermeras

deficiente en su comunicacion.
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Tabla 11

Distribucién de Frecuencias y porcentajes de la dimensién compensacion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélido deficiente 30 30,0 30,0
regular 43 43,0 43,0
buena 27 27,0 27,0
Total 100 100,0 100,0

Compensacién laboral

a0

40

30

Porcentaje

20

10

T T T
deficiente regular buena

Figura 4 : Distribucion porcentual de compensacion laboral

Se concluye: en la encuesta de compensacion, el 43 % presentaron un nivel regular, 30

% deficiente, y 27 % de enfermeras del HMA dicen que es bueno.
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Tabla 12

Distribucidn de Frecuencias y porcentajes de la variable Productividad laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido bajo 15 15,0 15,0 15,0
regular 55 55,0 55,0 70,0
alto 30 30,0 30,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
PRODUCTIVIDAD

60

50

40

30

Porcentaje

20

10
15,00%

T T
bajo regular altto

Figura 5: Distribucién porcentual productividad laboral

Se concluye: las enfermeras se pronunciaron que el 55 % tienen nivel regular, el 30 %

cumplen sus tareas y/o obligaciones vy el 15 % les falta por eso es bajo
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Tabla 13
Distribucion de Frecuencias y porcentajes de la dimension Factores de productividad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  bajo 15 15,0 15,0 15,0
regular 65 65,0 65,0 80,0
alto 20 20,0 20,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Factores de productividad

Porcentaje

bajo regular

Figura 6 : Distribucion porcentual de Factores de productividad

Se concluye: sobre factores de productividad laboral del personal de enfermeria del
HMA 2019, el 65 % manifestaron que los factores afectan en su produccién por eso es
20 % alto, solo 15 % de los encuestados indican que les falta adaptarse y encima los

factores produce baja productividad
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Tabla 14
Distribucidn de Frecuencias y porcentajes de la dimension desarrollo de la produccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido bajo 30 30,0 30,0
regular 50 50,0 50,0
alto 20 20,0 20,0
Total 100 100,0 100,0

Desarrollo de la produccién

Porcentaje

T
regular

Figura 7 : Distribucién porcentual de desarrollo de la produccion

Se concluye: sobre desarrollo de la produccion del personal de enfermeria del HMA
2019, se concluyo que el 50 % presento regular, el 30 % bajo, seguido del 20 % un nivel

alto.
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Tabla 15
Distribucion de Frecuencias y porcentajes de la dimension desempefio de

productividad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 20 20,0 20,0 20,0
regular 45 45,0 45,0 65,0
alto 35 35,0 35,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Desemperio de productividad

Porcentaje

bajo regular atto

Figura 8 : Distribucion porcentual de desempefio de productividad

la

Se concluye: que el desempefio de la productividad del personal de enfermeria del HMA

2019, el 45 % presento un nivel regular, el 35 % un nivel alto, seguido del 20 %

manifestaron un nivel bajo.
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Resultados de tablas cruzadas o de contingencia
Tabla 16:

Distribucion de frecuencias y porcentajes de gestion del talento humano y productividad

Productividad laboral

bajo regular alto Total

Gestion del talento  deficiente  Recuento 0 5 10 15
humano % del total 0,0% 5,0% 10,0% 15,0%
regular Recuento 5 30 10 45

% del total 5,0% 30,0% 10,0% 45,0%

buena Recuento 10 20 10 40

% del total 10,0% 20,0% 10,0% 40,0%

Total Recuento 15 55 30 100
% del total 15,0% 55,0% 30,0%  100,0%

Grafico de barras

Froductividad

M bajo
M regular
O alte

30

20

Porcentaje

10—

deficiente regular

Gestion del talento humano

Figura 9 : Distribucion porcentual de gestion del talento humano y productividad

se observa que entre la gestion del talento humano y la productividad el 30% perciben un
nivel regular, el 20 % indico un nivel bueno de gestion y regular “productividad y solo el

5 % un nivel deficiente de gestion del talento humano.
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Tabla 17:
Distribucién de frecuencias y porcentajes de comportamiento organizacional y

productividad laboral

Productividad laboral

bajo regular alto Total

Comportamiento deficiente  Recuento 0 5 10 15
organizacional % del total 0,0% 5,0% 10,0% 15,0%
regular Recuento 5 40 15 60

