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RESUMEN

La investigacion se centrd en explorar la relacién entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral en la Red de Salud Leoncio Prado, utilizando un enfoque béasico y
correlacional. Se opt6 por un disefio no experimental para evaluar estas variables en condiciones
naturales, seleccionando una muestra de 92 trabajadores de una poblacion de 120. Los datos se
recopilaron mediante cuestionarios, y se empled la correlacion de Spearman para el analisis. Los
hallazgos destacaron percepciones positivas, la incorporacién de personal fue ligeramente
preferida se obtuvo un 63% en nivel mas alto, sobre las recompensas al personal con 61%, y el
clima laboral con un 59%, destacando percepciones positivas en estas dimensiones. Se confirmo
la relacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad laboral, con
coeficientes de correlacion altos (general r=0.937, clima laboral r=0.837, incorporacion del
personal r=0.893, recompensas al personal r=0.876), resaltando la importancia de la gestion del
talento humano en la productividad laboral. Por tanto, a mejor Gestion del Talento Humano
mejorara la Productividad Laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, productividad laboral, correlacion, Red de Salud
Leoncio Prado.

ABSTRACT

The research was centered around exploring the relationship between the management of human
resources and the workplace productivity in the Leoncio Prado health network [by] utilizing a
basic and correlational focus. A non-experimental design was what was chosen in order to evaluate
these variables under natural conditions [where] a sample of ninety two employees was selected
from a population of one hundred and twenty. The data was collected using questionnaires and
Spearman’s correlation was used for the analysis. The findings highlighted positive perceptions,
the incorporation of personnel was slightly preferred, with 63% at the highest level, rewards for
personnel with 61%, and the work environment with 59%, highlighting positive perceptions in
these dimensions. Itwas confirmed that there is a significant relationship between the management
of human resources and the workplace productivity, with high correlation coefficients (general
r=0.937, workplace climate r=0.837, incorporation of personnel r=0.893, personnel compensation
r=0.876), [thus], highlighting the [effect of] the management of human resources on workplace
productivity. Therefore, better human talent management will improve labor productivity.

Keywords: human resource management, workplace productivity, correlation, Leoncio Prado
health network



INTRODUCCION

La presente tesis se aboca a la exploracion de la relacion entre la gestion del talento humano
y la productividad laboral dentro de la Red de Salud Leoncio Prado, un tema de vital importancia
en el contexto de las dinamicas laborales contemporaneas. En un mundo donde la globalizacion y
la crisis financiera han impactado significativamente los niveles de productividad laboral, esta
investigacion adquiere relevancia por su enfoque en como una eficaz gestion de recursos humanos
puede ser un diferenciador clave en el desempefio organizacional.

A través de un analisis detallado y sistematico, se pretende comprender mejor las
estrategias que pueden contribuir a mejorar la comodidad y, por ende, la productividad de los
trabajadores, bajo el supuesto de que la eficiencia laboral es crucial para el logro de metas
organizacionales.

Este estudio se justifica desde diversas perspectivas: teorica, practica, metodologica y
social, subrayando su contribucién tanto al &mbito académico como al operativo de entidades de
salud. Se plantea desde el inicio una serie de interrogantes especificos que buscan dilucidar las
relaciones entre la incorporacién del personal, las recompensas al personal, el clima laboral y la
productividad laboral. Estas preguntas guiaran el desarrollo de la investigacion hacia el logro de
objetivos claramente definidos, orientados a determinar como cadauno deestos factores interactua
y afecta la productividad laboral en el mencionado contexto.

Dadoel escenario actual, donde se observan disparidadessignificativas en la productividad
laboral a nivel nacional y regional, este trabajo se erige como una herramienta crucial para
identificar y proponer estrategias efectivas que mejoren la gestion del talento humano. Las
limitaciones inherentes al proceso investigativo, particularmente en lo referente a la recoleccion

de datos, no restan valor a la importancia de sus hallazgos, los cuales se esperan sirvan de base
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para futuras investigaciones y para el disefio de politicas de gestion humana que impulsen la
productividad laboral en sectores criticos para el desarrollo social y econémico.

En cualquier entidad hablandodel talento humano, es muy importante que exista una buena
gestion de los recursos humanos, la cual se entiende como las diversas estrategias desarrollada por
las entidades para que los trabajadores se sientan comodos en su ambiente de trabajo y de esa
manera poder tener una buena productividad laboral y logro de metas, entonces podemos definira
la productividad laboral como “la relacion entre el trabajo desempeiiado o los bienes producidos
por una persona en su trabajo, asi como los recursos utilizados para obtener dicha produccion”
(Coll, 2022), por lo tanto, nos referimos al rendimiento o eficiencia de los trabajadores, obtenidos
al realizar sus deberes u obligaciones dentro de la empresa.

En el actual marco de globalizacion en las que estan inmersas las sociedades; las
organizaciones, instituciones y empresas perfilan que los elementos claves para la competitividad
no solo se traducen en activos fisicos y monetarios; sino y aln mas importantes se consideran a
factores intangibles como la administracion en recursos humanos. Asi, el factor humano, visto en
la administracién actual como un recurso, se convierte en pieza clave para la gestion del potencial
humano, mediante estrategias competitivas de las instituciones, ya que éstas consideran a la
competencia profesional como un elemento distintivo.

Abordando el tema en un contexto mundial, para el afio 2021, hubo un bajo nivel de
productividad laboral que no se observaba hace 12 afios atras debido ala crisis financiera mundial
en el afio 2009, lo cual se aprecia mediante el “indice global de productividad laboral de la
economia (IGPLE) por hora trabajada se ubic6 en un 95.4 puntos al cierre de 2021, lo que implic

una contraccion anual de -6.4% y llego a su nivel mas bajo” (Hernandez, 2022).
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Todo esto debido a la baja inversion que hicieron las empresas en cuanto al capital
humano, asi también como a los materiales y equipos adecuados para que los trabajadores cumplan
correctamente con sus funciones.

A nivel nacional, para el afio 2020 se ve una diferencia en la productividad laboral entre
departamentos donde Moquegua es uno de los departamentos con mayor productividad laboral
ascendiendo a S/91 696, contrariamente a los departamentos de Amazonas, Ayacucho, Huanuco,
Lambayeque y Ucayali que obtuvieron una baja productividad laboral por debajo de los S/20 000.
Asimismo, el sector de administracién puablica ocupo el cuarto lugar en cuanto a productividad
laboral (Comexperu, 2020). Por lo que es necesario entender el por qué se da un alta o una baja
productividad laboral.

En consecuencia, es preocupante el limitado crecimiento de la productividad laboral en
distintos sectores y departamentos de nuestro pais, por lo que se puede precisar, que la ciudad de
Tingo Maria no se encuentra ajeno a esta situacion, durante los periodos 2022 y 2023, en la Red
de Salud Leoncio Prado se evaluaron los niveles de productividad de los programas presupuestales
que administra la institucion, los resultados fueron: la Microred Monzon alcanzé un cumplimiento
del 30.77% y la Microred Rupa Rupa obtuvo un 29.71%. Estos resultados indican que hubo un
bajo rendimiento en la ejecucion del gasto y una productividad laboral por debajo de lo esperado
en una institucion publica, por lo que se buscard investigar si las condiciones de trabajo, la
existencia de un mal clima laboral, el escaso reconocimiento al trabajador influye a que los
trabajadores no sean eficientes y consecuentemente la productividad laboral, no sea la esperada.
Por lo tanto, las variables a utilizar seran la gestion del talento humano y la productividad laboral

en la Red de salud Leoncio Prado.
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De ello se desprende el problema general y especifico:

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano vy la productividad laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado?

¢Cuél es la relacion entre la incorporacion del personal y la productividad laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado?

¢Cual es la relacion entre las recompensas al personal y la productividad laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado?

¢Cual es la relacion entre el clima laboral y la productividad laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Leoncio Prado?

