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RESUMEN

La presente investigacion se realiz6 con el objetivo de determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral en el profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023, investigacion tipo basica, correlacional,
no experimental, transversal, con enfoque cuantitativo; poblacion y muestra censal 60
profesionales de enfermeria, a quienes se le aplico el cuestionario de Gestion del talento
humano y productividad laboral, el instrumento comprende preguntas cerradas con
opciones multiples en una escala tipo Likert, validados, Los resultados permitieron
evidenciar que el 68,3% de los profesionales de enfermeria presenta un nivel regular de
gestion del talento humano, asi mismo el 93,3% de los mismos tienen un nivel alto de
productibilidad laboral, de la misma manera, existe relacion positiva (p=000 < 0,05) entre
la variable gestion del talento humano y la productividad laboral en el profesional de
enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023, lo cual se traduce en

que, a mayor nivel de gestion del potencial humano, mejores resultados laborales.

Palabras clave: Gestion, talento humano, productividad laboral, enfermeria.
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ABSTRACT

The present research was carried out with the objective of determining the
relationship between human talent management and work productivity in the Emergency
nursing professional of the Huacho Regional Hospital, 2023, basic, correlational, non-
experimental, transversal research, with a focus quantitative; population and census sample
of 60 nursing professionals, to whom the Human Talent Management and Work Productivity
questionnaire was applied. The instruments included closed questions with multiple options
on a Likert-type scale, validated. The results showed that 68.3 % of nursing professionals
present a regular level of human talent management, likewise 93.3% of them have a high
level of work productivity, in the same way, there is a positive relationship (p=000 < 0.05)
between the variable human talent management and work productivity in the Emergency
nursing professional of the Huacho Regional Hospital, 2023, which means that, the higher

the level of human potential management, the better work results.

Keywords: Management, human talent, labor productivity, nursing
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INTRODUCCION

Actualmente, habitamos un mundo que evoluciona rapidamente, lo que hace
necesaria una reevaluacion de la gestion organizacional, particularmente dentro de las
instituciones de salud. Esta sociedad esta experimentando importantes transformaciones
estructurales, econémicas, sociales y culturales, lo que indica que, en esta nueva realidad,
el talento humano y sus lideres deben centrar sus esfuerzos de desarrollo en el desempefio

y la competitividad.

Bajo esta perspectiva, los profesionales enfermeros deben ser convenientemente
competentes y desarrollar funciones de acuerdo con el cargo que ocupan segun la gestion
requerida, deben permanecer altamente involucrados en el cuidado holistico, para lo cual
las instituciones deben brindar los recursos ideales, igualmente asumir la responsabilidad

de fomentar el desarrollo y realizacion de sus trabajadores.

Los gestores de enfermeria tienen la responsabilidad de orientar de acuerdo con los
valores de la ética, la equidad y la justicia social. En consecuencia, en este entorno, el
proceso de gestionar al talento humano, adquiere relevancia, como herramienta para
mejorar variables gerenciales, Influyendo directamente en la productividad laboral, la

eficiencia, la funcionalidad organizativa y la mejora de la gestion pablica.

En consecuencia, la gestion del talento humano adquiere el propésito de mejorar el
desempefio laboral, siempre que se gestionen estrategias conducentes a desarrollar en forma
eficiente el manejo de sus recursos, asi como la mejora del desemperio laboral del profesional
de los enfermeros, ello consentira una mejor articulacién entre gestion, cuidados de calidad
al usuario y el éxito de las organizaciones de salud. En base a ello el presente estudio tuvo
el objetivo de determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad

laboral del profesional enfermero, lo que implica como producto final la ejecuciéon de
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funciones y actividades con altos estandares de eficiencia y competitividad. A su vez se logro
evidenciar la existencia de una relacion positiva de la variable gestion del talento humano
con la productividad laboral, en el profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital

Regional de Huacho, 2023.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

La gestion del talento humano (GTH) representa un elemento muy valioso en las
entidades tanto publicas o privadas; siendo los colaboradores la pieza clave quienes
contribuyen a serlas mas productivas, asi como innovadoras y competitivas en el mercado
laboral (Bonilla, 2023). Las empresas son plenamente conscientes de que el talento humano
es su recurso mas valioso y, por ello, trabajan para mejorar el bienestar de sus empleados.
Ello se debe a que la dedicacion de los miembros del personal a la organizacion contribuye

a aumentar la capacidad productiva del trabajo (Gonzalez-Vazquez et al., 2021).

Actualmente estd demostrado que las organizaciones sanitarias deben poseer una
estrategia del talento humano; en caso contrario estarian limitando no solo su potencial; sino
también en su capacidad en determinados procesos de gestion y en sus roles de las cuales
fueron creadas. El talento humano en salud se refiere a cualquier persona remunerada
contratada por la organizacion que desempefia un papel crucial en la consecucion de los
objetivos sanitarios. El objetivo de la gestion del talento humano es aumentar y perfeccionar

las habilidades y competencias de los profesionales sanitarios (Vasquez, 2023).

Reconociendo que el desempefio del talento humano influye directamente en la
eficiencia y funcionalidad de la organizacion, la gestion del talento humano es esencial como
mecanismo para mejorar las variables administrativas en este contexto. La gestion del talento
humano es responsable de mejorar los factores administrativos. Desde esta perspectiva,
numerosas corrientes sobre gestion de recursos en el sistema de salud centran su atencién en
el hecho de que una adecuada gestion del talento humano incide en el desempefio eficiente

de otras variables, como el desempefio y mejora de la gestion publica (Jara et al., 2018).



Sobre este panorama, el ente mundial de la salud (OMS, 2020) sefiala que uno de los
problemas a nivel mundial, es la escasez de profesionales de enfermeria, siendo sélo 28
millones que se encuentran laborando en el sector salud; ademas se reporta un déficit global
de 5,9 millones en diferentes regiones del Africa, Asia Sudoriental y region del mediterraneo
oriental; e inclusive en paises de América latina y que su trascendencia radica en constituirse
como actores claves en los equipos interdisciplinarios en las instituciones de salud; y
recomiendan mejoras en las opciones de empleo para poder retener a estos profesionales en

el sistema de salud.

En esta misma linea, la Organizacion Panamericana de la Salud (como se cito en
(Torres, 2023) agrega que enfermeria representa a mas del 60% de la cobertura laboral en
salud; y permite cubrir cerca del 80% de las necesidades de atencidn en este sector a nivel
mundial. Asimismo; este organismo internacional de la salud recomienda a sus paises
miembros que realicen inversiones en sus profesionales de enfermeria con el propoésito de
optimizar la disponibilidad y redistribuir sus funciones; los mismos que estan encaminados
a fomentar una salud universal 6ptima y adecuada, debido que este grupo es un factor clave;

pero que a su vez aun escaso, pero altamente competente y capacitado en el sector salud.

Estudios a nivel mundial como el de Chelan, Alimohammadzadeh y Maher (2022) en
Iran, concluyeron que cuando se potencia el proceso de gestionar el talento humano, se
mejora sustantivamente el grado de productividad en los enfermeros, ademas sugieren
aplicar diferentes planes de gestion del talento en el proceso de seleccidn para el ingreso a

hospitales.

Un punto clave para resaltar, es que enfermeria fue protagonista a nivel mundial por

estar en la primera linea al combatir la pandemia por el COVID-19, destacando su papel



primordial que es contribuir a su profesionalismo y dedicacion con el propoésito de atenuar

la crisis mundial de la emergencia sanitaria (OPS, 2021).

Sin embargo; antes y después de la crisis, se evidenci6 la existencia de limitaciones
en la gestion del talento humano de los responsables entre directivos y jefaturas en las
instituciones publicas, originando tratos y relaciones interpersonales inadecuadas,
incertidumbres por el déficit de profesionales enfermeros ante la creciente demanda, una
infraestructura inadecuada, deficiente estado de los equipos necesarios para trabajar, entre

otros (Garcia Silva, 2021).

Mencionar también que enfermeria es la encargada de brindar una atencién y cuidado
directo tanto al paciente, como a sus familiares; asi como de aplicar una gestion del cuidado
que representa ser crucial para la estabilizacion, mejora y seguridad de los pacientes

(Castillo-Ayon et al., 2023).

En el &mbito nacional, el Ministerio de Salud (2021) reporté que a pesar de contar
con personal altamente competente en el desarrollo de sus funciones; éstos no serian
suficientes si no se le brindan las herramientas tanto normativas, como de infraestructura;
asi como de equipamiento y de condiciones basicas para una produccién éptima y adecuada,

todo con fines de poder asegurar una atencion de calidad.

Por otro lado, en la Norma de Gestion de la Calidad del cuidado enfermero del
Colegio de enfermeros del Peru, sefiala que para la asignacion de enfermeros, se tendran en
cuenta los siguientes criterios: clasificacion de la atencion de personas segun la capacidad
resolutiva del establecimiento, el grado de dependencia, el area de desempefio y la

evaluacion del personal (Ministerio de Salud, 2022).



Por tanto, no esta muy esclarecido el tema de la Gestion del talento humano en estos
profesionales de la Salud. En ese sentido, los enfermeros que se encargan de la gestién como
supervisoras, jefes de servicio o de departamento; deberian de aplicar una eficiente gestion
del talento, para fomentar la productividad laboral, con miras de mejorar la calidad del
cuidado enfermero en su institucion. Un estudio a nivel nacional revela que un programa de
gestion del talento humano mejoré la productividad laboral en un hospital de Lambayeque,
demostrando que depende de la gestion eficaz de los recursos y de las actividades

asistenciales del personal de enfermeria (Valiente, 2020).

A nivel local, se han publicado estudios que abarcan la GTH, pero no son tan
recientes, y en otros casos abarcan otras variables y poblaciones distintas a nuestra
investigacion. Por ese motivo; es imperativo conocer si la administracion del recurso
humano en enfermeria es de forma adecuada a nivel institucional, considerando que su labor
es trascendental en el cuidado del cliente y en toda la gestion hospitalaria. Ademas; si su
gestion no es llevada de la mejor manera, el profesional de enfermeria no realizard

adecuadamente su labor y, por tanto, disminuira su productividad laboral.

En el Hospital regional de Huacho, servicio de emergencia, se observado que existe
un trato diferenciado por parte de la gestion de turno hacia el personal profesional de
enfermeria, por un lado, el personal nombrado del régimen 276, 728 y del seguro social
EsSalud goza de beneficios econdmicos e incentivos como alimentacion en guardias diurnas,
bonos y mejores remuneraciones; mientras que los enfermeros del régimen especial de
contratacion administrativa de servicios (CAS) carecen de estos beneficios y perciben

sueldos bajos, por lo que varios de ellos expresan insatisfaccion y frustracion.