% del total 5,0% 40,0% 15,0% 60,0%

buena Recuento 10 10 5 25

% del total 10,0% 10,0% 5,0% 25,0%

Total Recuento 15 55 30 100
% del total 15,0% 55,0% 30,0% 100,0%

Grafico de barras

Productividad

B bajo
H regular
Catto

40

30

204

Porcentaje

10,0%

deficiente regular buena

Comportamiento Organizacional

Figura 1 0: Distribucion porcentual de comportamiento y productividad laboral

Se observa que entre el comportamiento organizacional y la productividad el 40%
perciben un nivel regular, el 10 % indico un nivel bueno de comportamiento Yy regular

“productividad y solo el 5 % un nivel deficiente de comportamiento.
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Tabla 18:

Distribucion de frecuencias y porcentajes de Comunicacién y productividad laboral

Productividad laboral

bajo regular alto Total

Comunicacién deficiente Recuento 0 20 10 30
% del total 0,0% 20,0%  10,0%  30,0%

regular  Recuento 5 25 15 45

% del total 50% 250% 150%  45,0%

buena Recuento 10 10 5 25

% del total  10,0%  10,0% 50%  25,0%

Total Recuento 15 55 30 100
% del total  15,0%  55,0%  30,0% 100,0%

Grafico de barras
25 PRODUCTMWIDAD
B roiar

20

Porcentaje

deficiente regular

COMUNICACION

Figura 11 : Distribucion porcentual de Comunicacion y productividad laboral

buena

Oatto

Se observa que entre la comunicacion y la productividad el 25% perciben un nivel regular,

el 20 % indica un nivel deficiente y regular “productividad y solo el 5 % un nivel bueno

y productividad.
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Tabla 19:

Distribucion de frecuencias y porcentajes de compensacion y productividad laboral

Productividad laboral

bajo regular alto
Compensacion deficiente  Recuento 0 15 15 30
% del total 0,0% 15,0% 15,0% 30,0%
regular Recuento 10 23 10 43
% del total 10,0% 23,0% 10,0% 43,0%
buena Recuento 5 17 5 27
% del total 5,0% 17,0% 5,0% 27,0%
Total Recuento 15 55 30 100
% del total 15,0% 55,0% 30,0% 100,0%
Grafico de barras
2] Froductividad
M bajo
E reqguiar
Catte
207
-% -1 5—
t
a
(1]
o
o

5

115,0%15,0%

deficiente

regular

Compensacion

buena

Figura 12 : Distribucion porcentual de Compensacion y productividad laboral

Se observa que entre la compensacion y la productividad el 23% perciben un nivel

regular, el 17 % indica un nivel bueno de compensacién y regular “productividad y solo

el 15 % un nivel deficiente de compensacion y regular productividad.
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Tabla 20

Prueba de normalidad segun kolmogorov

Productivid
GTH ad
N 100 100
Parametro de Media 2,25 2,15
Poisson?P
Z - Kolmogorov 1,725 2,169
Sig. asintotica (bilateral) ,001 ,000

a. prueba no parametrica

N =100, *p < 0.05

Por lo que podemos concluir, que las dimensiones de estudio, no estan dentro del
rango Siegel Y Castellan (1995)
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Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho=No existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento y la

productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019

Hi= Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento y la

productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019

Tabla 21:

Significancia y correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral

Gestion del Productividad
talento laboral
Rho de Gestion del talento Coeficiente de -
L, 1,000 ,605
Spearman  humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Productividad laboral Coeficiente de -
L, ,605 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion: La GTH se relaciona directamente con la productividad, si esto sube

(comunicacion, compensacion) también aumenta la productividad del HMA 20109.
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Hipotesis especificas

Primera hipotesis:

Ho= No existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento
organizacional y la productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora 2019

Hai= Existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento organizacional y

la productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019
Tabla 22

Significancia y correlacion entre el comportamiento organizacional y la

productividad laboral

Comportamiento  Productividad

organizacional laboral
Rho de Comportamiento Coeficiente de correlacion 1,000 583"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Productividad laboral Coeficiente de correlacion ,583™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion: segun los resultados, el comportamiento organizacional incide de forma
directa en la productividad de enfermeras del HMA 2019.
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Segunda hipdtesis