Cabe mencionar el objetivo general y especifico:

Determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

Determinar el nivel de relacion entre la incorporacion del personal y la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

Determinar el nivel de relacion entre las recompensas al personal y la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

Determinar el nivel de relacion entre el clima laboral y la productividad laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

Cabe detallar la hipétesis del estudio:

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

La incorporacion del personal se relaciona significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.
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» Las recompensas al personal se relacionan significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

> El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.
El estudio fue de investigacion basica, con perspectiva cuantitativa y disefio no

experimental con estudio transversal, con nivel correlacional.



1.1.

CAPITULOI
MARCO TEORICO

Antecedentes
1.1.1. A nivel internacional

Solis y Ronquillo (2022), en su investigacion titulado "Gestion del talento humano y
su incidencia en la productividad y desempefio laboral de los empleados del consejo cantonal
de proteccion de derechos del cantén, la troncal”, propuso como objetivo principal evaluar
la influencia de la gestion del talento humano sobre la productividad y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos y operativos. Dicho estudio, desarrollado en el contexto
de una tesis para optar al titulo de magister en administracién publica por la Universidad
Estatal de Milagro, se enfoca en comprender como las practicas de gestion del talento
humano pueden afectar directamente los niveles de eficiencia y satisfaccion en el &mbito
laboral.

La metodologia aplicada en esta investigacion fue de tipo correlacional, lo que
implica que se busco identificar el grado de relacion entre la gestion del talento humano y
los indicadores de productividad y desempefio en el lugar de trabajo. Para llevar a cabo este
analisis, se selecciond una muestra de 38 empleados del consejo cantonal de proteccién de
derechos del cantdn La Troncal, utilizando herramientas estadisticas y encuestas disefiadas
para medir las percepciones del personal sobre su entorno laboral, los recursos disponibles

para desempefiar sus funciones y su nivel de satisfaccion general.



Los resultados obtenidos en la investigacion revelaron datos significativos sobre la
percepcion de los empleados en relacion con su entorno de trabajo. Un 80% de los
encuestados afirmo contar con los equipos y herramientas necesarios para realizar sus
actividades de manera eficaz, mientras que el 20% restante sefialé que solo ocasionalmente
disponia de estos recursos esenciales. En cuanto al clima laboral, un 80% considerd que el
ambiente dentro de la institucion es positivo, contrastando con el 20% que no lo considerd
ni bueno ni malo. Por otro lado, un 69% de los trabajadores expresé sentirse satisfecho con
su ambiente laboral, frente a un 31% que no se sintié ni satisfecho ni insatisfecho con las
condiciones de su puesto de trabajo. Las conclusiones del estudio subrayan la importancia
critica de una gestion del talento humano eficaz dentro de las organizaciones.

Se determinG que contar con un sistema solido en este ambito no solo favorece un
clima laboral positivo, sino que también es fundamental para la toma de decisiones acertadas
respecto al personal, lo cual, asu vez, contribuye a mejorar la productividad y el desempefio
laboral.

En el trabajo de investigacion realizado por Basantes y Lépez (2022), titulado "La
gestion del talento humano y la productividad en la empresa Tecnimadera ubicado en la
ciudad de Bafios de Agua Santa, Tungurahua — Ecuador”, se plantea como objetivo
primordial determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral. Esta investigacidn, concebida como parte de los requisitos para optar
al titulo de ingenieria comercial en la Universidad Nacional de Chimborazo, busca entender
cémo las practicas de gestion de recursos humanos inciden directamente en la eficiencia y

eficacia de los empleados dentro de la empresa Tecnimadera.



La metodologia empleada en este estudio es descriptiva correlacional, lo cual indica
que se enfoca en describir las caracteristicas especificas del fendmeno estudiadoy establecer
relaciones entre las variables de gestion del talento humano y productividad laboral. Para
ello, se selecciond una poblacién y muestra de 10 empleados de la empresa, lo que permitié
una evaluacion detalladay concentradade las percepciones y opiniones del personal respecto
a las politicas y practicas de recursos humanos implementadas en su lugar de trabajo.

Los resultados obtenidos muestran una clara tendencia hacia la afirmacion de que las
practicas de gestion del talento humano tienen un impacto positivo en la productividad de
los empleados. Se encontrd que un 50% de los empleados esta de acuerdo con que los
trabajadores cumplen con el perfil requerido por el puesto ofrecido por la empresa, mientras
que el otro 50% estd totalmente de acuerdo con esta afirmacion. Respecto a las
capacitaciones ofrecidas por la empresa, un 30% de los empleados considera que estas son
efectivas para el desempefio de sus funciones, mientras que un 70% esta totalmente de
acuerdo con la utilidad de estas capacitaciones. En lo que respecta al programa de incentivos,
las opiniones se muestran mas divididas: un 30% de los empleados esta en desacuerdo con
su adecuacion, un 30% esta de acuerdo, un 20% esta totalmente de acuerdo y el 20% restante
se muestra neutro.

Las conclusiones de este estudio resaltan la importancia de una gestion del talento
humano adecuada para el incremento de la productividad laboral. Se determina que existe
una relacion positiva entre una buena gestion de recursos humanos y el nivel de
productividad de la empresa, lo cual subraya que la implementacion de procesos estratégicos
en la contratacion, capacitacion, motivacion y recompensa del personal es fundamental para

mantener y mejorar la productividad laboral.



En el estudio realizado por Zans (2017) bajo el titulo "Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa UNAN-Managua en el periodo 2016",
se aborda la problematica relativa a como el clima organizacional afecta el desempefio
laboral del personal docente y administrativo de dicha facultad. Este analisis se efectud con
el fin de optar al grado de Master en gerencia empresarial por la Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, Managua, motivado por las adversidades presentes en el entorno
laboral, como la gestién administrativa, los despidos y otros factores que impactan
directamente en el ambiente de trabajo. La investigacion tiene un caracter cuantitativo, lo
que permite medir de manera objetiva los conceptos basicos del fendmeno estudiado, con
una poblacién de 88 trabajadores.

La metodologia cuantitativa aplicada permitié cuantificar las opiniones y
percepciones del personal respecto al clima organizacional y su efecto en el rendimiento
laboral. A través de esta aproximacion, se busco obtener una vision clara y medible de las
actitudes y comportamientos de los empleados en relacién con su entorno de trabajo vy las
politicas de gestion de personal implementadas por la administracion de la facultad. Los
hallazgos de la investigacion indican una division en las percepciones del personal sobre el
interés y la efectividad de las acciones de sus jefes para mantener un buen clima laboral: un
44% de los trabajadores percibe que sus lideres no se esfuerzan por promover un ambiente
de trabajo positivo, mientras que un 56% (sumando quienes estan de acuerdo y totalmente
de acuerdo) cree que si existe preocupacion por parte de la direccion en este aspecto.

En cuanto a las politicas de compensacién y promocién, un 66% de los encuestados

siente que estas no siempre se basan en el mérito o la productividad, lo que sugiere una



necesidad de revision y mejora en los criterios de reconocimiento y recompensa. Se
identifico que, a pesar de que las tareas se cumplen y ejecutan en los plazos establecidos, el
desempefio laboral general se considera bajo, destacando una tendencia hacia la toma de
decisiones de forma individual y la ausencia de un plan estructurado de capacitacion para el
desarrollo profesional. No obstante, la mayoria de los trabajadores reconoce que una mejora
en el clima organizacional tendria un impacto positivo en el desempefio laboral y en las
relaciones interpersonales dentro de la facultad, lo que a su vez les permitiria sentirse mas
satisfechos y comprometidos con su trabajo.

Las conclusiones del estudio enfatizan la importancia de cultivar un clima
organizacional saludable como estrategia para potenciar el rendimiento del personal. Se
subraya que implementar medidas orientadas a mejorar la comunicacion, el reconocimiento
basado en el mérito, y el desarrollo de un plan de capacitacion adecuado, son fundamentales
para incrementar la satisfaccion y la eficacia de los trabajadores docentes y administrativos,
lo que contribuiria significativamente al logro de los objetivos institucionales.