Por otra parte, se observa desplazamiento constante del personal de enfermeria a otras

areas sin tomar en cuenta las competencias del trabajador, lo que afecta la calidad del



desempefio en el cuidado del paciente. Respecto a los cursos de actualizacion que todo
servidor de salud debe contar, no se observa que el personal de emergencia reciba
capacitaciones constantes; no obstante, que el servicio de emergencia tiene alta demanda de
la poblacion que acude las 24 horas del dia. Esta realidad se ve agudizada con la sobrecarga
de trabajo que se genera en el servicio mencionado, ademas que no se percibe que la gestidn
brinde adecuada comunicacion al personal asistencial sobre las normas, valores, mision,
vision y filosofia del hospital para comprometer y empoderar a los enfermeros para mejorar

la productividad asistencial.

Finalmente, durante el ejercicio del desempefio asistencial, se pudo evidenciar que
falta mejorar las relaciones interpersonales que afectan directamente en la productividad
laboral, que se traduce en la manera cémo el personal de enfermeria interactia con el
paciente, quién espera recibir un trato eficiente de alta calidad. En este sentido, el factor
comunicacion se ve involucrado, originando falta de trabajo en equipo y constantes quejas
de insatisfaccion y reclamos por parte de los pacientes del servicio de emergencia. Por las

razones antes descritas, se plantea formular el siguiente problema de investigacion.



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

Formulacion del Problema

Problema General

¢Cuél es el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y
productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del

Hospital Regional de Huacho, 2023?

Problemas Especificos

¢Cudl es el nivel de relacion entre el comportamiento organizacional y
productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho, 2023?

¢Cuadl es el nivel de relacion entre la comunicacion y productividad laboral
en el profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de
Huacho, 2023?

¢Cuadl es el nivel de relacion entre la compensacién laboral y productividad
laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional

de Huacho, 2023?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del

Hospital Regional de Huacho, 2023.



1.3.2.

1.4.

1.4.1.

Objetivos Especificos

Determinar el nivel de relacion entre el comportamiento organizacional y
productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho, 2023.

Determinar el nivel de relacion entre la comunicacién y productividad laboral
en el profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de
Huacho, 2023.

Determinar el nivel de relacidn entre la compensacion laboral y productividad
laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional

de Huacho, 2023.

Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

El presente estudio, en primera instancia profundiza contenidos y
aportes del conocimiento en materias de gestion, debido a que desarrolla
enfoques de teorias de la Gestion del Talento Humano de Idalberto
Chiavenato y de teoria de la productividad laboral de Robbins y Judge
aplicadas en los profesionales de enfermeria, mostrando su trascendencia y
su importancia en su ejecucion; de esta manera, enriquecer el componente
cientifico en el marco del quehacer de la profesion. En segunda instancia;
los resultados del presente estudio sirven como referentes para desarrollar
futuras investigaciones tanto a nivel local, regional e internacional en
aspectos de gestion de recursos de profesionales de salud y su productividad

laboral.



1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

Justificacién practica

Su aporte practico es relevante debido a que sus resultados
contribuyeron en la medicién y evaluacion actual del comportamiento de
ambas variables; con el fin de evaluar las estrategias que sean aplicables y
gue fomenten una Gestion del talento humano méas adecuado; con miras de
optimizar y fomentar mejor productividad laboral de los enfermeros;

favoreciendo su actividad organizacional a nivel institucional.

Justificacion metodoldgica

Desde el enfoque metodoldgico trasciende porque los objetivos
planteados en la investigacion estuvieron enmarcados en el uso de métodos
y estrategias para el manejo de la informacién de manera deductiva. Con
relacion al instrumento fue sometido a un riguroso proceso de validez y
confiabilidad que permitié comprobar la efectividad del mismo; y que
asintio medir y evaluar las variables de investigacion en diferentes periodos
de tiempo; asi como direccionarse a otros grupos ocupacionales y demas

colaboradores de la institucion.

Justificacién social

Tienen una relevancia social significativa, ya que impactan
directamente en la calidad de cuidados enfermeros ofrecidos a los
pacientes. Una gestion adecuada contribuye a una atencion mas segura,
efectiva y centrada en el paciente, al tiempo que disminuye la probabilidad
de errores, protegiendo asi la seguridad del paciente y fortaleciendo la

confianza en los cuidados de enfermeria. Ademéas, fomenta la



humanizacion del servicio al promover una comunicacion efectiva, empatia
y respeto hacia los pacientes y sus familias. Por Gltimo, una adecuada
gestion de la productividad laboral en enfermeria asegura una atencién
eficiente sin comprometer la calidad. Los pacientes que reciben una
atencion rapida, efectiva y amable experimentan una mayor satisfacciéon y
confianza en el sistema de salud.

Por otro lado, la investigacion beneficiara a los profesionales de
enfermeria, debido a que la objetividad de los resultados permitird hacer
recomendaciones con el proposito de optimizar y/o cambiar la estrategia de
gestion del talento humano; lo que significaria mejorar los planes
organizacionales y promover un ambiente de trabajo positivo, favoreciendo
la productividad laboral y contribuyendo a un cuidado enfermero de calidad

a nivel institucional.

1.5. Delimitaciones del estudio

1.5.1. Delimitacidon espacial

El desarrollo de este estudio se dio en el servicio de emergencia que
corresponde al Hospital Regional de Huacho, geograficamente situado en
el distrito del mismo nombre, de la provincia de Huaura, Region Lima

provincias.

1.5.2. Delimitacién temporal

La aplicacion de los instrumentos y recoleccion de datos se dieron

entre los meses de julio del afio 2023 y abril del 2024.



1.5.3. Delimitacion social

Visto desde la Optica social, el objeto de estudio estuvo conformado

por el personal profesional de enfermeria del ambito espacial indicado.
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2.1.

2.1.1.

CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

Dzimbiri y Molefakglotta (2021) llevaron a cabo un estudio en
Africa titulado: “La gestion del talento y su impacto en el comportamiento
innovador de las enfermeras registradas en hospitales publicos ”; con el
objetivo de examinar el resultado de la direccion del capital humano en el
comportamiento laboral de las enfermeras. Aplicaron el cuestionario de
comportamiento Innovador en el trabajo a 947 enfermeras, utilizando un
enfoque cuantitativo y descriptivo, llegando a varias conclusiones
significativas: las practicas llevadas a cabo en relacion con una direccion del
capital humano, no se relacionaron ni contribuyeron de forma clara en el
comportamiento profesional innovador de las participantes de esta

investigacion.

Amarneh y Muthuveloo (2020) en Jordania realizaron un estudio
sobre “gestion y satisfaccion de profesionales de enfermeria”, el propésito
fue identificar la correlacién de algunas de las técnicas de gestion del equipo
humano, la adecuacion entre la persona y la organizacion, y la satisfaccion
laboral, desde el enfoque de la enfermera que labora en un hospital privado.
Siendo un estudio cuantitativo de nivel descriptivo-correlacional, utilizando
un cuestionario estructurado aplicado a 274 profesionales, elegidos

mediante una seleccion por conveniencia. Las conclusiones indican que las
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practicas de gestion de recursos humanos son las mas relevantes en relacion

a las satisfacciones laborales y la voluntad de dejar el puesto.

Morales (2021) llevé a cabo en Ecuador el estudio denominado:
“Gestion del talento humano en enfermeria durante la emergencia sanitaria
en Guayaquil ”, con el objetivo de evaluar el impacto mediante la
identificacion de factores a nivel institucional. Metodoldgicamente el
estudio adoptd un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, se emple6 un
instrumento disefiado por la autora. Se aplico a una muestra de 80
enfermeras. El estudio reportd los siguientes resultados: ElI 29% de los
encuestados expresd insatisfaccion con la gestion del talento humano
durante la emergencia sanitaria, seflalando problemas como la
comunicacion inadecuada, la falta de comprensién sobre la importancia del
trabajo, un nimero insuficiente de personal, sobrecarga laboral y la falta de

seguimiento a los protocolos de la organizacion.

Rueda et al. (2020) en Colombia llevaron a cabo la investigacion
titulada “Administracién del talento humano en las entidades proveedoras
de servicios de salud”, con el objetivo de identificar el aspecto interno y
externo que interviene en la elevada movilizacion de los trabajadores
sanitarios para la mejora de la GTH. Metodologicamente, el estudio adoptd
un enfoque mixto, nivel descriptivo-correlacional y transversal, que incluy6
a 154 colaboradores, entre profesionales de la salud. La técnica usada fue la
entrevista semiestructurada y la observacion directa participante. Entre las
conclusiones que obtuvo se destaca, la presencia de déficit en la

comunicacion (29%), no tenia conciencia de trabajo de equipo (32%), retiro
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0 renuncia por bajos salarios (49%) y un 59%, nunca recibid

reconocimientos durante su etapa laboral.

En México, Lumbreras et al. (2020) llevaron a cabo un estudio
titulado “Efecto de la calidad de vida laboral sobre el rendimiento de los
empleados en establecimientos estatales”. Tuvo por objetivo estudiar y
analizar el vinculo entre el bienestar en el empleo y la eficiencia de los
empleados en esos hospitales. Esta investigacion adopté un enfoque
descriptivo-correlacional y transversal, y abarcO a 866 participantes. Se
empled un instrumento disefiado para este estudio. En el analisis final, se
destaca que la administracion ejecutiva esta vinculada en un 56% a un mejor
bienestar en el empleo entre los participantes, lo que representa un indicador

significativo para la institucion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Cornejo (2022) Llevé a cabo un estudio denominado “Administracién
de personal en el rendimiento laboral del equipo de enfermeras en un
establecimiento sanitario de Lima”, el objetivo fue analizar la correlacion
entre la GTH y el rendimiento de los enfermeros. Este estudio se caracterizd
por ser cuantitativo y su disefio no experimental, con la participacion de 120
profesionales de enfermeria. Se utilizaron dos cuestionarios adaptados para
evaluar la GTH y el rendimiento. Las conclusiones del estudio revelaron que
la GTH no impacta de manera significativa en el rendimiento profesional de

las enfermeras (Chi cuadrado = 1.735, p-valor = .420).

Mendizabal  (2022) desarroll6 un estudio denominado
“Administracion del talento humano y rendimiento laboral de los
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profesionales de farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2022”. Con el
objetivo fue analizar la correlacion entre la administracion del talento
humano y la productividad laboral del equipo de farmacia. Se tratd de un
estudio bésico de naturaleza cuantitativa y enfoque descriptivo-
correlacional, utilizando una muestra de 55 participantes. Se emplearon dos
instrumentos, cada uno con 12 items para medir las variables. Los resultados
indicaron que el 57% de los participantes percibié la administracion del
talento humano como regular, mientras que el 51% reportd un rendimiento
laboral deficiente. En conclusion, se encontré una interrelacién directa y
relevante de las variables, evidenciada por un coeficiente Rho de Spearman

de 0.709.