Ho= No existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion y la

productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019

Hai= Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion y la productividad

laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019
Tabla 23:

Significancia y correlacién entre la comunicacion y la productividad laboral

Productividad
Comunicacion laboral
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,550™
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Productividad laboral Coeficiente de correlacion ,550™" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Asimismo, la comunicacion por parte de GTH, va afectar en la productividad de las

enfermeras, si esto no mejora, va ser dificil en la organizacion.
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Tercera hipotesis:

Ho=No existe una relacion directa y significativa entre la compensacion y la

productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019

Hi= Existe una relacion directa y significativa entre la compensacion y la productividad

laboral del personal de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora 2019

Tabla 24:

Significancia y correlacién entre la compensacion y la productividad laboral

Productividad
Compensacion laboral
Rho de Spearman Compensacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,750™
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Productividad laboral ~ Coeficiente de correlacion ,750™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Se observa que el valor de p es igual a 0.000 < 0.01. Por consiguiente, se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir que existe relacion entre la
compensacion y la productividad laboral, coeficiente de correlacién de Spearman (sig.

bilateral = 0.000 < 0.01; Rho = 750**). es moderada altamente significativa.
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V. Discusién
4.1 Discusion de resultados

La tesis esta dada por ardua busqueda de los antecedentes, marco conceptual y datos
estadisticos, realizando una investigacion y comparacion con los estudios referente a

nuestros resultados, se concluye:

En la hipotesis general de gestion del talento humano, indicando que el 45% de

las enfermeras tienen nivel regular en GTH y un 55% en productividad laboral

Asi, Paz (2017) concluyé que los problemas de produccién es por la pésima
gestion que brindan al personal no cuenta con las personas capacitadas para realizar el
trabajo. Por otro lado, Inca (2015) segun los resultados obtenidos en la gestion fue un

40% y esto se debe al regular manejo en el desarrollo y productividad de la institucion

La primera hipotesis establecida, entre comportamiento y la productividad, los
resultados segun los encuestados muestran un 60 % de nivel regular y los factores de
productividad un 65 % del mismo nivel, Asi mismo, Carbajal indico que su productividad

es alta debido al buen manejo de la gestion.

La segunda hipotesis entre la comunicacién y productividad, En igual forma,
Santa Maria (2017) en su investigacion demostré cuanto mejor haya una gestion de los
recursos en la organizacion todo sera mejor, el 80 % de sus encuestados indicaron un

nivel regular en su gestién y un 73 % en su desempefio.

Asimismo, en referencia a la tercera hipotesis entre la compensacién y la
productividad, se obtuvo como resultado un 53,75 % de nivel regular segin los
encuestados con la prueba de Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho =.750*%*), es
moderada altamente significativa. Comparado con los estudios de Bravo (2017) con la
prueba de Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .984**), el nivel de

productividad alcanzo un 79,6% de nivel regular.
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V. Conclusién

Después de haber hecho el andlisis al personal de enfermeria del Hospital Maria

Auxiliadora, se llega a las siguientes conclusiones:

Primera:

La gestion del talento humano habilidades y la productividad laboral tienen una
relacion positiva y fuerte, verificado con la prueba de Spearman (sig. bilateral = 0.000 <
0.05; Rho = .605**); esto es a cuanto mejor se desarrolle el GTH, mejor sera la

productividad de las enfermeras.
Segunda:

Entre el comportamiento y la productividad, también existe una relacion positiva
y moderada, con una rho de Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .583**).
Esto es posible porque el 60 % sefialaron que el comportamiento por parte de la GTH
tiene un nivel regular, entonces si hay un mejor comportamiento como lideres, como
cabeza de la institucion habrd una mayor productividad

Tercera:

Entre la comunicacion y la productividad, también existe una relacion positiva y
moderada, con una rho de Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .550**). Esto
es posible porque el 45 % sefialaron que la comunicacién por parte de la GTH tiene un
nivel regular, entonces si hay una mejor comunicacion entre jefes, coordinadores y parte

asistencial habra una mayor productividad
Cuarta:

Por ultimo, entre la compensacion laboral y la productividad laboral de las
enfermeras del Hospital Maria Auxiliadora, existe una relacion positiva y moderada, rho
de Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .750**), existe una diferenciacion
entre las compensaciones y esto que hay enfermeras nombradas, CAS y terceros, al ver
esa diferenciacion y realizando el mismo trabajo, hay desgano en las enfermeras que

reciben menor remuneracion
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V1. Recomendaciones

La gestion del talento es esencial para cualquier organizacion hoy en dia. debe
considerarse una estrategia a largo plazo para potenciar al maximo las capacidades de los

trabajadores.