1.1.2. A nivel Nacional

Torre (2023) en su trabajo realizado en la Municipalidad Distrital de Pacasmayo
durante el afio 2022 tuvo como propdsito principal determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral dentro de esta entidad. Inspirandose
en las teorias de Chiavenato (2009) respecto a la gestion del talento humano, que incluyen
aspectos fundamentales como la evaluacion para la incorporacion, colocacion, recompensa,
desarrollo, retencion del talento, asi como su monitoreo y supervision, el estudio también
incorpord las perspectivas sobre la productividad laboral, destacando la importancia del

analisis de factores internos y externos que influyen en la organizacion.



La metodologia adoptadapara la investigacion fue de caracter basico, con un enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental.

La poblacién estudiada consistio en 35 servidores publicos de la municipalidad, a
quienes se les aplico un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos mediante la
técnica de encuesta. Los resultados obtenidos revelaron que el 57.14% de los encuestados
perciben que la gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Pacasmayo se
encuentra en un nivel medio, lo cual sugiere que, aunque existen practicas de gestion del
talento humano implementadas, estas podrian ser mejoradas para alcanzar un impacto mas
significativo.

Por otro lado, se observo que el nivel de productividad laboral fue considerado bajo
por el 45.6% de los participantes, indicando que hay aspectos criticos que deben ser
abordados para mejorar el desempefio y eficiencia de los servidores publicos. La parte mas
significativa del estudio radica en la confirmacion de una relacion alta y significativa entre
la gestion del talento humano y la productividad laboral, evidenciada por un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de 0,760 y una ssignificancia de 0,000. Este hallazgo subraya
la importancia de implementar estrategias efectivas de gestion del talento humano, ya que
su adecuada aplicacion tiene un impacto directo y positivo en la productividad laboral de los
empleados.

En conclusion, el estudio demuestra que la inversion en practicas de gestion del
talento humano es fundamental para mejorar la productividad laboral en la Municipalidad
Distrital de Pacasmayo. Se sugiere, por tanto, reforzar las &reas de desarrollo y retencion del
talento, asi como mejorar los mecanismos de monitoreo y supervisién, con el fin de elevar

los niveles de eficiencia y efectividad en la prestacion de servicios publicos.



La investigacion de Romany Ochoa (2023) se centr6 en analizar la relacion existente
entre la gestion del talento humano y la productividad de los trabajadores de la Empresa
Sebastian E.1.R.L., ubicada en Huancayo, durante el afio 2019. Con el objetivo general de
establecer la naturaleza y el grado de esta relacién, se planted un disefio de investigacion no
experimental, de caracter aplicado y de nivel correlacional, especificamente orientado a
evaluar como las practicas de gestion de recursos humanos influyen en la eficacia y
eficiencia productiva del personal. Para la recoleccién de datos, se opt6 por la técnica de la
encuesta, utilizando como herramienta un cuestionario que fue sometido a validacién por
juicio de expertos. Este instrumento se aplico a la totalidad de los 72 trabajadores de la
empresa, obteniendo como resultado un indice de confiabilidad de 0,932, lo que indica una
alta consistencia en las respuestas obtenidas y, por ende, una sélida base para el analisis de
los datos.

Los hallazgos principales del estudio subrayan la importancia de implementar una
gestion del talento humano que abarque una planificacion efectiva, organizacion, direccion
y control de los recursos humanos. Esta gestion debe proveer a los trabajadores de un entorno
que promueva la estabilidad y una competitividad productiva flexible, donde se reconozcan
sus beneficios y responsabilidades. Ademas, se destaca la relevancia de aplicar estrategias
dirigidas amejorar el rendimiento, la productividad laboral, asi como la eficiencia y eficacia
en el uso de los recursos y beneficios productivos por parte de los trabajadores.

Mediante el analisis estadistico, especificamente utilizando el coeficiente Rho de
Spearman, se determind que existe una correlacion moderada (0.531) entre la gestion del
talento humano vy la productividad de los trabajadores de la empresa para el periodo 2019,

con una significacion estadistica de 0.000. Esto indica que, efectivamente, las practicas de



gestion del talento humano tienen un impacto positivo en la productividad del personal,
aunque el grado de correlacion sugiere que aun hay espacio para mejorar y potenciar esta
relacion. Como recomendaciones derivadas del estudio, se sugiere que la empresa adopte
estrategias como el fomento del learnability (capacidad de aprendizaje) y la realizacioén de
esprints, con el fin de valorar y desarrollar el talento humano de sus trabajadores.

En el estudio realizado por Davila (2023) en una institucion judicial de Lima, Peru,
durante el afio 2023, se propuso como objetivo principal determinar la relaciéon existente
entre la gestion del talento humano y la productividad de los trabajadores. Este analisis, de
tipo basico y con enfoque cuantitativo, se disefid para explorar como las practicas de gestion
del talento humano influyen en el desempefio y la eficacia laboral dentro del sector judicial.
La poblacion de estudio consistié en 40 empleados, seleccionados para participar mediante
la aplicacion de un cuestionario que abarco distintas dimensiones del trabajo, permitiendo
asi una evaluacion detallada de las variables en cuestion.

La metodologia aplicada en este estudio fue correlacional y no experimental, lo que
facilitd el examen de las conexiones entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral. El instrumento utilizado para recoger la informacién fue un cuestionario validado,
estructurado en torno a las dimensiones relevantes del trabajo, que permitié obtener datos
cuantitativos sobre las percepciones y experiencias de los empleados en relacién con la
gestion de recursos humanos y su impacto en la productividad.

Los resultados principales demostraron que existe una relacion positiva significativa
entre la gestion del talento humano y la productividad en la institucion, con un grado de
correlaciéon de 0,527 y un p-valor de 0,00, lo cual indica una asociacion fuerte y

estadisticamente significativa menor al nivel de significancia de 0,05.



Ademas, se observo que la gestion del talento humano influye positivamente en las
competencias laborales, con una correlacion de 0,308 y un p-valor de 0,054; asi como en la
eficacia, con una correlacion de 0,450 y un p-valor de 0,002; y en otras dimensiones
evaluadas, mostrando una correlacién de 0,420 y un p-valor de 0,007. En conclusion, el
estudio establecié que la gestion efectiva del talento humano esta positivamente relacionada
con la productividad de los trabajadores en la institucion judicial estudiada.

Castro (2023) a través de su trabajo de investigacion tuvo como objetivo evaluar la
influencia de la gestion del talento humano en la productividad de los médicos que realizan
teleconsultas, se establecié como objetivo primordial discernir como las practicas de gestion
de recursos humanos afectan el numero de teleconsultas efectuadas por estos profesionales.

Este estudio se desarrolld bajo un paradigma cuantitativo, caracterizandose por ser
de tipo descriptivo y correlacional no causal de corte transversal.

La poblacion objetivo estuvo constituida por 86 médicos, a quienes se les aplicd
como instrumento principal una encuesta sobre gestion del talento humano, complementada
con una ficha de recoleccion de datos especificamente disefiada para registrar el numero de
teleconsultas realizadas por cada médico. La metodologia aplicada incluyo la seleccion de
la muestra de 86 médicos, basandose en criterios que permitieron evaluar de manera
representativa la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad medida en
términos de teleconsultas. La utilizacion de la encuesta como herramienta principal permitio
recoger percepciones directas sobre la gestion del talento humano, mientras que la ficha de
recoleccion de datos facilitd la cuantificacion objetiva de la productividad de los médicos en

el &mbito de las teleconsultas.