Caicho (2021), desarrolldé un estudio denominado “Administracion
del talento humano y rendimiento laboral de los empleados asistenciales de
un establecimiento de San Juan de Lurigancho”, el estudio tuvo como
objetivo establecer la correlacién entre la administracion del talento humano
y rendimiento laboral. Con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental, se clasifico como descriptivo-correlacional y se empled un
instrumento creado por el autor. Los hallazgos indicaron que la
administracion del recurso laboral se situé en rongo regular, con un 54%,
mientras que el rendimiento laboral también fue considerada regular, con un
52%. Se llegd a las conclusiones de que hay una asociacion positiva entre la
administracion del recurso laboral y el rendimiento en el trabajo, de acuerdo

con la correlacion de Spearman (p = 0.02 < 0.05; Rho =.324).
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Huanca (2020), desarroll6 un estudio denominado “Administracion
del talento humano y rendimiento laboral del equipo de atencién del CS
Juan Pablo II, Manchay, Lima”. El objetivo fue analizar la asociacion de la
administracion del recurso laboral y desempefio laboral. Este estudio fue de
tipo béasico, con un disefio no experimental y un enfoque descriptivo-
correlacional, con la participacion de 80 profesionales muestreados de
manera conveniente. Para evaluar las variables se midi6 mediante dos
cuestionarios. En conclusion, se encontré una asociacion directa, media y
positiva entre las variables en estudio, respaldada por el coeficiente de

Spearman (p = .000 < 0.05; Rho =.615).

Mamani (2019) desarrollé un estudio denominado “Administracion
del talento humano y rendimiento laboral ”, con el propdsito de investigar
la asociacion de la administracion del recurso laboral y rendimiento
profesional de las enfermeras de un establecimiento del MINSA. Este
estudio utiliz6 una metodologia cuantitativa y un enfoque descriptivo-
correlacional, trabajando con una muestra de 100 enfermeras. Se aplicé una
encuesta mediante un cuestionario adaptado de Santa Maria (2017) para
evaluar ambas variables. Los hallazgos, obtenidos mediante el coeficiente
Rho de Spearman (p= .000 < 0.05; Rho = .605), indicaron que hay una
asociacion directo y relevante de la administracion del recurso laboral y

rendimiento profesional de las enfermeras.
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2.2.

2.2.1.

Bases tedricas

Gestion del talento humano:

El talento humano

Borrero (2019) define al talento humano como el constituyente
imprescindible para obtener resultados; ya que proporciona un valor adicional
a la institucion, lo que se traduce en una fortaleza estratégica. Asimismo,
resulta beneficioso para los trabajadores, quienes se sienten reconocidos y

motivados para lograr tanto los objetivos institucionales como los personales.

Aguilar y colaboradores (2023) indican que actualmente la palabra
capital humano, hace mencion al area de recursos humanos, en donde se debe
de gestionar y desarrollan las capacidades, conocimientos y destrezas de 0s

colaboradores de una organizacion.

Segun Cabezas (2021) a nivel gerencial el expresion talento humano
corresponde al esfuerzo profesional de una empresa, destacando que las
personas son el recurso méas valioso de una empresa. Este énfasis también
vincula el talento con habilidades que se han cultivado de manera sistematica,
asi como con el compromiso motivacional del profesional en su entorno
laboral. Ademas, se considera que el concepto de talento esta vinculado con

el valor, la firmeza y la motivacion que muestran las personas en su trabajo.

Chiavenato (2020) afirma que el término "talento humano”, que a
menudo se denomina "capital humano" o "capital intelectual”, describe a las

personas que contribuyen de forma excepcional a la empresa. El grado de
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importancia que una organizacion atribuye a una persona se refleja en el

nombre que le otorga.

Gestion del talento humano

Segun Gaspar (2021), en el ambito organizacional, la GTH es el
elemento funcional responsable en administrar eficientemente al capital
humano y de las habilidades de estos recursos para el cumplimiento de sus
responsabilidades. Para realizar estas funciones, es necesario contar con
recursos humanos y aprovechar las capacidades de estos. Una GTH efectiva
y de excelencia contribuye al buen desempefio profesional, al logro de los

objetivos empresariales y al éxito de las organizaciones.

En opinion de Harsch (2020), La GTH tiene el potencial de modelar al
capital humanos fundamentales de una empresa al reconocer y fomentar las
destrezas y aptitudes bésicas que permite una adaptacion réapida a la
metamorfosis del ambiente organizacional. Asimismo, incluye la
identificacion de trabajadores con aptitudes de lider, la implementacién de
estrategias que fortalezcan las competencias actuales y la creacion de un

entorno que promueva las innovaciones y la educacion permanente.

Encarnacion (2022), sostiene que la GTH implica una colaboracion
efectiva entre colaboradores, superiores y miembros del equipo. Esta
actividad tiene como objetivo que cada individuo se identifique plenamente
con la organizacion, lo que permite cultivar vinculos favorables. Asi, se

fomenta un ambiente expresivo y colaborativo entre todos los integrantes

(p.19).
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La "GTH" se refiere al conjunto de procedimientos que las
organizaciones implementan a través de su departamento de talento laboral.
Su proposito es atraer, reclutar e incorporar nuevos empleados, asi como
mantenerlos a los empleados que ya integran la empresa. Cada vez mas
organizaciones estan adoptando este enfoque, considerandolo esencial para
mejorar la competitividad y la rentabilidad. Asi, la GTH no solo ayuda a
construir un equipo solido, sino que también resulta clave para el éxito

sostenible de la organizacion (Unir, 2021).

Importancia de la Gestion del talento humano

Como establece Conrero (2019), en la GTH participan diversos actores;
y gque cada elemento de la organizacion cumple un rol importante, distinto y
trascendental. Ademés, la GTH es un método fundamental de cualquier
entidad, ya que se enfoca en mejorar las relaciones personales. De este modo,
se convierte en una funcidén gerencial indispensable que busca no solo
reclutar, capacitar, evaluar y retener talento, sino también proporcionar un
entorno confiable que cuente con codigos éticos claro y garantice un trato

justo y equitativo para todos los empleados.

A nivel nacional, el ente rector de la salud nacional sefiala que
garantizar un adecuado ambiente laboral, contribuiria a mejorar muchos
aspectos como las capacidades de los trabajadores; permitiendo cumplir sus
expectativas tanto personales como de la organizacién; conllevando a que ésta
sea machis mas productivas, asi como eficiente y eficaz (Ministerio de Salud,

2021).
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Objetivos de la gestion del talento humano.

Segun Werther (2019), el objetivo principal de la GTH es optimizar las
contribuciones valiosas de los empleados a la compafiia, asegurando que estas
sean comprometidos estratégicamente, moral y socialmente. Los empleados
pueden incrementar o decrecer en su fortaleza como en sus falencias de una
compafiia, la cual depende de como sean tratadas. Por lo tanto, es fundamental
abordarlas como un recurso que puede conducir al éxito, en lugar de
convertirse en una fuente de problemas. Para lograr los objetivos de la GTH,
es imprescindible considerar a las personas como elementos clave para la
eficacia organizacional. En este sentido, los objetivos de la GTH son diversos;
entre sus multiples funciones, se encuentra la necesidad de apoyo a la

eficiencia general de la compafiia:

o Permite a la compafiia logar su mision y vision.

o Garantiza la competitividad de los colaboradores a traves del
desarrollo integral, de las competencias y habilidades.

o Proporciona colaboradores entrenados y motivados, por medio de la
preparacion y capacitacion, asi como de reconocimientos en la mejora
de su desempefio.

o Incrementa la satisfaccion de las personas.

o Promueve y sostiene el bienestar en el entorno de trabajo.

o Fomenta la transformacion.

o Permite obtener un comportamiento socialmente responsable.

o Construye una organizacion enfocada en la estructura laboral, en

valores corporativos y en el enfoque de gestion.
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Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

Segun Chiavenato (2020), la GTH se puede clasificar en 03
dimensiones; las mismas que permiten ordenar y comprender mejor su

significado.

Comportamiento organizacional (CO). Representa la continua
interaccion e influencia de forma mutua de los individuos con la compaifiia;
pero que ademas esta relacionada con la conducta de los actores, con relacion
a reglas y competencias; capacitacion de actores, gestion de disputas, entre
otros aspectos. Se menciona, ademas, que no son las compafiias en si las que
muestran ciertas conductas, sino los actores que forman parte de ellas y los

gue realmente ejercen y toman decisiones.

Del mismo modo, el CO esté influenciado por los conocimientos acerca
de las personas, sus grupos; asi como del efecto de las estructuras sobre el
comportamiento de estos; con el fin de que las organizaciones puedan

desarrollarse con mayor eficacia.

Ademas, el CO esta comprendido por las creencias y posturas de los
integrantes, las reglas dentro del colectivo, las relaciones casuales, asi como
los desacuerdos tanto entre individuos como entre grupos, los cuales afectan

directamente en el actuar del colaborador.

Por su parte desde la posicion de Robbins (2017), el CO permite
analizar la influencia que los trabajadores ejercen sobre las conductas dentro
de las organizaciones, con el objetivo de mejorar el rendimiento institucional.

En conclusion, el comportamiento organizacional de una institucion se refiere

20



a la conducta individual de cada uno de los colaboradores, cuyo propdésito es
llevar a cabo las funciones establecidas y promover el desarrollo de la

institucion.

Comunicacién. De acuerdo con Chiavenato (2020), la comunicacion
implica la forma adecuada de transferir la informacion y sus significados
entre una a otra persona en una organizacién. Asi mismo, indican que la
comunicacion representa la transferencia de un conjunto de informaciones,
de manera individual o colectiva; a través de ideas, pensamientos,
significados y otros, empleando diferentes medios, con el fin de producir un
impacto en las personas; y que genere una reaccion por parte de los
receptores. Se sefiala que la comunicacién representa el nivel de interaccion
entre los lideres y su equipo, y debe ser asertiva para poder resolver dudas y
aclarar inquietudes del equipo. Ademas, no solo facilita el crecimiento de una
organizacion a través del intercambio efectivo de informacion, sino que

también ayuda a fomentar un clima laboral més positivo y colaborativo.

Compensacién laboral. Chiavenato (2020), la compensacion laboral
representa los procedimientos que son empleados por las organizaciones con
el objeto de incentivar y cubrir requerimientos individuales méas sentidas en
sus colaboradores; incluyendo estas las compensas, remuneracion optima;

beneficios, y otros servicios sociales.