1. Se recomienda al personal de enfermeria que es indispensable que se resalten sus
virtudes o fortalezas, que se les incentive cuando han hecho un buen trabajo o que se les

compense cuando un proyecto ha tenido buenos resultados.

2. Se recomienda a recursos humanos, mantener al personal actualizado con las Gltimas
tendencias en sus campos de trabajo no solo es un beneficio para la institucion sino para
los empleados. Asistencia a seminarios, congresos o intercambios laborales son algunas

ideas que pueden aplicarse para lograr ese balance entre capacitacion y bienestar.

3. Se recomienda a los colaboradores que deben cumplir con las tareas de su trabajo, por
eso, cuando se brindan espacios para que el empleado comparta con su familia, son bien
recibidos. Las fiestas para los nifios, almuerzos empresariales para ir con sus parejas o

simplemente algunos dias de descanso remunerado pueden ser algunas buenas practicas.

4. Se recomienda a la gestion del talento humano los empleados suefian con un
crecimiento al interior de la institucion. Valorar los esfuerzos que los profesionales hacen

para estudiar hacer una especializacién, maestrias o doctorados.

5. y por ultimo se recomienda a los empleados, contar con espacios de integracion o
actividad fisica son muy importantes; los campeonatos deportivos, la celebracion de
cumpleafios amor y amistad, entre otros, pueden ser una buena préactica para que cada
trabajador demuestre capacidades o destrezas diferentes a las de su quehacer diario. Estos
momentos no solo afianzan las buenas relaciones entre comparieros, sino que desarrollan

otras habilidades que en el dia a dia podrian no ser percibidas.
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Anexo 3 base de datos estadisticos

COMPENSACION

COMUNICACION
N/Q [ar _Jaz Jaz Jas Jas Jas a7 [as [as Jawo Jair [ai2 Jaiz [aia Jais Jais [a17 ais [ais [az0 [a21 a2z [a23 [a24 [azs |st—|gz7 Ja2s Ja2e [azo as1 |

COMPORTAMIENTO

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44

45

46

47
48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87
88
89
90
91

92

93
94
95

96
97
98
99
100

54



DESEMPENO

DESARROLLO

FACTORES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

a4
45

46
47
48
49
50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84

85

86
87
88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98
99
100

55



Anexo 4: Validez de los instrumentos
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Anexo 5: Instrumento Cuestionario para medir la variable Productividad Laboral

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacion de la productividad laboral. Lea
detenidamente cada una de las preguntas y marque una sola alternativa con un aspa(x).

ESCALA VALORATIVA 1 2 3 4 5
Nunca | CN | AV CS S

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSION :FACTORES DE PRODUCTIVIDAD 1 2|3 4 |5
1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros
2 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo
3 Es leal con sus superiores y compafieros a favor de las metas propuestas.
4 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compafieros para la produccién

5 Le gusta participar en actividades en grupo compartiendo los conocimientos

6 Comparte las estrategias operacionales con sus compafieros y superiores.

7 Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo y enseres bajo su
responsabilidad.

8 Es puntual para la entrega de trabajos que se asignan en la institucion.

9 Mantiene una actitud positiva antes los cambios que se generan en la organizacion.

DIMENSION: DESARROLLO DE LA PRODUCCION 1 2 |3 4 |5

10 | En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad para la productividad

11 | Realiza trabajos personales dentro del horario de trabajo compartiendo conocimientos.

12 | Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas.

13 | Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presién.

14 | Aunque no se le solicite brinda més tiempo del requerido operacionalmente.

15 | Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad.

16 | Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto que actualmente ocupa.

17 | Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion.

18 | Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compafieros de trabajo en la realizacion de sus
tareas.

DIMENSION: DESEMPENO DE LA PRODUCTIVIDAD 1 2 13 4 |5

19 | Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo en equipo.

20 | Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas.