10

Los resultados arrojados por la investigacion indicaron que un amplio porcentaje de
médicos (88%) percibe la gestion del talento humano en su entorno laboral como buena o
regular, mientras que solo un 12% la califico como mala. Ademas, se establecié que el
promedio de teleconsultas realizadas por médico en un trimestre fue de 82. A través del
analisis estadistico, se determind que la gestién del talento humano actiia como un predictor
significativo de la productividad, con un coeficiente de determinacion ajustado que revela
que las practicas de gestion del talento humano explican el 81.0% de la variabilidad en la
productividad del personal médico. La relacién entre estas variables se expresé mediante la
ecuacion lineal Y = 226.204 + 0.827 X, indicando una correlacion positiva entre la gestion
del talento humano y el nimero de teleconsultas realizadas.

En conclusion, el estudio demostrd que existe una influencia significativa y positiva
de la gestion del talento humano sobre la productividad de los médicos en el contexto de las
teleconsultas, afectando hasta el 80.1% de la productividad del personal médico, asi como
en cada una de sus dimensiones evaluadas.

Castillo Veliz (2022) en su estudio titulado "Clima laboral y productividad de los
colaboradores en la empresa Route To Market, Chiclayo — 2022", se planted como objetivo
principal determinar la relacion existente entre el clima laboral y la productividad laboral
dentro de dichaempresa. La investigacion se caracterizd por ser de tipo aplicado, utilizando
un disefio no experimental, descriptivo correlacional y transversal para abordar este
fendmeno. La poblacion y muestra seleccionada para el estudio incluyo6 a 34 trabajadores de
la empresa, lo que permitié una evaluacion concentrada y representativa de las variables en
cuestion. El enfoque metodoldgico adoptado se basé en criterios administrativos y procesos

metodoldgicos rigurosos para asegurar la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos.
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La utilizacion de una metodologia descriptiva correlacional facilité el andlisis de la
relacion entre el clima laboral y la productividad, permitiendo identificar como estas dos
variables interactdan entre si en el entorno especifico de la empresa Route To Market en
Chiclayo durante el afio 2022. Los resultados obtenidos a partir del estudio indicaron una
correlacién significativa de 0.517** (nivel de significancia positivo) entre el clima laboral y
la productividad laboral. Este hallazgo confirma que existe una relacién directamente
proporcional entre ambas variables, es decir, que a medidaque mejora el clima laboral dentro
de la empresa, se observa un incremento en la productividad de los trabajadores. Este
resultado subraya la importancia de gestionar adecuadamente el ambiente laboral como un
factor clave para potenciar el rendimiento y la eficiencia de los colaboradores.

En conclusion, el estudio demuestra que el clima laboral tiene un impacto positivo y
significativo en la productividad de los colaboradores de la empresa Route To Market en
Chiclayo durante el afio 2022.

Bravo y Calle (2022) en su trabajo de investigacion realizado en la Municipalidad
Distrital de Pomahuaca, Jaén-2020, se propuso como objetivo principal determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores de
dicha entidad. La metodologia aplicada en este estudio enfoco su atencion en describir las
caracteristicas y el nivel de desarrollo de la gestion del talento humano dentro de la
organizacion, asi como en medir la productividad laboral de los empleados, con el fin de
establecer correlaciones significativas entre estas variables.

La seleccion de una muestra de 30 trabajadores permitié obtener una perspectiva
detalladay especifica de las dindmicas laborales presentes en la municipalidad, facilitando

asi un andlisis exhaustivo de las relaciones entre las variables estudiadas.
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Los resultados obtenidos revelaron que la gestion del talento humano en la
Municipalidad distrital de Pomahuaca se percibe en un nivel medio por un 66,7% de los
encuestados, lo cual indica que, aunque existen practicas de gestion de recursos humanos
implementadas, estas podrian ser optimizadas para mejorar su efectividad. De manera
similar, la productividad laboral también fue calificada en un nivel medio por el 70% de los
trabajadores, sugiriendo que hay margen para incrementar la eficiencia y el rendimiento
dentro de la organizacion.

El analisis estadistico, utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
evidencid una relacion positiva significativa (0,713**) entre la gestion del talento humano y
la productividad laboral. Este resultado confirma que las practicas efectivas en la gestion del
talento humano estan estrechamente vinculadas con la mejora de la productividad de los
empleados, subrayando la importancia de desarrollar y aplicar estrategias de recursos
humanos que fomenten un entorno laboral propicio para el alto rendimiento.

En conclusion, el estudio demostr6 que la productividad laboral en la Municipalidad
Distrital de Pomahuaca depende significativamente de la calidad de la gestion del talento
humano. Por lo tanto, se enfatiza la necesidad de fortalecer las politicas y practicas de gestion
de recursos humanos como un medio esencial para potenciar la productividad laboral, lo que
a su vez contribuira al logro de los objetivos organizacionales y al mejoramiento del servicio
publico ofrecido por la municipalidad.

Caicho (2021) en su investigacion tuvo como objetivo explorar la relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral del personal asistencial en una
institucion especifica, se estableci6 como objetivo central discernir como las préacticas de

gestion de recursos humanos impactan en la eficiencia y eficacia del personal.
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Adoptando un enfoque cuantitativo, este estudio de caracter basico utiliz un disefio
no experimental y correlacional, mediante el cual se aplicaron dos cuestionarios como
instrumentos de recoleccién de datos, permitiendo asi una evaluacion detallada de las
variables de intereés.

La metodologia implementada permitié el analisis de las percepciones del personal
asistencial respecto a la gestion del talento humano y su productividad laboral. La seleccion
de una muestra representativa de empleados facilitd el examen de las dimensiones criticas
dentro de la gestion de recursos humanos, incluyendo la incorporacion, el desarrollo y la
compensacion del personal, asi como la evaluacion de su productividad laboral.

Los resultados obtenidos revelaron que el 54% del personal califica la gestion del
talento humano como regular, indicando una percepcion media respecto a las politicas y
practicas de recursos humanos implementadas en la institucion. En términos de
productividad laboral, un 52% del personal también reportd una percepcion media,
sugiriendo un margen de mejora en la eficacia y eficiencia del trabajo realizado.
Especificamente, en la dimension de incorporacion del personal, solo el 18% del personal la
considera buena, mientras que un 22% la califica como regular. En cuanto al desarrollo del
personal, un 46% del personal percibe esta dimension como regular, y en la dimensién de
compensacion laboral, el 42% del personal tiene una percepcion regular. La correlacion entre
la gestion del talento humano y la productividad laboral fue analizada mediante el coeficiente
de correlacion de Spearman, obteniendo un valor significativo de 0.02 (menor a 0.05) y un
Rho de .324. Este resultado indica que existe una relacion positiva y significativa entre
ambas variables, confirmando que mejoras en la gestién del talento humano pueden conducir

a incrementos en la productividad laboral del personal asistencial.
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En conclusion, la investigacion demostrd que la gestion efectiva del talento humano
es un factor clave para mejorar la productividad laboral en el ambito asistencial. Se subraya
la importancia de fortalecer las practicas de recursos humanos, particularmente en areas
como la incorporacién, desarrollo y compensacion del personal, con el fin de potenciar su
rendimiento y contribuir al éxito general de la institucion.

En el estudio realizado por Cortez (2020) con el objetivo de explorar la posible
relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Productividad Laboral en los trabajadores
dela Municipalidad Provincial del Santaen el afio 2020, se adopt6 un enfoque metodoldgico
no experimental, transversal, descriptivo y correlacional.

Esta investigacion buscé determinar como las practicas de gestion del talento humano
inciden en la productividad de los empleados, un aspecto crucial para el desarrollo y
eficiencia organizacional. La poblacion de estudio estuvo compuesta por 269 trabajadores,
seleccionados mediante la aplicacion de una formula especifica para muestras finitas, lo que
permitidé obtener un conjunto representativo de sujetos para el analisis. Para la recoleccion
de datos se empled la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario cerrado que incluia
32 preguntas relacionadas con la gestion del talento humano y 12 preguntas enfocadasen la
productividad laboral.