Con respecto a la remuneracion, ésta constituye una retribucion
econdmica por la realizacion de las funciones laborales en una organizacion;

permitiendo al colaborador desempefiarse de forma adecuada y sentirse a
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2.2.2

gusto con su trabajo; pudiendo al mismo tiempo, satisfacer sus diversas

necesidades.

Por su parte los incentivos, son aquellos que son designados en mérito
al desemperio realizado y que son aspectos indispensables para tenerlos en
cuenta; para ser otorgados a los colaboradores que presentaron un mayor

esfuerzo y desempefio en sus funciones desarrolladas.

Los beneficios laborales son aquellas caracteristicas y recursos que la
organizacion proporciona a sus colaboradores con el objetivo de enriquecer
su bienestar general, en el contexto profesional y desarrollo individual. Estos
beneficios incluyen, entre otros, aspectos legales, de salud, alimentacion,
movilidad, bonificaciones y préstamos. Al ofrecer estas ventajas, la
organizacion no solo contribuye al bienestar de sus empleados, sino que

también fomenta un ambiente laboral méas positivo y productivo.

Productividad laboral.

La productividad laboral implica un conjunto de capacidades
intelectuales, técnicas y emocionales que se manifiestan en la busqueda de
logros excepcionales. Estas habilidades permiten a las personas alcanzar un
profundo sentido que facilita el logro de propdsitos. Por esta razon, es
fundamental determinar las causas que motivan a los individuos a ser mas
eficaces y productivos en su trabajo. Al reconocer y potenciar estos
elementos, se puede crear un entorno que fomente el desarrollo personal y

profesional, mejorando asi la productividad general (Robbins et al., 2017).
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Segun Chiavenato (2020), se logra hacer que una persona sea
productiva cuando se cumple con factores trascendentales tales como tener y
alcanzar metas personales especificas, ya que ayuda a cada persona a entender
surol en el trabajo. Una alta productividad percibida puede motivar y reforzar
el sentido de logro, mientras que reconocer la habilidad para modificar la

produccion del equipo aumenta la motivacion y el compromiso.

Importancia de la productividad laboral.

La productividad juega un papel fundamental, ya que afecta tanto la
eficiencia de un colaborador como su desempefio en las funciones asignadas.

Una mayor productividad beneficia al equipo y a la organizacion.

Para Chappelow citado por Alrehaili (2021), una organizacion debe
definir de manera clara los indicadores relacionados con la eficiencia
profesional. En este contexto, resulta fundamental realizar una capitalizacion
Optima en infraestructura y recursos fisicos. En el sector salud, esta inversion
no solo mejora las condiciones de trabajo, sino que también ayuda a reducir
el tiempo de estancia hospitalaria y a evitar reingresos hospitalarios. Ademas,
contribuye a ofrecer una atencion de calidad, lo que, entre otros beneficios,

promueve una productividad eficiente.

Dimensiones de la Productividad laboral.

Para Robbins (2017), la productividad laboral se mide en base a la
eficiencia, eficacia y adaptabilidad; pero también sefialan que se puede

también evaluar mediante tres dimensiones:
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2.3.

Factores, estos se refieren a las circunstancias que perjudica la destreza
del individuo de ser productiva. Entre ellos, destacan aspectos como el
ambiente de trabajo, las pausas adecuadas, la colaboracidn entre colegas y el

bienestar laboral, entre otros.

El desarrollo este concepto abarca los procesos de realizar un
incremento de la produccion, promoviendo asi el logro de objetivos

especificas dentro de los plazos establecidos.

El desempefio este aspecto estd estrechamente relacionado con la
implementacion de estrategias y adiestramientos dirigidas al personal.
Ademas, es fundamental considerar los incentivos para los trabajadores, ya
sean de caracter econdémico o relacionados con oportunidades de ascenso, que
contribuyen a mejorar su calidad de vida. Asimismo, el desempefio se refleja
en las labores que los empleados realizan en su labor cotidiano, sea en su
profesion o vida privada, con el fin de fomentar el crecimiento de la

organizacion en la que trabajan (Rubio, 2020).

Bases filosoficas

Teoria sobre Gestion del talento humano

A partir de la perspectiva del modelo de Chiavenato (2020), es
fundamental que los conocimientos de una gerencia estrategica del talento
humano se enfoquen en 06 elementos de gran relevancia, estos elementos
abarcan la admision de personas, las mismas que estan directamente
influenciadas con el reclutamiento y la seleccion. Otro elemento lo

constituyen el estudio de la persona mediante la ensefianza y evaluaciones de
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su rendimiento; sus beneficios, autorrealizacion; y terminando con el
seguimiento de los empleados por medio de componentes informaticos, los
mismos que permitan evaluar el desarrollo de una gestion adecuada y

eficiente.

Este autor también destaca que el éxito de las organizaciones no se logra
de forma gratuita. En realidad, es el resultado de su notable habilidad para
centrar sus esfuerzos en un crecimiento constante y garantizar su continuidad.
Para lograr esto, es fundamental contar con el aliado mas importante: el
colaborador o cliente interno. Por lo tanto, es esencial prestarles toda la
atencion necesaria, ya que su compromiso Yy satisfaccién son claves para

sostener el bienestar y el desarrollo.

Ademas, es importante mencionar que la GTH abarca una serie de
estrategias y directrices esenciales para cualquier organizacion. Estas
estrategias permiten, a nivel gerencial, administrar acciones que estan
directamente relacionadas con las personas. En este sentido, se enfocan en
aspectos clave como la atraccion y contratacion de personal, el desarrollo de
habilidades, la compensacién y beneficios, asi como la valoracién del
rendimiento de los empleados. Todos estos elementos conforman los
procesos fundamentales de la GTH dentro de una empresa, contribuyendo al

desarrollo y bienestar del personal.

Por altimo, especifica que, para lograr las metas en una GTH, es de real
importancia tratarlos a las personas como elementos bésicos en una
institucion; y que los objetivos deben contribuir a lograr la eficacia de una

organizacion.
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2.4.

Teoria sobre productividad laboral.

El soporte de esta variable se basa en la teoria de Robbins (2017). Su
contribucion va mas alla, al sefialar que la produccion representa un enfoque
de analisis mas exhaustivo en la dinamica organizacional de una empresa.
Ademas, Robbins destaca la importancia de comprender como los procesos
de produccién impactan la dinamica interna y la efectividad general de la

organizacion.

Esta teoria sugiere que, para que una organizacion asegure su
productividad, es fundamental prestar especial atencién a las cualidades y
acciones de las personas. Esto se debe a que los individuos son altamente
influyentes dentro del entorno laboral. Ademas, es importante considerar los
mecanismos mentales y las dindmicas sociales de cada persona, asi como su
nivel de independencia, ya que estos factores afectan tanto su desempefio

individual como el trabajo en equipo.

Definicion de términos basicos

Gestidn del talento humano.- Es un grupo de estrategias y directrices
a nivel gerencial que tiene como objetivo guiar la gestion de los recursos

humanos dentro de una organizacion.

Comportamiento organizacional.- Esta referida a la conducta
individual de cada uno de los colaboradores. Para asegurar un desarrollo
Optimo de las actividades y promover el crecimiento de las empresas, resulta

fundamental poner en marcha estrategias efectivas.
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Comunicacién.- Es el grado de relacién entre directivos y personal a
su cargo; y que tienen que ser asertivas, con fines de poder aclarar algunas;
permitiendo no solo el crecimiento de la organizacion mediante la
optimizacion de la comunicacion, es igualmente importante enriquecer el

entorno laboral.

Compensacién laboral.- Constituyen las técnicas utilizadas en las
compafiias con el fin de incentivar y cubrir requerimientos individuales y mas
sentidas en sus trabajadores; e incluyen recompensas, una remuneracién

optima, entre otros beneficios y servicios sociales.

Productividad laboral.- Es un conjunto de habilidades tanto
cognitivas, de tipo procedimental y actitudinales de parte de las personas; y
que estan enfocadas hacia el logro de objetivos institucionales; y que paraello
es indispensable identificar los factores que impulsen a los colaboradores a

ser muchos mas eficientes, asi como productivos.

Factores de productividad laboral.- Existen diversas circunstancias
que determinan las habilidades de las personas para ser productivas. Entre
estas, se destacan factores como el &rea en el que desempefia sus actividades,
los descansos programados, la integracion con sus compafieros y la eficacia

de la funcidn que realiza.

El desarrollo de la productividad laboral.- Se trata de procesos que
se llevan a cabo a nivel gerencial, orientados a aumentar la produccion y

alcanzar las metas establecidas en el tiempo previsto.
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2.5.

2.6.

El desempefio.- Se refiere a las iniciativas y esfuerzos que los
empleados llevan a cabo para su crecimiento propio y profesional. Esto tiene

la finalidad de aportar al desarrollo de la institucion en la que trabajan.

Hipdtesis de investigacion

2.5.1. Hipotesis general

El nivel de relacion de la gestion del talento humano es significativa con
relacion a la productividad laboral en el profesional de enfermeria de

Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.

2.5.2. Hipotesis especificas

- El nivel de relacion del comportamiento organizacional es significativa
con respecto a la productividad laboral en el profesional de enfermeria
de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.

- El nivel de relacién de la comunicacion es significativa con relacion a
la productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia
del Hospital Regional de Huacho, 2023.

- El nivel de relacion de la compensacién laboral es significativa con
relacion a la productividad laboral en el profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.

Operacionalizacion de las variables

La literatura de Nifio Rojas (2019) conceptualiza el término variable a
cada una de las caracteristicas o propiedades del objeto estudiado en una
investigacion, las cuales pueden tomar diferentes valores. El sentido de valor

es amplio, cubre no solo lo cuantitativo, sino también lo cualitativo.
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Para la presente investigacion se ha considerado dos variables
cuantitativas, las cuales fueron analizadas mediante técnicas estadisticas y un

estudio cuantitativo. Las variables que se consideran son:

Variable 1 : Gestién del talento humano

Variable 2 : Productividad laboral

Definicion conceptual

Variable 1: Gestién del talento humano.

Es una serie de estrategias y procedimientos de gestién que buscan
administrar eficazmente los recursos humanos en una empresa, orientando a
los empleados y promoviendo un ambiente de trabajo que favorezca su

desarrollo y bienestar (Chiavenato, 2020).

Variable 2: Productividad laboral.

Se trata de las capacidades intelectuales, técnicas y emocionales que
presentan los colaboradores para lograr los mejores logros dentro de una
empresa. Es fundamental identificar las causas que motivan a los trabajadores
a ser mas eficaces y efectivas en su trabajo, ya que estos elementos son clave

para el éxito colectivo (Robbins et al., 2017).

Definicion operacional

Variable 1: Gestion del talento humano.