21 Inserta las herramientas tecnoldgicas a sus labores de manera continua.

22 | Hace buen uso de equipo e instrumentos de trabajo actualizandose continuamente

23 | Aplica sus nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

24 | Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad.

25 | Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo.

26 | Resuelve con suficiencia las labores encomendadas con el menor costo posible.

27 | Brinda servicio en el menor tiempo posible para la satisfaccion del usuario.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacion de la productividad laboral en
enfermeras del Hospital Minsa , en tal sentido se le solicita colaborar con la investigacion,

respondiendo las preguntas que se indican de acuerdo a lo que usted cree con sinceridad.

ESCALA VALORATIVA 1 2 3 4 5

Nunca | CN | AV CS S

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 5
1 La Institucion tiene una mision clara.
2 La visién de la institucién genera entusiasmo y motivacion entre el personal.
3 Se mantiene un buen clima laboral en el drea donde trabaja.
4 Existe flexibilidad para ausentarse ante sucesos inesperados.
5 Trabaja para alcanzar objetivos estratégicos de la Institucion.
6 Se respeta el reglamento interno.
7 Se generan alternativas para la solucién de problemas en la institucion.
8 La Institucion capacita a los servidores en temas que son de importancia.
9 Los directivos informan adecuadamente las decisiones tomadas
10 | Lainstitucién apoya y busca el logro de objetivos y metas trazadas
11 | Se fomenta la cooperacién entre las diferentes grupos de trabajo
DIMENSION: COMUNICACION 5
12 | Mantiene comunicacién permanente con el coordinador y los trabajadores de la institucion.
13 | Sostiene relaciones de cooperacién y armonia con las diferentes unidades de la institucion.
14 | Losdirectivos contribuyen a la solucion racional de las situaciones conflictivas que se presentan.
15 | Los directivos evitan conflictos personales y si se presentan lo resuelven de una manera rapida
16 | Participa en equipos de investigacion, recreacion y /o deportivos.
17 | Se realizan actividades de bienestar social para los trabajadores.
18 | Se fomenta el trabajo en equipo y la cooperacion entre trabajadores.
19 | Se siente satisfecho con la labor que desempefia en la institucion.
20 | El trabajo que Ud realiza es valorado por sus compafieros.
21 | Tiene lainiciativa para realizar una actividad sin que se lo pida.
DIMENSION: COMPENSACION LABORAL 5
22 | Lainstitucién lo motiva a capacitarse para realizar un buen desempefio
23 | Suentorno laboral le demuestra confianza en las actividades que Ud realiza.
24 | Se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de su institucion.
25 | Se siente orgulloso de percibir emociones positivas por parte de sus superiores.
26 | Lainstitucion establece mecanismos adecuados para la mejora de la remuneracion personal
27 | EL trabajo que realiza es evaluado de forma justa.
28 | Sereconoce el esfuerzo y empefio que el trabajador aporta la institucion.
29 | Lainstitucion establece bonificaciones por cumplimientos de objetivos.
30 | Recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y experiencia.
31 | Existe adecuado nimero de personal capacitado en su unidad.
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Anexo 6: Permiso de la Institucién

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Pesgrade

“Uitc del Didloga y ba Recaonciliacidn Nacienal”
Lima, 18 de junio de 2019
Carta P.783 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A)

LIC. ANA MARIA QUISPE HUAMAN
HOSPITAL MARIA AUXILIADORA
Atencién:

JEFA DE CENTRAL DE ESTERILIZACION

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante MARIA SONIA MAMANI VARGAS

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MARIA SONIA MAMANI VARGAS
identificado(a) con DNI N.° 4633367 v codigo de matricula N.° 7001218808; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DE ENFERMERIA EN HOSPITAL DEL MINSA, LIMA-2019

En ese sentido, solicito a su digha persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

{ T
" Dr. Raul Delgado Arenas
JEFE'DE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE
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Anexo 7: Articulo Cientifico

1. Titulo: Gestion del talento humano y la productividad laboral del personal asistencial
de enfermeria del Hospital del Minsa - 2019