Este instrumento fue previamente validado por tres expertos en el tema, y su
confiabilidad fue confirmada a través de una muestra piloto, arrojando valores del alfa de
Cronbach de 0,904 para la variable de gestion del talento humano y de 0,911 para la
productividad laboral, indicando un alto grado de consistencia interna de las respuestas.

Los resultados del estudio revelaron que la percepcion de los trabajadores respecto a

la gestion del talento humano y la productividad laboral es de nivel regular, con un 74,7%
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para la gestion del talento humano y un 53,5% para la productividad laboral. A través del
analisis con el coeficiente de Rho de Spearman, se establecié una relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de los
trabajadores administrativos, con un valor de Rho de Spearman de 0,767 y una probabilidad
de significacion de p=0,000 (p<0,05). Esto indica que existe una correlacion positiva y
estadisticamente significativa entre ambas variables, demostrando que las practicas eficaces
en la gestion del talento humano pueden influir positivamente en la productividad de los
trabajadores.

Ademas, se determind que existe una relacion directa y significativa entre el tiempo
de trabajo, las condiciones laborales, la eficiencia y la eficacia con la gestion del talento
humano, presentando coeficientes de correlacion de 0,428, 0,796 y 0,505 respectivamente,
y con una probabilidad designificacion de 0,000 para cadacaso. Esto subraya la importancia
de considerar no solo las politicas de gestion del talento humano en si mismas, sino también
el contexto laboral en el que se implementan, incluyendo la duracién del empleo y las
condiciones detrabajo, como factores que inciden directamente en la eficiencia y efectividad
organizacional.

1.1.3. A nivel local

Huaytan (2021) en su estudio titulado “Gestion del talento humano y el desempeiio
laboral del personal de la Municipalidad distrital de Castillo Grande — Huanuco”, tuvo como
finalidad principal examinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la mencionada municipalidad. Con el objetivo de obtener el titulo profesional de
licenciada en administracion por la Universidad Nacional Agraria de la Selva, esta

investigacion adopto un enfoque descriptivo-correlacional no experimental, aplicando una
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encuesta a una muestra de 86 trabajadores para evaluar diversas dimensiones relacionadas
con la motivacién vy la calidad del trabajo.

La metodologia implementada permitié una exploracion detallada de como las
précticas de gestion del talento humano influyen en el ambiente laboral y en la percepcion
de los empleados sobre su propio desemperfio y el reconocimiento de su labor. La encuesta,
disefiada para capturar datos especificos sobre la motivacion y la calidad del trabajo, facilitd
la identificacion de éareas clave en las que la gestion de recursos humanos puede impactar
positiva 0 negativamente en el desempefio del personal. Los resultados de la investigacion
revelaron aspectos significativos en cuanto a la motivacion y calidad deltrabajo. Se encontr6
que la dimension de motivacion recibio una valoracion alta (X = 3.8) en lo referente al clima
laboral entre compafieros, mientras que la motivacion relacionada con el reconocimiento y
compensacion econdmica por el trabajo diario presentd una valoracion mas baja (X= 2.9).
Por otro lado, la calidad del trabajo mostré que la presentacion personal es altamente
valorada (X=3.7) por contribuir a una buena impresion ante la poblacion, aunque se observo
una menor preocupacion por parte de la poblacion respecto al desempefio laboral de los
colaboradores (X = 2.5).

El andlisis estadistico mediante el coeficiente Rho de Spearman indicé una
correlacion positiva moderada (rs = 0.521) entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en Castillo Grande. Este hallazgo subraya la existencia de una relacion
significativa entre como se gestiona el talento humano en la municipalidad y el nivel de
desempefio que los trabajadores alcanzan en sus funciones. En conclusion, la investigacion
concluyo que la gestion del talento humano tiene una influencia moderada pero significativa

en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande.



17

Valera (2019) en su tesis denominada “Influencia del Clima Laboral en la
productividad de la Municipalidad Distrital de Luyando”, se propuso como objetivo
principal identificar la causa principal de la baja productividad laboral en el personal de
dicha municipalidad. Esta investigacion, que formé parte de los requisitos para obtener el
grado de magister en gestion publica por la Universidad Nacional Agraria de la Selva, se
motivo por la observacion de que el PBI per cépita en la region de Huanuco, comparado con
San Martin y Ucayali, ha sido el menor durante los Gltimos diez afios.

El estudio se centr6 en una poblacion de 64 trabajadores de la municipalidad,
incluyendo funcionarios, profesionales, obreros, técnicos, personal de vigilancia y miembros
del serenazgo, adoptando unenfoque cientifico, factico y aplicado. La metodologia utilizada
para el desarrollo de este estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, permitiendo analizar
tanto el clima laboral como la productividad laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Se emplearon cuestionarios especificamente disefiados
para medir las dimensiones de satisfaccion en el clima laboral y la productividad laboral,
facilitando la recopilacién de datos cuantitativos para su posterior analisis.

Los resultados obtenidos indicaron que un 45.1% del personal ad ministrativo califica
su nivel de satisfaccién con el clima laboral como "siempre" satisfactorio, seguido de un
35.4% que lo califica como "generalmente" satisfactorio. Un 13.6% indicO sentirse
satisfecho "a veces", mientras que solo un 5.8% se siente “escasamente™ satisfecho. En
cuanto a la productividad laboral, un 43.4% del personal administrativo sefialé que su
productividad es "siempre™ alta, un 32.4% la considera "generalmente” alta, un 15.3% indic6
que es alta "a veces", y un 8.9% la califica como "escasamente™ alta. A través del analisis

estadistico empleando el coeficiente de correlacién de Spearman, se establecié que existe



18

una influencia directa media de 0.501 entre el clima laboral y el nivel de productividad del
capital humano en la Municipalidad Distrital de Luyando, con un 95% de confianza
estadistica.

Esto demuestra que el clima laboral actGa como la causa principal que afecta el nivel
de productividad del capital humano en la institucion. En conclusion, existe una relacion
significativa y directamente proporcional entre el clima laboral y la productividad laboral en
la Municipalidad Distrital de Luyando.

Navarro (2019), en su estudio titulado “La motivacion y el desempeiio laboral en los
trabajadores administrativos de la unidad de gestion educativa local de Padre Abad-
Aguaytia”, se buscoé examinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos con el fin de proponer mejoras en el ambiente laboral. Este
estudio se adoptd una metodologia aplicada de nivel descriptivo correlacional, centrando su
poblacion de estudio en los trabajadores administrativos de diversas UGELS dentro de la
region de Ucayali.

La metodologia empleada en la investigacion facilitd la exploracion detallada de
cdémo la motivacion en el lugar de trabajo, particularmente en lo que respecta a la percepcion
del sueldo y las condiciones laborales, influye en el desempefio de los trabajadores
administrativos. Se utiliz6 una encuesta como herramienta principal para recoger datossobre
estas dimensiones, lo que permitid obtener una comprension clara de las actitudes y
percepciones del personal respecto a su motivacion y desempefio laboral.

Los resultados revelaron que un 49% de los trabajadores considera que su sueldo es
acorde con sus conocimientos y funciones, mientras que un 44% (sumando los porcentajes

de desacuerdo y muy en desacuerdo) cree que la motivacion relacionada con la
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compensacion econdmica necesita ser mejorada. En cuanto a las condiciones de trabajo, un
33% de los encuestados se siente motivado por estas, mientras que un 49% (sumando
desacuerdo y muy en desacuerdo) considera que las condiciones actuales no son suficientes
para mantener una alta motivacion. El andlisis estadistico mediante el coeficiente de
correlacién de Spearman mostré que existe una correlacion muy baja entre el salario y los
beneficios y el desempefio laboral (rs = 0.064; P-valor = 0.669), indicando que mejoras en
la compensacion economica por si solas no garantizan un incremento significativo en el
desempefio laboral.