Es una serie de estrategias y procedimientos a nivel gerencial que

buscan administrar eficazmente los recursos humanos y que son percibidos
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por las enfermeras (0s) de la unidad de urgencias del Hospital Regional de

Huacho.

Variable 2: Productividad laboral.

Son las capacidades intelectuales, técnicas y emocionales que presentan
los profesionales de enfermeria del Hospital Regional de Huacho; para lograr
los mejores logros, a través de los elementos que impulsan a ser mas eficaces

y efectivas durante su labor asignada.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano

Variable Dimension

Indicador

NUmero

items

Escala de
medicion

Nivel y rango
por variable

Comportamiento

organizacional

Gestion
del talento L
Comunicacion.
humano

Compensacién

laboral.

Cultura
organizacional.
Normas.
Filosofia
Institucional.
Relaciones
Humanas.
Trabajo en
equipo.

Barreras de
comunicacion.
Motivacion.
Reconocimiento.
Cumplimiento de
brechas.

1-11

12-21

23-31

Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Deficiente
(31-71)

Regular
(72-113)

Buena
(114-155)

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Productividad laboral

Variable Dimensién

Indicador

NUmero

items

Escala de
medicion

Nivel y rango
por variable

Factores de

productividad

Desarrollo de

Productividad »
la produccion

laboral

Desempefio de

la produccion

Tiempo de
produccion.
Recursos para la
produccion.
Equipamiento para
la produccion.

Sistemas de manejo
del producto.

Uso de los medios
adecuados.
Disponibilidad de
recurso.
Actuacion con
eficiencia y
autonomia.

Uso de
herramientas.
Usos de medios
tecnoldgicos
productivos.
Optimizacion de
organizacion.

1-9

10-18

19-27

Nunca (1)

Casi nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Bajo
(27-62)

Regular
(63-98)

Alto
(99-135)
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3.1

CAPITULO III

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

3.1.1 Tipo de Investigacion

El presente estudio puede clasificarse como tipo basico, dado que se
fundamenta en teorias consolidadas, su enfoque principal es ampliar el
conocimiento mediante una comprensién profunda de los aspectos
fundamentales de los fendmenos y hechos observables, empleando

principalmente estudios tedricos o experimentales (Arispe et al., 2020).

3.1.2. Nivel de Investigacion

La investigacion se considera de nivel correlacional, ya que el
propdsito principal ha sido evaluar la asociacion entre las variables talento
humano y productividad. Hernandez y Mendoza (2023), afirman que el
objetivo primario del estudio correlacional es analizar la asociacién de dos

0 maés variables.

3.1.3. Disefio de la investigacion

El disefio de estudio corresponde al no experimental, por ser
variables de estudio no fueron manipuladas o controladas por la
investigadora, como sostiene Hernandez y Mendoza (2023), este disefio no
implica estimulos ni escenarios experimentales a los que se expongan las
variables de la investigacion. Los sujetos de estudio son evaluados en su

contexto natural sin ninguna alteracion del escenario. Ademas, es
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3.1

3.1.

transversal debido a que los hechos o fendmenos se recogen en un corte de

tiempo definido.

La representacién grafica del presente disefio es:

En la cual:

M: muestra (profesionales de enfermeria) il

X (O1): 1ra. variable (Gesti6n del talento humano) v =

Y (O2): 2da. variable (Productividad laboral)

r: Relacioén entre la 1ra y 2da variable

3.1.4. Enfoque

El enfoque del estudio es cuantitativo porque las mediciones de las
variables se dieron en términos numéricos. Segun Acosta (2023), este tipo
de enfoque se utiliza para aclarar la interrogante del estudio y validar
hipotesis, se basa en el examen y la cuantificacion de datos numeéricos. Para
recopilar la informacidn, emplea cuestionarios, encuestas, experimentos
controlados y el analisis de datos preexistentes, que posteriormente se

someteran a procedimientos estadisticos.

Poblacién y muestra

Poblacion

Definimos a ello como un conglomerado de sujetos que participaron

activamente en el estudio y que poseen las particularidades y detalles
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3.2.

3.1

3.1.

requeridas (Hernandez Sampieri etal., 2014). La poblacion estuvo
establecido por sesenta enfermeros (as) que laboran en el servicio de

Emergencia del Hospital Regional de Huacho.

Muestra

En el estudio se aplico el muestreo censal, lo que equivale considerar
a toda la poblacion. La muestra censal se emplea cuando es conveniente
acceder a toda una base de datos, o cuando es necesario almacenar las
percepciones de los usuarios y de la base de datos. En el presente estudio se
incluyé a los 60 profesionales de enfermeria previa aplicacion de los

criterios de inclusion y exclusion.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnicas a emplear

Técnica

La técnica empleada fue la encuesta. Son un conjunto de acciones y
actividades que realiza el investigador para recolectar la informacién los
cuales permiten lograr los objetivos y asi contrastar la hipdtesis de

investigacion (Arispe et al., 2020).

Instrumento

El instrumento utilizado fue el cuestionario, ello permitié obtener
informacién sobre la GTH y productividad. Los instrumentos hacen posible
la aplicacion de la técnica y son elaborados con pertinencia, considerando

las variables e indicadores (Arispe et al., 2020).
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3.2. Descripcion de los instrumentos
Para el fin del estudio, se empleé el cuestionario de GTH y
productividad laboral, ambos instrumentos comprenden preguntas cerradas

con opciones multiples en una escala tipo Likert.

Cuestionario de variable 1: Gestién del talento humano

Ficha técnica

Nombre  : Gestion del talento humano
Autora : Mamani Vargas, Maria Sonia
Afio : 2019

Lugar : Hospital Maria Auxiliadora, Lima.

Objetivo  : Evaluar el proceso de GTH.
Duracion  : Diez min.
Aplicacion : Empleado con dependencia laboral.

Estructura

El cuestionario consta de respuestas con 5 escalas alternativas tipo
Likert, donde el numero uno (nunca) significa el valor mas bajo de los
niveles de la GTH, el 5 (siempre) el valor mas alto. Los Niveles y puntajes
se determina de la siguiente manera: Nivel deficiente (de 31 - 71 puntos),

nivel regular (de 72 - 113 puntos) nivel bueno (de 114 - 155 puntos).

Significacién
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El cuestionario mide los niveles de la GTH en sus tres dimensiones;
comportamientos organizacionales, comunicaciones y compensaciones

laborales.

Descripcion

El autor del instrumento es Magister en gestion de los servicios de la
salud. El cuestionario fue validado por juicio de expertos con 05
profesionales de salud. El coeficiente de validez resulté en 0.89, lo cual
indica que el cuestionario es valido para su ejecucion (anexo 3). La
confiabilidad se realizé6 a través de prueba piloto, cuyo resultado del

coeficiente Alfa de Cronbach fue 0.855 (anexo 4)

Cuestionario de variable 2: Productividad laboral

Ficha técnica

Nombre  : Cuestionario de productividad laboral

Autora : Mamani Vargas, Maria Sonia
Afio : 2019
Lugar : Hospital Maria Auxiliadora, Lima.

Objetivo  : Evaluar la productividad laboral.
Duracién : Diez min.

Aplicacion : Empleado con dependencia laboral.

Estructura
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El cuestionario consta de respuestas con 5 escalas alternativas tipo
Likert, donde el nimero uno (nunca) significa el valor mas bajo de los
niveles de productividad laboral, el 5 (siempre) el valor mas alto. Los
Niveles y puntajes se determina de la siguiente manera: Nivel bajo (de 27 a

62 puntos), nivel regular (de 63 a 98 puntos) nivel alto (de 99 a 135 puntos).

Significacién

El cuestionario mide los niveles de productividad laboral en sus tres
dimensiones; factor de productividad, desarrollo de la produccién vy

desempefio de la produccién.

Descripcion

El autor del instrumento es Magister en gestion de los servicios de la
salud. El cuestionario fue validado por juicio de expertos con 05
profesionales de salud. El coeficiente de validez resulté en 0.89, lo cual
indica que el cuestionario es valido para aplicar (anexo 3). La confiabilidad
se realizé a través de prueba piloto, cuyo resultado del coeficiente Alfa de

Cronbach fue 0.890 (anexo 4).
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3.1 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Culminado la recoleccidon de la informacion; los datos se exportaron a
la matriz de datos de Google drive al software Microsoft Excel 2020;
prosiguiendo a codificar los datos, segun el libro de cddigos. Seguidamente
se trasladaron dicha informacion al paquete estadistico SPSS en su version
27, para el procesamiento estadistico de manera descriptiva e inferencial; los

mismos que fueron presentados mediante tablas estadisticas.

Para la eleccion del estadistico, se utilizo la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov dado que la poblacion supera los cincuenta; y la prueba
no paramétrica del coeficiente de Rho de Spearman para determinar la

presencia de asociacion de variables del estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados

Tabla 3

Distribucion descriptiva por grupos del profesional de enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho, 2023

Variable Grupos Frecuencia Porcentaje
Género Mascul_ino 16 26,7
Femenino 44 73,3
Soltero 22 36,7
Casado 34 56,7
Estado Civil Viudo 0 0
Divorciado 3 50
Separado 1 1,7
Nombrado 23 38,3
Condicion laboral CAS 37 61,7
Tercero 0 0

Nota. Datos extraidos del cuestionario aplicado a profesionales de enfermeria del servicio
de Emergencia del Hospital Regional de Huacho

En referencia a la variable género que se ilustra en el cuadro 3, se contd con un total
de 60 profesionales de enfermeria, dentro de los cuales 44 participantes fueron femeninos
con un porcentaje de 73,3% y 16 participantes fueron masculinos con un porcentaje de

26,7%, conformando el total de 60 adultos con el 100% de la poblacidn.

En cuanto a la variable estado civil, se evidencia que el 36,7% de la poblacion son
solteros, el 56,7% de la poblacion son casados, el 5% de la poblacion son divorciados y el

1,7% de la poblacion son separados, conformado asi el 100% de la poblacion.