2. Maria Sonia, Mamani Vargas. sonia.1462@hotmail.com_UCV Sede Lima-Este.

3. Abstract

The present research work entitled: "Management of human talent and labor productivity
of the nursing staff of Hospital Minsa 2019" Being its general objective To determine the
relationship between the management of human talent and the labor productivity of the
nursing staff of Hospital Minsa 2019 The authors who support me are: Chiavenato (20009,
p.140), for the variable of Human talent management and for labor productivity Robbins
and Judge (2009, p.176). The sample consists of 100 nurses. The type of research is
substantive and the research design is non-experimental correlational level and
quantitative approach. The technique that was used is the survey and the data collection
instruments are two questionnaires validated by an expert judgment, they were also
validated by other authors and applied to the nursing staff. For the reliability of each
instrument the Cronbach's alpha was used, which came out: 0.913 for the variable of
human talent management and 0.779 for the variable labor productivity

4. Palabras Clave: Human talent management, labor productivity, performance
5. Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion del talento humano y la
productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Minsa 2019 Siendo su
objetivo general Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral del personal de enfermeria del Hospital Minsa 2019. Los autores
gue me respaldan son: Chiavenato (2009, p.140), para la variable de Gestion del talento
humano y para productividad laboral Robbins y Judge (2009, p.176). La muestra esta
conformada por 100 enfermeras. El tipo de investigacion es sustantiva y el disefio de la
investigacion es no experimental de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo. La
técnica que se utilizo es la encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos son dos
cuestionarios validados por un juicio de expertos, también fueron validados por otros
autores y aplicados a al personal de enfermeria. Para la confiabilidad de cada instrumento
se utilizo el alfa de Cronbach que salio: 0.913 para la variable gestion del talento humano
y 0.879 para la variable productividad laboral

6.Palabras Clave: Gestion del talento humano, productividad laboral.
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7. Introduccidén

Los ultimos afios de estudio se ha
observado que las organizaciones
requieren de un buen equipo de recursos
humanos, ya que es dispensable en el
crecimiento de la institucion y de la
productividad de los trabajadores. A nivel
internacional muchas organizaciones
estdn en pleno crecimiento ya que
apuestan en la formacion, capacitacion y
motivacién de sus trabajadores, siendo
ellos el eje principal de crecimiento, asi
mismo se ve reflejado en su produccion y
desempefio laboral. En estos nuevos
tiempos donde la tecnologia va
avanzando increiblemente, las empresas
estan en constante competencia Yy
evaluacion de los usuarios. Es por eso
que, si una empresa no se prepara para los
desafios que exige la sociedad, fracasa y
empieza a producir menos. Asi como
Garcia A, (2013). En su estudio gestion y
competencias del personal de Ecuador,
donde menciona que la base principal de
la organizacion va depender de su
direccion y sobre su influencia en sus

trabajadores.

Por otro lado, Chiavenato (2008),
menciono que las organizaciones para
lograr las mejores capacidades de sus
trabajadores, deben tener una buena

organizacion. En un mundo

universalizado, dénde se desarrollan
nuevas tacticas para llegar a ser mas
competente, existen muchas preguntas
direccionadas para las organizaciones, el
cual se base para enfrentar, adaptar e
integrar el desarrollo de las nuevas
tecnologias. Por otro lado, la produccion
laboral es de gran importancia porque se
ve reflejado el trabajo organizado y bien
dirigido de los recursos humanos. A nivel
del sector salud, la produccién va estar
dado por indicadores, asi como lo indica
el ministerio de Salud, ente regulador,
que establece los lineamientos de
politicas y sus principales retos de brindar

la mejor atencion a los usuarios.

Finalmente, la productividad de las
enfermeras siempre se ha calificado como
regular y a veces que no cumplen las
expectativas que le solicitan los
coordinadores y los usuarios, s por eso
que decidi tomar este estudio y ver la
como influye la gestién en la produccion
de atenciones, curaciones Y/ otras
ocupaciones de enfermeria de dicho

nosocomio.

8.Metodologia

El estudio se base en un enfoque
cuantitativo, se da a través de la
recoleccion de datos con el propdsito de
verificar una hipltesis mediante un

analisis estadistico, con el propdsito de
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establecer normas. (Hernandez, Fernandez
y Baptista 2014).

De tal manera, el objetivo es investigacion
bésica, porque trata de responder a los
problemas sustanciales y esta orientada, a
describir, explicar, predecir o decir la
realidad con lo cual se va en blsqueda de
principios y leyes generales que permitan

organizar una teoria cientifica.