Por otro lado, se encontr6 una correlacion positiva baja pero significativa entre las
condiciones de trabajo y el desempefio laboral (rs = 0.388; P-valor = 0.015), sugiriendo que
mejorar las condiciones laborales podria tener un impacto mas directo en el desempefio de
los trabajadores. En conclusion, existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en la UGEL de Padre Abad-
Aguaytia, pero destaco que las estrategias de mejora deben enfocarse mas en optimizar las
condiciones de trabajo que en aumentar el salario y los beneficios.

Estos hallazgos subrayan la importancia de crear un ambiente laboral que promueva
la motivacion y el compromiso del personal.

Bases teoricas
1.2.1. Gestion del talento humano

La Gestion del talento humano se caracteriza por ser un conjunto de operaciones
llevadas a cabo por el departamento de recursos humanos, con el objetivo de captar y
mantener a los empleados a través de estrategias que los incentiven, tal como sostiene

(Chiavenato, 2009). Este autor subraya que gestionar el talento humano es clave para que
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una empresa funcione bien y sea competitiva. Se trata de mas que simplemente contratar y
pagar sueldos, implica cuidar y hacer crecer al personal que forman parte de la organizacion,
para que estos contribuyan al éxito general de la empresa.

Segun Ramirez et al. (2018), la época contemporanea introduce un renovado enfoque
en los procesos de gestion del talento, considerandolos fundamentales para el triunfo
empresarial. Integrar la gestion del talento como un componente clave de la estrategia
organizacional es crucial para incrementar el valor econémico de la empresa, enfocandose
en la calidad y el valor para fortalecer sus capacidades, lo que resulta en el avance del
desarrollo humano. En el &mbito gubernamental, la administracion del talento humano
basada en competencias se revela como un mecanismo eficaz para prever el exito en el
desempefio laboral mediante las habilidades que han contribuido a los logros institucionales.
De esta forma, el objetivo primordial de una gestién eficiente de los recursos humanos es
elevar la productividad de cada uno de los trabajadores del sector pablico.

Por lo tanto, se puede afirmar que el sector publico no solo se dedicaa una gestion
eficiente de los recursos financieros, sino que también es imperativo implementar una
gestion efectiva del capital humano, proporcionando motivacion y condiciones laborales
Optimas. Esto es vital ya que estos empleados representan a las entidades estatales y, por
ende, deben ofrecer un servicio de calidad frente a los ciudadanos.

»  Importancia de la Gestion del talento humano

La relevancia de una gestion efectiva del talento humano radica en el desarrollo de
procesos, estructuras y principios que facilitan la creacién de ideas, modelos o métodos
especificos para cada empresa u organizacion. Estas entidades se componen de individuos

con una variedad de valores, estilos, habilidades, asi como tecnologias, procesos y
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estructuras que manifiestan distintas formas de interaccion entre el entorno y la organizacion,
segun Martinez y Mateus (2020). En este contexto, es crucial emprender acciones dirigidas
amejorar la satisfaccion laboral de los empleados. Esto implica que tantoen el sector privado
como en el pablico, quienes estadn a cargo de la gestion de recursos humanos deben dar
prioridad a las estrategias de organizacion, reclutamiento, formacion y recompensa, para
fomentar un ambiente de trabajo motivador, confortable y enriquecedor en conocimientos y
habilidades. De esta manera, se facilita que las instituciones logren sus metas y satisfagan
las expectativas de la poblacion.
»  Sistema administrativo de gestion de recursos humanos
En lo que respecta al ambito administrativo de gestion de recursos humanos, la

importancia de esta gestion ha llevado al Estado a establecer el Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos (SAGRH). Este sistema tiene como propdsito implementar
una serie de procedimientos, normativas e instrumentos enfocados en la organizacion de las
actividades de la administracién puablica. Su objetivo es atraer a personas calificadas hacia
el sector publico, retenerlas, promover su desarrollo profesional y fomentar el compromiso
con una cultura orientada al servicio ciudadano, tal como lo establece la Resolucion N° 238-
2014-SERVIR-PE que aprueba la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH —“Normas para
la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades
publicas”. La administracion y regulacion del SAGRH recae en la Autoridad Nacional del
Servicio Civil — SERVIR, y opera bajo cinco competencias fundamentales:

= Normativa, ya que tiene la potestad de dictar normas, directivas, entre otras normas

dirigidas a la gestién de recursos humanos.

= Supervision, ya que realiza el seguimiento de las acciones del sector publico.
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= Sancionadora, en caso de incumplimiento de las obligaciones previstas en el sistema.
= |nterventora, en supuestos de graves afectaciones al principio de probidad.

= Resolucion de conflictos.
Asimismo, el SAGRH se divide en 7 subsistemas, las cuales son:

= Planificacion de las politicas de RR.HH.
= QOrganizacion del trabajo y su distribucion.
= Gestion del empleo.

= Gestion del rendimiento.

= Gestidn de la compensacion.

= Gestion del desarrollo y capacitacion.

= Gestion de relaciones humanas y sociales.

Figura 1

Planificacion de politicas de Recursos Humanos

Ss1 Planificacion de Politicas de RR.HH. 1. Estrategias, Politicas y 2. Planificacién de RR.HH.
Procedimientos

Ss2 Organizacién Ss3 Gestion del Empleo E
del Trabajo y Gestidn de la Administracion

su Distribucién Incorporacién R 15. Administracién de
Compensaciones
5. Seleccion 9. Administracion de Legajos -
16. Administracién
6. Vinculacién 10. Control de Asistencia de Pensiones
7. Induccion 11. Desplazamiento

5s6 Gestion del
Desarrollo y

8. Periodo de Prueba 12. Procedimientos Disciplinarios

4. Administracién E2_thevwiacaiaci Capacitacién
de Puestos

17. Capacitacion

Ss4 Gestion del Rendimiento 14. Evaluacién del 18. Progresién en
Desempefio la Carrera

Ss7 Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

19. Relaciones Laborales 20. Seguridad y Salud 21. Bienestar Social 22. Cultura y 23. Comunicacion
Individuales y Colectivas en el Trabajo Clima Laboral Interna

Fuente: Resolucién N° 238-2014-SERVIR-PE
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1.2.1.1. Incorporacion del personal. Cuando una organizacion decide incorporar al nuevo
personal, sigue un proceso estructurado para elegir a quienes mejor se ajusten a sus
necesidades. Este proceso actlia como una puerta que solo se abre para candidatos cuyas
habilidades y personalidades coincidan con lo que la organizacion requiere y necesita. Las
instituciones emplean métodos de seleccion disefiados para identificar caracteristicas que
consideran esenciales para alcanzar sus metas y objetivos. Los métodos utilizados para
contratar pueden variar ampliamente: algunas organizaciones siguen procesos tradicionales
y bien establecidos, mientras que otras optan por métodos mas avanzados y sofisticados para
reclutar y seleccionar a los nuevos integrantes de su equipo (Chiavenato, 2009).
» Reclutamiento del personal

Es un conjunto de métodos y procedimientos destinados a atraer candidatos
competentes y capaces para puestos dentro de la organizacion. En esencia, es un sistema de
informacion através del cual una organizacion divulga y pone a disposicion las vacantes que
pretende cubrir en el mercado de recursos humanos; es decir primero comunica al personal
encargado que hace la elaboracién de los requisitos como también las bases y después
divulga a publico sobre las vacantes que hay esto se hace con la finalidad de atraer a los
candidatos y de acuerdo a sus perfiles se hace la contratacién (Chiavenato, 2009).