Por ultimo, con respecto a la variable condicion laboral se evidencia que el 38,3% de
la poblacion son trabajadores nombrados, el 61,7% son trabajadores CAS, asimismo no se

evidencia ningln trabajo en categoria de tercero.
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Tabla 4

Niveles de la gestion del talento humano en el profesional de enfermeria de Emergencia
del Hospital Regional de Huacho, 2023

Frecuencia Porcentaje
Bueno 17 28,3
Regular 41 68,3
Deficiente 2 33
Total 60 100,00

Nota. Datos extraidos del cuestionario aplicado a profesionales de enfermeria del servicio
de Emergencia del Hospital Regional de Huacho

Como se puede apreciar en la tabla 4, se evidencia la frecuencia segun los niveles de
la gestion del talento humano, obteniéndose que el 28,3% de la poblacion presento un nivel
bueno, el 68,3% de la poblacion evidencia un nivel regular de gestion del talento humano,

por ultimo, el 3,3% de la poblacion presentan un nivel deficiente.
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Tabla b

Niveles de productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho, 2023

Frecuencia Porcentaje
Alto 56 93,3
Regular 4 6,7
Bajo 0 0
Total 60 100,00

Nota. Datos extraidos del cuestionario aplicado a profesionales de enfermeria del
servicio de Emergencia del Hospital Regional de Huacho

Como se puede apreciar en la tabla 5, se evidencia los niveles de productividad

laboral del profesional de enfermeria, donde el 93,3% de la poblacidn presento un nivel alto

de productividad y el 6,7% de la poblacion evidencia un nivel regular de productividad; por

altimo, no se evidencia ningun personal de enfermeria dentro del nivel bajo de

productividad.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Tabla 6

Pruebas de normalidad de las variables gestion del talento humano y la productividad
laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Variables Estadistico Gl Sig.

Variables gestion del talento
humano ,139 60 ,005

Productividad laboral 124 60 ,023

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

El cuadro 6, demuestra que la variable de gestion del talento humano y la
productividad laboral presentan una significacion inferior a 0,05, lo que indica una
distribucion no normal para ambas variables. En consecuencia, se analizaran utilizando
estadisticos no paramétricos, lo que hace inviable la generalizacion de los resultados de la
investigacion. El coeficiente Rho de Spearman sirvié como métrica estadistica para analizar

esta variable.
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Tabla 7

Correlaciones de la variable variables gestion del talento humano y la productividad

Gestiodn de talento Productividad

humano laboral
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 581"
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

La tabla 7, indica un nivel de significacion de 0,000, inferior a 0,05. Esto sugiere una
correlacion entre las variables de estudio, apoyando asi la aceptacion de la hipotesis inicial

y el rechazo de la hipétesis nula.; asimismo, denota una correlacion alta-positiva (0,581).

Seguidamente, se presenta el analisis de los objetivos comparativos comenzando con
el objetivo que busca desterminar la relacién entre la gestion del talento humano en su
dimension comportamiento organizacional y la productividad laboral en el personal
profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2024, para lo

cual se analizé la normalidad a través del estadistico Kolmogorov-Smirnov.
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Tabla 8

Pruebas de normalidad de dimension comportamiento organizacional y la productividad
laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Variables Estadistico Gl Sig.
Productibilidad laboral ,139 60 ,005
Comportamiento organizacional ,114 60 ,049

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

Segun se observa en la tabla 8, la variable productividad laboral y comportamiento
organizacional tienen significaciones por debajo de 0.05, lo que implica que las dos variables
no poseen una distribucién normal; vale decir, que en términos generales se evaluara con
pruebas no paramétricas, lo que significa valorar los resultados solo en la muestra y no
extrapolar a la poblacidn que representa; asi mismo, para el analisis de esta relacion se utilizo

el estadistico U Mann Whitney.
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Tabla 9

Tabla de comparacion entre la variable productibilidad laboral y la dimension
comportamiento organizacional.

Muestras N Rango U P
Alto 56 31,6
Comportamiento
. 36,000 ,024
organizacional
Regular 4 11,50

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

En la tabla 9, se puede observar que la comparacion entre la variable productividad
laboral y la dimensién comportamiento organizacional cuenta con una significancia de .024,
siendo esté valor menor a .05, lo cual indica que, si existe una relacion entre la dimension

comportamiento laboral y la productividad laboral.
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Tabla 10

Pruebas de normalidad de dimension compensacion laboral y la productividad laboral.

Kolmogorov-Smirnov?

Variables Estédistico Gl Sig.
Productibilidad laboral ,139 60 ,005
Compensacion laboral ,124 60 ,022

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

Como se evidencia en la tabla 10, la variable productividad laboral y la dimension

compensacion laboral, presentan significaciones por debajo de .05, lo que indica que ambas

variables no tienen distribucién normal; es decir, a nivel general se analizara con estadisticos

no paramétricos, lo que equivale que los resultados de la investigacion no se pueden

generalizar a la poblacion que representa; asi mismo, para el analisis de esta relacion se

utilizara el estadistico U Mann Whitney.
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Tabla 11

Tabla de comparacion entre la variable productibilidad laboral y la dimension
compensacion laboral

Muestras N Rango U P
. Alto 56 31,2
Comportamiento
o 83,000 ,389
organizacional
Regular 4 23,25

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

Segun lo presentado en la tabla 11, se puede observar que la comparacion entre la
variable productividad laboral y la dimension compensaciéon laboral cuenta con una
significancia de .389, siendo esté valor mayor a .05, evidenciandose que, no existe una

relacion entre la dimension compensacion laboral y la productividad laboral.
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Tabla 12

Pruebas de normalidad de dimension comunicacion y la productividad laboral.

Kolmogorov-Smirnov?

Variables Estadistico Gl Sig.
Comunicacién 077 60 200"
Productibilidad laboral 538 60 ,000

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

El cuadro 12 muestra que la variable de productividad laboral y la dimension de
comunicacion presentan niveles de significacion inferiores y superiores a 0,05, lo que indica
una falta de distribucién normal. En consecuencia, estas variables se analizaran utilizando
estadisticos no paramétricos, lo que impide la generalizacion de los resultados de la

investigacion. Ademas, se empled el estadistico U de Mann-Whitney para examinar esta

relacion .
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Tabla 13

Comparacion entre la variable productibilidad laboral y la dimension comunicacion

Muestras N Rango U P
Alto 56 32,6
Comunicacion 8,000 ,002
Regular 4 4,50

Nota. Tabla creada con el programa IBM SPSS Statistics 27

El cuadro 13 ilustra que la comparacion entre la variable de productividad laboral y
la dimension de comunicacion arrojé una significacion de 0,002, inferior a 0,05, lo que

indica una relacién entre ambas variables.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

El éxito de las organizaciones esta estrechamente ligado a su capital humano, que
funciona como una entidad unificada. Es crucial que los miembros de esta entidad reciban
la gestion adecuada para adaptarse eficazmente a los cambios en el momento oportuno. Es
fundamental reconocer la labor del potencial humano y la necesidad de contar con personal
satisfecho y comprometido. Este estudio se centrd principalmente en establecer la
correlacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de los

profesionales de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.

Tomando en cuenta los niveles de gestion, en el presente estudio se determind que
mayoritariamente los profesionales enfermeros perciben a la gestion como regular (68,3%),
cuyo resultado es similar a los hallazgos de Mendizabal (2022) quien reportd que, el 57%
percibe una gestion del talento humano regular y un 51% tuvo un nivel deficiente de
desemperio laboral. A su vez, Caicho (2021), también encontrd que la gestion del talento
humano es de un nivel regular con 54%. Estos resultados reflejan los escasos recursos y
estrategias que aplican los gestores de los diferentes establecimientos de salud hacia sus

trabajadores.

Respecto a la variable productividad, se obtuvo que la mayor proporcion del personal
asistencial (93,3%) respondio tener un nivel alto, a pesar de que perciben un nivel regular de
gestion, estos resultados no son congruentes con los reportes de Mendizébal (2022) quién
sefiald un 51% de personal con desempefio deficiente; por otro lado, Caicho (2021) en un
estudio sobre talento humano y productividad en trabajadores de un establecimiento de

salud, encontr6 una productividad regular con 52%. Los factores que resaltaron en la
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calificacion de estos porcentajes son déficit en la comunicacion, bajos salarios y falta de
reconocimiento. Por su parte, Apaza (2022) en su estudio sobre desempefio del personal que
labora en un centro de salud, identific un nivel bueno y muy bueno de productividad con
46% Yy 50,7% respectivamente. Los factores que probablemente se relacionan con el alto
nivel de productividad del presente estudio son la existencia de guias y protocolos de
atencion actualizadas, el monitoreo por parte de la coordinacién y supervision de enfermeria.
No se han encontrado estudios que presenten altos niveles de desempefio o productividad
que se compare con los de este trabajo, por lo que se extiende la necesidad de realizar mas

estudios.

Respecto a la hipdtesis general, se pudo determinar que existe una correlacion alta y
positiva entre la variable gestion del talento y productividad del personal de enfermeria, lo
cual implica que a mayor nivel de gestion corresponde mejores resultados de productividad.
Los resultados no guardan similitud con el estudio de Dzimbiri y Molefakglotta (2021),
quienes llegaron a concluir que las técnicas aplicadas en la gestion del talento no estaban
directamente asociadas ni favorecian el comportamiento laboral innovador de los
participantes. Igualmente otros estudios como el de Cornejo (2022), a partir de la aplicacion
de la prueba de regresion logistica ordinal, determiné que la gestion del talento humano no
influia en el rendimiento laboral del personal profesional de enfermeria. Mientras que el
estudio de Mendizabal (2022), concluyé que existe una correlacion positiva fuerte y
estadisticamente significativa entre las dos variables de la investigacion, como indica la

prueba del coeficiente Rho de Spearman (0,709).

El estudio de Huanca (2020), en la investigacion Gestion del capital humano y la
productividad laboral del personal de salud en un establecimiento de salud, concluyd en que

existe una moderada y considerable correlacion positiva entre la Gestion del Capital Humano
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y la productividad de los trabajadores asistenciales. La asociacion se establecié mediante el
coeficiente de Spearman. Similar situacion se encontré en el estudio de gestion y
productividad, cuyo autor es Mamani (2019), donde el estudio establecié una correlacion
directa y sustancial entre la gestion administrativa y la productividad del profesional

enfermero.

Respecto al planteamiento de la hipdtesis especifica 1, se identificd que existe una
correlacion entre la dimension comportamiento laboral y la productibilidad laboral, resultado
que es parecido a lo encontrado por Bendezu-Pacifico (2020) quien reveld una fuerte
correlacion de 0,875, lo que confirma la existencia de una asociacion sustancial entre la
dimensién del comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral. Este resultado
ratifica a la primera hipdtesis. Como lo sustenta Chiavenato (2020), el comportamiento
organizacional se refiere a la interaccion continua y el impacto mutuo de los individuos y las
organizaciones. También abarca el comportamiento de los grupos con respecto a las normas,
las funciones, la formacion de equipos, la resolucion de conflictos y otras cuestiones
relacionadas. En este contexto, el estudio de Franco (2022) encontro relacion significativa
(Rho=0,72 con p=0.000) entre las dos variables en el personal de enfermeria de un hospital

Lima 2021.