Asimismo, el estudio es de disefio no
experimental, no hay manipulacion de las
variables, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su

efecto sobre otras variables.

Es de corte transversal, su recoleccion de

informacion es solo una vez.

9.Resultados

Con relacién sobre gestién del talento
humano, las enfermeras encuestadas
manifestaron que tienen un 45 % de nivel
regular, el 40 % bueno y el 15 % de
indicaron que es deficiente, porque no

cumplen su rol adecuadamente.

GESTION DEL TALENTO

Porcentsje

En relacién a la productividad laboral de
las enfermeras un gran grupo manifestd
que cumplen con un 55 % vy es nivel
regular, el 30 % tareas y/o obligaciones
y el 15 % un nivel bajo porque no
cuentan con los materiales y/o les falta
capacitarse para desempefarse
adecuadamente y cumplir con sus

obligaciones.

PRODUCTIVIDAD

10. Discusion
Después de una ardua busqueda de los
antecedentes, marco conceptual y datos

estadisticos, se concluye:

En la hipotesis general de gestion del
talento humano, indicando que el 45% de
las enfermeras tienen nivel regular en
GTH y un 55% en productividad laboral.
Asi, Paz (2017) concluyé que los
problemas de produccion es por la pésima
gestion que brindan al personal no cuenta
con las personas capacitadas para realizar
el trabajo. Por otro lado, Inca (2015) segln
los resultados obtenidos en la gestion fue
un 40% vy esto se debe al regular manejo
en el desarrollo y productividad de la

institucion
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La primera hipotesis establecida, entre
comportamiento y la productividad, los
resultados segun los encuestados muestran
un 60 % de nivel regular y los factores de
productividad un 65 % del mismo nivel,
Asi mismo, Carbajal indico que su
productividad es alta debido al buen

manejo de la gestion.

La segunda hipGtesis entre la
comunicacion y productividad, En igual
forma, Santa Maria (2017) en su
investigacion demostro cuanto mejor haya
una gestion de los recursos en la
organizacion todo sera mejor, el 80 % de
sus encuestados indicaron un nivel regular
en su gestion y un 73 % en su desempefio.

Asimismo, en referencia a la tercera
hipotesis entre la compensacion y la
productividad, se obtuvo como resultado
un 53,75 % de nivel regular segin los
encuestados con la prueba de Spearman
(sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho =
.750**), es

significativa. Comparado con los estudios

moderada  altamente
de Bravo (2017) con la prueba de
Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05;
Rho = .984**), el nivel de productividad

alcanzd un 79,6% de nivel regular.

11. Conclusiones
Después de haber hecho el analisis al

personal de enfermeria del Hospital Maria

Auxiliadora, se llega a las siguientes
conclusiones:

Primera: La gestion del talento humano
habilidades y la productividad laboral
tienen una relacion positiva y fuerte,
verificado con la prueba de Spearman (sig.
bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .605**);
esto es a cuanto mejor se desarrolle el
GTH, mejor serd la productividad de las

enfermeras.

Segunda: Entre el comportamiento y la
productividad, también existe una relacion
positiva y moderada, con una rho de
Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05;
Rho = .583**). Esto es posible porque el
60 % sefialaron que el comportamiento
por parte de la GTH tiene un nivel regular,
entonces si hay un mejor comportamiento
como lideres, como cabeza de la

institucion habra una mayor productividad

Tercera: Entre la comunicacion y la
productividad, también existe una relacion
positiva y moderada, con una rho de
Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05;
Rho = .550**). Esto es posible porque el
45 % sefialaron que la comunicacion por
parte de la GTH tiene un nivel regular,
entonces si hay una mejor comunicacion
entre jefes, coordinadores y parte

asistencial habra una mayor productividad

Cuarta: Por dltimo, entre la

compensacion laboral y la productividad
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laboral de las enfermeras del Hospital
Maria Auxiliadora, existe una relacion
positiva y moderada, rho de Spearman
(sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho =
.750**), existe una diferenciacion entre
las compensaciones y esto que hay
enfermeras nombradas, CAS vy terceros,
al ver esa diferenciacion y realizando el
mismo trabajo, hay desgano en las
enfermeras  que  reciben  menor

remuneracion
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