» Seleccion del personal

La seleccion de personal es una serie de etapas o pasos por los que deben pasar los
candidatos, después de superar los obstaculos, los concursantes pasaran a la siguiente etapa,
si el candidato no logra superar la dificultad, sera rechazado y eliminado del proceso. Es asi
que los procesos de seleccion del personal en la Red de Salud Leoncio Prado se realizan por

etapas donde primero se realiza la recepcion de los CV de los postulantes para luego ser
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evaluadas, después de la evaluacion de conocimientos, entrevistas entre otras mas que
pueden ser necesarios de acuerdo a las bases que se establece (Chiavenato, 2009).
1.2.1.2. Recompensas al personal. Recompensar a los trabajadores de la organizacion es
importante esto se hace con la finalidad de incentivar y motivar a los trabajadores de la
organizacion, pero para ello se debedetener en cuenta que los trabajadores deberian de haber
alcanzado los objetivos de manera individual (Chiavenato, 2009).
En ese contexto de acuerdo a Chiavenato (2009), la recompensa significa “una retribucion,
premio 0 reconocimiento por los servicios de alguien” (p. 311).
Esasi que en la Red de Salud Leoncio Prado, deben recompensar por los servicios que realiza
los trabajadores, pero siempre en cuando estos trabajadores hayan cumplido de manera
satisfactorios sus actividades, entonces cuando a una persona se le recompensa ya sea de
manera econdmica o entre otras, los trabajadores se sienten mas motivados en poder realizar
sus actividades laborales de la mejor manera.
» Remuneracion

Como indica Chiavenato (2009), nadie trabaja gratis como empleado de la
organizacion, trabajan con el fin de recibir una retribucién, esto lo hacen a base de
dedicacion, esfuerzo, conocimientos, destrezas y habilitades individuales, muchas de las
organizaciones les interesa realizar inversiones en recompensas para los trabajadores pero
siempre en cuando estos trabajadores haya cumplido el objetivo que se ha propuesto ya se
ha en corto o mediano plazo, es asi que los trabajadores en una organizacion puede recibir
remuneracion bésica, incentivos salariales y prestaciones como seguros que les brinda.

» Programar incentivos

Las organizaciones, para funcionar dentro de ciertos limites, tienen un sistema de
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recompensas (incentivos y recompensas que estimulan tipos especificos de comportamiento
deseado por la organizacion) y sanciones (castigos reales o potenciales lo cual son destinados
a prevenir tipos especificos de comportamiento indeseable), para reforzar el comportamiento
de quienes los practican (Chiavenato, 2009). A los trabajadores se les debe programar
incentivos, con la finalidad de que ellos mejoren como profesionales, porque no siempre se
es bueno el recompensar con més salario o vacaciones, si no se debe de incentivar a los
trabajadores brindando capacitaciones, charlas, talleres, entre otras deacuerdo a la necesidad
que se requiera.
1.2.1.3. Clima laboral. Para, Pefia (2018), el ambiente de trabajo es el entorno fisico y
humano donde se desarrolla el trabajo diario. Esto afecta la satisfaccion de los empleados y,
por tanto, la productividad. Tiene que ver con el "saber hacer" de un directivo, con el
comportamiento de las personas, con sus formas de trabajar y de relaciones, con sus
interacciones con la empresa, con los equipos que se utiliza y con las acciones de cada
persona. Este equipo directivo superior, con su cultura y sistema de gestion, proporciona la
base adecuada para un buen ambiente de trabajo. Es asi que cada organizacion tiene
caracteristicas propias a las que tienen otras organizaciones, pero cada organizacion tiene un
conjunto Unico de estas caracteristicas especificas y es asi que el entorno dentro de la
organizacion lo crean los trabajadores y los jefes de la organizacion.
Es asi que se puede decir que el clima laboral es denominado como las percepciones que
tiene el trabajador sobre la organizacién en la que labora, para ello las organizaciones deben
generar un ambiente adecuado y realizar enfoques que ayude a mejorar el clima laboral.

» Condiciones de trabajo

Para realizar las labores de manera adecuado es importante, primeramente, que se
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genere un ambiente laboral adecuado, es decir que debe haber una comunicacion de manera
fluida con todos del grupo de trabajo, por otra parte, también es importantes que las areas
donde se realiza el trabajo deben contar con los materiales necesarios, donde atraves de ello
los trabajadores pueden desarrollar sus capacidadesy actividades de la mejor manera. Si bien
es cierto cada empresa e instituciones publicas tiene sus propios reglamentos y como
trabajador tiene que acoplarse a las normativas de cada organizacion, pero siempre
respetando los derechos de los trabajadores Pefia (2018).

Es por ello que, los directores de la Red de Salud Leoncio Prado se deben de
preocupar por brindar las mejores condiciones de trabajo a los empleados ya que de esa
manera los trabajadores podran realizar sus labores de manera segura y Optima sin tener
inconvenientes algunos si es que se tienen buenas condiciones ambientales en la institucion
se podra tener un adecuado clima laboral entre todos los personales que trabajan en la Red
de Salud.

» Comunicacion

La comunicacién es importante dentro de una organizacion, ya que esto es
considerado como uno de los pilares mas importante dentro de la organizacion, de esa
manera se podra entender de manera clara y precisa sobre los objetivos que se tienen que
cumplir de mismo modo se debe de tener una comunicacion adecuado con todos los
miembros que se encuentran dentro del trabajo de esa manera se podra trabajar de manera
coordinada.

Es asi que en la Red de Salud Leoncio Prado, debe de haber una comunicacién
adecuada entre todos los trabajadores ya que de esa manera realizaran sus labores de manera

mas efectiva, si es que no hay una buena comunicacion entre los compafieros y con los jefes
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de areas habré unas carencias de errores que se pueden suscitar en el trabajo que realizan.
1.2.2.  Productividad laboral

La productividad se considera el criterio supremo para evaluar el desempefio
organizacional, definiéndose como la capacidad de una empresa para convertir insumos en
productos de manera eficaz, logrando sus objetivos con el minimo costo posible. Esto
implica que la productividad encapsula conceptos de eficacia y eficiencia simultdneamente.
Una organizacién se cataloga como eficaz cuando alcanza sus metas, como pueden ser las
ventas o cuotas de mercado, y su nivel de productividad también se mide por cuan
eficientemente se logran dichas metas Robbins y Judge (2009)

De forma complementaria, Rodriguez et al. (2019) sefialan como las demandas de
los trabajos de oficina y la influencia creciente de la tecnologia de la informacion han
modificado las dindmicas laborales, incrementando los periodos en los que los empleados
permanecen sentados, lo cual tiene implicaciones directas en la forma en que se considera la
productividad en entornos modernos de trabajo.

Chiavenato (2009) describe la productividad laboral como un proceso que mide la
efectividad del trabajo realizado por el personal de una organizacion, basandose en criterios
de calidad, nivel de productividad y cumplimiento de objetivos. Esto contribuye al nivel de
competitividad de la organizacion, destacando que la productividad implica eficiencia,
eficacia y efectividad en un marco globalizado, siendo crucial para la medicion de la
productividad incluir estos elementos para asegurar una produccion ampliaday el uso 6ptimo
de los recursos.

En esta linea, Van Den Berghe (2005) asocia la productividad laboral con el capital

humano, resaltando la importancia de los colaboradores que aplican su experiencia y
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conocimiento hacia la innovacion, la calidad del trabajo y el mejoramiento de servicios, lo
cual resulta en un aumento de la productividad organizacional. Esto subraya la premisa de
que el futuroy crecimiento de cualquier entidad descansan en sus empleados.

Entonces, después de conocer las diversas definiciones anteriormente citadas, se
puede decir que la productividad laboral es un indicador que mide la calidad y eficiencia que
se obtiene de los trabajadores en relacion a la motivacién, capacidad y conocimientos de
cada uno de estos, a la hora de elaborar un bien o prestar un servicio de calidad, con el
objetivo siempre de lograr el cumplimiento de los objetivos y/o metas institucionales.

»  Importancia de la productividad laboral

Actualmente, para el desarrollo y el crecimiento de las empresas, es importante el
andlisis de indicadores, la cual una de las méas esenciales es la productividad laboral, debido
a que esta relacionado con el uso eficiente de los factores de produccion, la cual no solo trae
beneficios para las empresas sino también para el estado, ya que hay un incremento de
ingresos la cual es pilar para el crecimiento econémico del pais.