En referencia a la segunda hipotesis especifica, utilizando U Mann Whitney, se
determiné que no existe relacion entre la dimension compensacion laboral y la
productibilidad laboral. Este resultado se contrapone a lo reportado por Del Pino (2017)
quien concluye que la gestion para recompensar al personal influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de una entidad pablica; es decir, se demostrd la existencia
de correlacion entre las variables de estudio. Tomando en cuenta el resultado de los niveles

de gestion, que sélo el 28,3% de los profesionales de enfermeria percibieron a la gestion
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como nivel bueno, y la gran mayoria consider6 de nivel regular; por ello el factor
compensacion laboral expresada principalmente en la remuneracion del personal, es muy
importante a la hora de gestionar. Segun Chiavenato (2020), los incentivos economicos y el
reconocimiento son factores cruciales para motivar a los trabajadores. Es importante
establecer escalas salariales basadas en la complejidad de cada trabajo, asi como considerar
los pagos puntuales y el ambiente laboral. Es esencial formular estrategias y politicas
sanitarias que defiendan una estructura retributiva basada en la profesion, la especialidad y
el area de especializacion. Esto aumentara la satisfaccion en el trabajo, elevara la calidad de

la vida laboral y, en dltima instancia, aumentara la productividad.

Finalmente, en respuesta a la tercera hip6tesis especifica el estudio evidencio la
existencia de una relacion positiva baja entre la variable productividad laboral y la dimension
comunicacion en los enfermeros que laboran en el servicio de Emergencia del hospital
Regional de Huacho, 2023. El resultados es semejante a los hallazgos de Arévalo y Valdez
(2019), en una investigacion que tenia una muestra de 50 empleados de la empresa; la prueba
de Pearson revel6 una correlacion positiva entre la variable Comunicacion y Productividad
Laboral, con un nivel de significacion de p = 0,000, es decir, inferior a 0,05. En este contexto,
se hace necesario desarrollar actividades y capacitaciones para mejorar la comunicacion
dentro de los entornos hospitalarios o servicios de salud para incrementar o fortalecer la

productividad de cada personal de salud.

En base a lo expuesto y al analisis de los resultados se puede deducir la relevancia de
que las instituciones prestadoras de servicios de salud redireccionen e implementen planes
estratégicos y politicas de gestion del talento humano, cuyo objetivo primordial sea el
desarrollo, la sensibilizacion e involucramiento del capital humano; teniendo como producto

final el alcance y la satisfaccion de los objetivos organizacionales.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
A la luz de los resultados estadisticos del estudio, con un nivel significativo de
(p=000 < 0,05), se puede afirmar que existe relacion positiva entre la variable
gestion del talento humano y la productividad laboral en el profesional de
enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023. Lo cual se
traduce en que, a mayor nivel de gestién del potencial humano, mejores resultados

laborales.

Segun evidencia estadistica (p=0,024 < 0,05) se establece que existe una relacion
entre la dimensidon comportamiento organizacional y la productividad laboral en el

profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.

De acuerdo a los resultados obtenidos con una significancia estadistica (p=0,389 >
0,05), se establece que no existe una relacion entre la dimension compensacion
laboral y la productividad laboral, lo cual expresa que los estimulos econdmicos no
estan implicados en la productividad laboral de los profesionales de enfermeria del

servicio de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.

Acorde a la evidencia estadistica (p=0,02 < 0,05) se establece que, si existe una
relacion entre la dimension comunicacién y la productividad laboral en el

profesional de enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023.
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6.2 Recomendaciones
La recomendacion a la alta direccion del Hospital Regional de Huacho realizar
continuos eventos de capacitacion en temas de gestion de calidad en el potencial
humano, para fortalecer el trabajo del personal de salud y coadyuven a brindar un

servicio de calidad a los pacientes.

Se sugiere a los directivos del Hospital, desarrollar politicas de reclutamiento y
seleccion tanto para el personal administrativo como para el asistencial, atendiendo
a sus distintos perfiles laborales. Ademas, es importante fomentar un ambiente de
confianza entre jefes, supervisores y trabajadores, con el objetivo de integrarlos en

proyectos u objetivos del servicio de emergencia.

A los gestores de la entidad prestadora de salud, se recomienda la practica
sostenible de estimulos e incentivos hacia los trabajadores de salud en funcion a

sus logros y desempefio para incrementar los resultados e indicadores de calidad.

Se recomienda a los trabajadores asistenciales, y personal enfermero a capacitarse

continuamente en temas de interrelacion y comunicacion entre el equipo de salud.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema general:

Objetivo general:

Hipétesis general:

¢Cual es el nivel de relacién entre
la gestion del talento humano y
productividad laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital
Regional de Huacho, 2023?

Determinar el nivel de relacion
entre la gestion del talento humano
y la productividad laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional
de Huacho, 2023.

El nivel de relacion de la gestion del
talento humano es significativa con
relacién a la productividad laboral en
el profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional de
Huacho, 2023.

Problema especifico 1:

Objetivo especifico 1:

Hipdtesis especifica 1:

¢Cual es el nivel de relacion entre
el comportamiento
organizacional y productividad
laboral en el profesional de
enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho,
20237

Determinar el nivel de relacién
entre el comportamiento
organizacional y productividad
laboral en el profesional de
enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho,
2023.

El  nivel de relacion  del
comportamiento organizacional es
significativa con respecto a la
productividad  laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional
de Huacho, 2023.

Problema especifico 2:

Objetivo especifico 2:

Hipotesis especifica 2:

¢Cual es el nivel de relacion entre
la comunicacién y productividad
laboral en el profesional de
enfermeria de Emergencia del
Hospital Regional de Huacho,
2023?

Determinar el nivel de relacién
entre la  comunicacion vy
productividad laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional
de Huacho, 2023.

El nivel de relacion de Ila
comunicacién es significativa con
relacién a la productividad laboral
en el profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional
de Huacho, 2023.

Problema especifico 3:

Objetivo especifico 3:

Hipotesis especifica 3:

¢Cual es el nivel de relacién
entre la compensacion laboral y
productividad laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital
Regional de Huacho, 2023?

Determinar el nivel de relacion
entre la compensacion laboral y
productividad laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional
de Huacho, 2023.

El nivel de relacion de la
compensacion laboral es
significativa con relacion a la
productividad laboral en el
profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional
de Huacho, 2023.

Variable 1: Gestion del talento humano

Variable 2: Productividad laboral

Tipo de Investigacion: Béasica

Nivel: Descriptivo correlacional, de corte
transversal.

Disefio: No experimental.

Enfoque: Cuantitativo.

Poblacion: 60 enfermeras

Muestra: Sera la misma poblacion.

Muestreo: No Probabilistico de tipo intencional.
Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario de GTH y productividad
laboral.

Técnicas para el procesamiento de la
informacion:

La informacién de datos desde la matriz de datos de
Google drive se trasladd a la Microsoft Excel.
Seguidamente se traslad6 dicha informacion al
paquete estadistico SPSS en su versién 25, para el
procesamiento de tipo estadistico de manera
descriptiva e inferencial; presentados mediante
tablas estadisticas.

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov. Se empleo la prueba no paramétrica de
correlacion Rho de Spearman, para determinar la
presencia de relacidn entre las variables.
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Anexo 02: Cuestionario

Gestion del talento humano y productividad laboral en el profesional de enfermeria

del Servicio de Emergencia del Hospital Regional de Huacho 2023

Estimado(a).

Reciba mi cordial saludo; soy Maribel Sanchez Diaz alumna de maestria en Gerencia de
Servicios de Salud de Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrién de Huacho. Por
por medio del presente cuestionario, quiero invitarle a participar en la investigacion titulada
“Gestion del Talento humano y productividad laboral en el Profesional de enfermeria del
Servicio de Emergencia del Hospital Regional de Huacho 2023”.

Mencionar que su participacion en este estudio es totalmente VOLUNTARIA y se respetara
la CONFIDENCIALIDAD de los participantes; y las respuestas seran empleadas
Unicamente para fines de la investigacion. Le agradecemos de antemano por cada minuto de

su tiempo empleado.

A continuacion se le consultard sobre el CONSENTIMIENTO para su participacion en este

estudio.

DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO

Si su respuesta es Sl, agradeceré continuar hasta completar éste cuestionario.

st O

NO. O
I: DATOS GENERALES:
1. Género : a. Masculino || b Femenino [ |
2. Edad en afos
3. Estado civil
a. Soltero[ ] b. Casado/conviviente [ ] ¢. Viudo [
d. Divorciado [ ] . Separado [ ]
4. Condici6n laboral: a. Nombrado [ |  b.CAS[ ] c. Tercero [ |
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I1:- CUESTIONARIO : VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO

Las siguientes preguntas estan dirigidas a medir la Gestion del talento humano;

por lo que debe de elegir una alternativa de acuerdo con lo que usted considera;

teniendo en cuenta lo siguiente.

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4

5

Nunca | Casi nunca A Veces |Casi a veces

Siempre

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

=

La Institucion tiene una mision clara.

N

La vision de la institucion genera entusiasmo y motivacion entre el
personal.

Se mantiene un buen clima laboral en el &rea donde trabaja.

Existe flexibilidad para ausentarse ante sucesos inesperados.

Trabaja para alcanzar objetivos estratégicos de la Institucién.

Se respeta el reglamento interno.

Se generan alternativas para la solucion de problemas en la institucion.

La Institucidn capacita a los servidores en temas que son de importancia.

O NO|OTA~ W

Los directivos informan adecuadamente las decisiones tomadas

La institucion apoya y busca el logro de objetivos y metas trazadas

[
O

Se fomenta la cooperacion entre los diferentes grupos de trabajo

DIMENSION: COMUNICACION

[EEN
N

Mantiene comunicacion permanente con el coordinador y los
trabajadores de la institucion.

13

Sostiene relaciones de cooperacidn y armonia con las diferentes
unidades de la institucion.

14

Los directivos 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 investigacién, recreacién 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 la iniciativa para realizar una actividad sin que se lo pida.

DIMENSION: COMPENSACION LABORAL

22

La institucion lo motiva a capacitarse para realizar un buen desempefio

23

Su entorno laboral le demuestra confianza en las actividades que Ud
realiza.

24

Se realizan felicitaciones en actos pablicos por parte de su institucion.

25

Se siente orgulloso de percibir emociones positivas por parte de sus
superiores.

26

La institucion establece mecanismos adecuados para la mejora de la
remuneracién personal

27

EL trabajo que realiza es evaluado de forma justa.
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28 |Se reconoce el esfuerzo y empefio que el trabajador aporta la institucion.
29 |La institucién 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.

I11.- VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL.

En el siguiente apartado, las preguntas estan dirigidas a medir la productividad laboral; por
lo que debe de elegir una alternativa de acuerdo a lo que usted considera; teniendo en

cuenta los siguiente.

ESCALA VALORATIVA 1 2 3 4 5
Nunca | Casinunca | A Veces [Casiaveces | Siempre

DIMENSION :FACTORES DE PRODUCTIVIDAD 112131415
Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros

Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo
Es leal con sus superiores y compafieros a favor de las metas propuestas.

B WIN|

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus comparieros 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 112131415

10 |[Enausencia 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 presion.

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.
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18

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

DIMENSION: DESEMPENO DE LA PRODUCTIVIDAD

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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Anexo 03: Validacion y confiabilidad del instrumento

Instrumento de Gestion del talento humano y productividad laboral.
(HERNANDEZ-NIETO, 2002)

COEFICIENTE DE VALIDEZ DE CONTENIDO

juezl juez2 juez3 juez4 juez5 Suma Mx CVCi Pe CcvC
item 1 5 5 5 4 5 24 4.8 0.96 0.00032 0.95968
item 2 4 4 4 4 4 20 4 0.8 0.00032 0.79968
item 3 5 5 4 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
item 4 4 4 4 4 4 20 4 0.8 0.00032 0.79968
item 5 4 5 5 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
item 6 4 5 5 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
item 7 4 5 5 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
item 8 4 5 5 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
item 9 4 5 5 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
item 10 4 5 5 4 5 23 4.6 0.92 0.00032 0.91968
Promedio 0.89968
Interpretacion
Menos de 0,60 Validez Nula
0,60a0,70 Validez Baja
0,71a0,80 Validez aceptable
0,81a0,90 Muy Valida
Mayor a 0,90 Excelente Validez
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TITULO DE IA INVESTIGACION: “Gestion del talento humano y productividad laboral en el profesional de
enfermeria del servicio de emergencia del hospital Regional de Huacho 2023”.

INVESTIGADOR: Maribel Sanchez Diaz

El presente instrumento fue puesto a consideracion de cuatro expertos, todos ellos profesionales
tematicos con amplia experiencia, segun se detalla a continuacion:

N° JUECES EXPERTOS

1 Mg. MEDINA SIESQUEN MARIA DEL PILAR

2 Mg. COLLANTES VILCHEZ YULISSA NOVALI

3 Mg. BERROCAL CHIPANA NELSON

4 Dr. GONZALEZ AYALA ENRIQUE DANIEL

5 Mg. HUAMAN CARHUAS LUIS

CRITERIOS JUECES TOTAL
J1 J2 J3 J4 J5
Claridad 5 5 5 4 5 24
Objetividad 4 4 4 4 4 20
Actualidad 5 5 4 4 5 23
Organizacion 4 4 4 4 4 20
Suficiencia 4 5 5 4 5 23
Pertinencia 4 5 5 4 5 23
Consistencia 4 5 5 4 5 23
Coherencia 4 5 5 4 5 23
Metodologia 4 5 5 4 5 23
Aplicacion 4 5 5 4 5 23
Total de opinién

Célculo del coeficiente de validez:

o= Z% - #I—%:T/j}-p. (}Ql

(Hernandez-Nieto, 20022 p 72)
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Prueba de confiabilidad de la gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,855 31

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total  Alfa de Cronbach

el elemento se ha  si el elemento se de elementos si el elemento se
ITEM (Preguntas) suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
1 103 50 84 944 805 836A
2 103 80 88 R2?2 R14 240
2 103 40 91 15A 503 R45
a4 104.60 94 044 327 852
5 103.40 93 NN 385 850
6 103 30 91122 554 846
7 104 40 94 933 274 853
R 104 20 97 122 037 82
9 104.30 92 456 294 854
10 104 60 92 711 241 856
11 104.10 94 544 170 858
12 103.00 92 RR7 581 847
13 103 40 94 489 211 852
14 105 20 01 244 357 851
15 104.40 91 378 573 846
16 104.20 90.400 474 847
17 104 40 96 489 147 856
18 10370 98 90N - 045 859
19 103 20 91 95A 467 K48
20. 105.10 97 211 072 858
21 103.00 96.000 242 853
22 104 60 97 378 068 858
23 103 80 84 622 556 844
24 105 00 81 333 944 ]29
25 102 !0 94 400 504 249
26. 105.00 101.556 -299 863
27. 104.40 94 711 220 855
28 104.70 95 5R7 254 853
29 105 .90 8] 322 783 240
20 104 50 oNn 944 AR] R44
31 10390 94 767 395 851

Nota. Datos del autor
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Prueba de confiabilidad de la productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,890

27

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha

Varianza de escala Correlacion total

si el elemento se

de elementos

Alfa de Cronbach
si el elemento se

suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
1. 109,10 65,656 ,928 ,875
2. 109,20 66,844 ,678 ,880
3. 108,80 75,956 -,073 ,896
4. 109,30 68,456 ,604 ,883
58 109,20 65,733 776 ,878
6. 109,60 71,822 ,287 ,890
7. 108,90 70,989 ,495 ,886
8. 108,80 76,844 -,143 ,900
9, 108,90 73,211 ,156 ,893
10. 108,90 65,433 ,853 ,876
11. 109,70 72,233 ,349 ,888
12. 108,60 70,267 ,626 ,883
13. 109,00 71,778 434 ,887
14. 109,00 68,222 ,618 ,882
15. 108,90 76,767 -,138 ,900
16. 108,70 69,789 ,639 ,883
17. 109,20 63,289 ,826 ,875
18.. 108,80 70,178 ,579 ,884
19.. 109,60 73,378 ,150 ,893
20. 108,90 70,544 ,548 ,885
21. 109,50 73,389 ,164 ,892
22. 108,60 70,044 ,654 ,883
23. 108,70 71,567 427 ,887
24, 109,60 68,044 ,635 ,882
25.. 110,10 69,656 ,522 ,885
26.. 108,90 67,656 ,645 ,881
27. 109,30 72,233 ,255 ,891

Nota. Datos del autor
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Anexo 04: Carta de aprobacion de proyecto de tesis

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
Huacho, 29 de diciembre de 2023,

SENOR

DIRECTOR ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION DE HUACHO

A través de la presente permitame saludario y manifestarle que en mi
calidad de asesora de la tesis intitulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE
EMERGENCIA DEL HOSPITAL REGIONAL DE HUACHO, 2023", desarrollado
por MARIBEL SANCHEZ DIAZ para obtener el grado de Maestro en Gerencia
De Servicios De Salud ha sido revisado; asimismo hago constar que el trabajo
queda APROBADO para continuar con el tramite correspondiente.

Es todo cuanto tengo que informar me despido de usted sin antes
reiterarle las muestras de mi aprecio y estima personal.

Atentamente,
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Anexo 05: Solicitud de permiso para aplicar cuestionario

SOUCITO: Permiso para aplicar cuesticnario de investigacion (Tesis)

(L0 grazm ¢h Wi UN
SENOR: o e CTUA\AA DYON 5.5
T' n\" ,, |’ 1 N\k‘)
DR. EDWIN SUAREZ ALVARADO T DOCU
DIRECTOR EJECUTIVO 01 MAR, 0% |

HOSPITAL HUACHO HUAURA OYON Y SBS
R, E- tp v a’ ' }zd 26
Presente, — A 3/52;0' Dox o

......................

Yo, Maribel Sanchez Diaz, identificada con DNI N2 45682929 con domicilio en

Urbanizacion Huacho Pasaje Catacaos N2 14. Ante Ud. Respetuosamente me presento y
expongo:
Que en mi condicién de Egresada de la Maestria de Gerencia en Servicios de Salud en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn, solicito a Ud. Permiso para aplicar el
cuestionario de investigacidn sobre fa tesis titulada: Gestion del Talento Humane vy
Productividad Laboral en el Profesional de Enfermeria de Emergencia del Hospital Regional de
Huacho, 2023, para optar el grado de Maestro en Gerencia de Servicios de Salud.

Adjunto;
1. Proyecto de investigacién completo (fisico)
2. Documento de aprobacidn de plan/proyecto de investigacion
3. Matriz de consistencia
4. Instrumento de recoleccion de datos
5. consentimiento informado
6. Copla de DNI

POR LO EXPUESTO: Ruego a Usted acceder a mi solicitud.

Huacho 01 de marzo del 2024

DNI N2 45682929

Celular: 959329624
Correo: sanchezdiazmaribel395@gmail com
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Anexo 06: Permiso otorgado para aplicar cuestionario

: - s Tdacd de 1nd 4 :‘
| HOSPITAL HUACHD 24 Beauisih o ety & iy e e
HUALRA OYON Y 585 .
< DESAATAMENTD € ENFERMERIA

REG. DOC. N* 05183470
REG.EXE, N 03132701 L

p ROl OFL LW

A : ~EFE DE UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E 'NVESTIGACIOR <., 1" DE SALL(
: S aa Ty et + A AUAGRADYON |

M... LECNARDO VALLADARES ESPINOZA UNOKD 3 40T 4 11 CucERC £ INESTRADIN |
ERESENTE, -

ASUNTC ; CPNICN

REFERENCIA : SCLIC'TUD SN
DOC. N° 05163926 / EXP. N° 03162701

FECHA : HUACHC. MARZC 08 DEL 2024,

Mediante el presente le saludo cordielmente y @ |2 vez en atencidn al
documento indicado en la referencia, mi Despacho otorga opinidn favorable a (s Srta Maribel
Sanchez Diaz para aplicar cuestionario de Investigacién/Tesis: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE EMERGENCIA
DEL HOSPITAL REGIONAL DE HUACHO - 2027, teniendo en cuenta cumplir estrictamente las
medidas de Bioseguridad y equipo de proteccién personal, asimismo la recoleccion de la
informacidn en los servicios se reatice de preferencia en el turno de tarde

Atentamente,

o soAn

soRIenMa ny OO oo v s 0
C10¥ y 5.0.5.

QX0 #E5D1TAL NUACSO

ML, LEONARD? VALL ADARES ESPINGZA

TOGrepab SRFE QUADRD DF APSYD w oA LUCT UM T TWVE T G400
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Anexo 07: Evidencias de la aplicacién del cuestionario
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Anexo 08. Figura de Niveles de la gestion del talento humano

Figura 1

Niveles de la gestion del talento humano en el profesional de enfermeria de
Emergencia del Hospital Regional de Huacho, 2023
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Nota. Datos extraidos del cuestionario aplicado a profesionales de enfermeria del
servicio de Emergencia del Hospital Regional de Huacho
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Anexo 09. Figura de Niveles de productividad laboral

Figura 2

Niveles de productividad laboral en el profesional de enfermeria de Emergencia
del Hospital Regional de Huacho, 2023
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Nota. Datos extraidos del cuestionario aplicado a profesionales de enfermeria del
servicio de Emergencia del Hospital Regional de Huacho
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