La productividad laboral se trata esencialmente de "hacer mas con menos" o
maximizar la produccion de determinados insumos laborales. Ha sido un foco principal de
los esfuerzos empresariales para mejorar la productividad manufacturera, y los avances en
la automatizacion, la tecnologia y las técnicas de gestion han contribuido significativamente
a las mejoras de la productividad a lo largo del tiempo (Giuntini y Gaudette, 2003)

Concluyendo asi, que la productividad laboral es un factor muy importante para las
entidades, ya que mediante esta se puede conocer si la entidad estd funcionando
correctamente 0 no, asi como para ver si existe un crecimiento constante en cuanto al

rendimiento de sus trabajadores. También se podra conocer si las diferentes estrategias
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utilizadas son las correctas o no para el logro de objetivos, y asi poder establecer nuevas
estrategias mas adecuadas para el mejoramiento de la productividad.
»  Dimensiones de la productividad laboral

Koontzet al. (2012), indica que existen tres criterios que son habitualmente utilizados
a la hora de valorar la productividad de un sistema, las cuales son: la eficiencia, eficacia y

efectividad.

1.2.2.1. Eficiencia

La eficiencia ayuda a rastrear como una empresa utiliza las estrategias en
comparacion con los estandares de las deméas empresas, lo cual a través de ello le permite
seguir siendo competitiva en su industria y segmento de mercado (Jacques et al., 2011).

Entonces se puede expresar que la eficiencia se trata del cumplimiento de los
objetivos de la entidad a través de un adecuado uso de los recursos, de que los trabajadores
realizan las labores buscando la mejor relacion entre los recursos empleados y los resultados.
Segun Robbins y Judge (2009), la eficiencia se base en lo siguiente:

» Recursos adecuados

La organizacion debe contar con herramientas, el personal, el conocimiento y
cualquier otro elemento necesario para realizar las tareas y alcanzar los objetivos de la
organizacion de manera efectivay eficiente. Esto no solo implica tener acceso a los recursos
necesarios, sino también gestionarlos de manera Optima para mejorar rendimiento (Robbins
y Judge, 2009). Segun lo mencionado por los autores para que los trabajos se realicen de la
mejor manera la organizacion debe contar con los recursos adecuadoscomo las herramientas

de trabajo de acuerdo a la actividad laboral a realizar, la capacidad del personal en realizar



30

el trabajo, los sistemas de informacién entre otras que pueden ser relevantes para el personal
durante su actividad laboral.
» Asignacion de roles

En una organizacién es importante la asignacion de roles es decir repartirse las
funciones de acuerdo al trabajo que se va a realizar, el personal recibe tareas especificas y
responsabilidades, adaptadasa sus habilidades, conocimientos. Cuando esta asignacion se
realiza de manera efectiva, asegura que todos contribuyan de manera coordinaday eficiente
hacia el logro de los objetivos (Robbins y Judge, 2009).
1.2.2.2. Eficacia

La eficacia consiste en lograr los objetivos y metas de manera efectiva. La
organizacion es eficaz, si esta cumpliendo con sus propdésitos y alcanzado los resultados
esperados, se trata de hacer las cosas correctas y relevantes para el logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion (Robbins y Judge, 2009).

Entonces se puede expresar que no solo se busca utilizar todos los recursos
programados, sino que también los resultados obtenidos cumplan con los requisitos y
objetivos de calidad, es decir realizar las labores de la mejor manera posible que conduzcan
a una mejor obtencion de resultados.

» Resultado de tarea individual

En una organizacion es importante evaluar los resultados de las tareas a los
empleados, donde estas evaluaciones pueden ser como medir si los trabajos que se le ha
encomendado a realizado de la mejor manera, y en el tiempo oportuno lo cual esto sera de
mucha importancia en la productividad individual de cada uno de los trabajadores (Robbins

y Judge, 2009). De acuerdo a lo mencionado por los autores, es importante que los jefes o
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directores de la Red de Salud Leoncio Prado evallen los resultados de los trabajadores, pero
de manera individual, ya que en algunas ocasiones algunos no cumplen de manera adecuada
con las labores encomendadas y esto conlleva a un resultado no tan favorable para la
institucion.
» Comportamiento

Se refiere a las acciones y conductas observables del personal dentro de la
organizacion, incluye la forma de comunicacion, el manejo de conflictos y la capacidad de
respuesta ante los desafios (Robbins y Judge, 2009). De acuerdo a lo mencionado por los
autores el comportamiento de los empleados en cualquiera organizacion, es de mucha
importancia ya que a través de los comportamientos podré adaptarse a la forma de trabajar,
como teniendo una buena comunicacion y mediante ello se puede relacionar con la
productividad laboral.
1.2.2.3. Efectividad

Esla relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir
el grado de cumplimiento de los objetivos planificados (Jacques et al., 2011). Entonces se
podria decir que es el resultado de la eficiencia y la eficacia, esto se puede expresar que es
la relacién entre los resultados obtenidos y los objetivos establecidos, es decir es la
cuantificacion del logro de las metas organizacionales.

En ese contexto, el director de la Red de Salud Leoncio Prado, asi como los jefes de
unidades, microrredes, deben de priorizar el brindar una atencion de calidad, una respuesta
oportuna, para que de esta manera la parte usuaria se sienta satisfecha de la atencion

brindada.
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» Cumplimiento de objetivo
Es la capacidad delas organizaciones para alcanzar los objetivos dentro de los plazos

establecidos y de acuerdo a los estandares requeridos (Robbins y Judge, 2009). Es asi que
en cualquiera organizacion se realiza los trabajos a base de los objetivos y para ello se
necesita personales con la capacidad para que ayude a cumplir los objetivos
organizacionales.

» Capacidad de respuesta

Uno de los indicadores que se utiliza en todas las organizaciones es la capacidad de
respuesta, es decir la habilidad con la que cuenta la organizacion para adaptarse y responder
eficazmente a los cambios, desafios y oportunidades. Esta capacidad no solo implica ser
receptivos a nuevas circunstancias, sino también de ser agiles y flexibles en la toma de
decisiones. Es asi que los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado, deben de estar
preparados para atender cualquier consulta y/o duda que realice la parte usuaria con la
finalidad de brindar una respuesta oportuna y evitar incomodidades. Como también los jefes
de la Red de Salud, a las consultas o servicios que realiza los usuarios y que estas son de
suma importancia, y deben tomarse con celeridad.
Definiciones de términos bésicos

e Asignacion de roles: Distribucion clara y adecuada de tareas y responsabilidades entre

los empleados (Koontz et al., 2012).
e Capacidad de respuesta: Agilidad de la organizacion para adaptarse a cambios y

resolver problemas (Koontz et al., 2012).
e Clima laboral: es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o

experimentan los miembros de las organizaciones y que influye en su conducta
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(Chiavenato 2009).

Comportamiento: Conductade los empleados que contribuye al logro de los objetivos
organizacionales (Koontzet al., 2012).

Comunicacion: Flujo de informacion entre los niveles jerarquicos Yy entre
departamentos (Chiavenato, 2009).

Condiciones de trabajo: Entorno fisico y psicoldgico en el que los empleados realizan
sus tareas (Chiavenato, 2009).

Cumplimiento de objetivos: Grado en que se logran los objetivos organizacionales
establecidos (Koontz et al., 2012).

Productividad: Es lo que se puede medir el desempefio donde a través de ello est
incluido la eficiencia y la efectividad (Robbins y Judge, 2009).

Programar incentivos: Estrategias para motivar y recompensar el desempefio
sobresaliente (Chiavenato, 2009).

Reclutamiento de personal: Proceso mediante el cual se atraen candidatos adecuados
para cubrir vacantes en la organizacion (Chiavenato, 2009).

Recursos adecuados: Disponibilidad y uso éptimo de los recursos necesarios para
realizar el trabajo (Koontz et al., 2012).

Remuneracion: Pago y beneficios recibidos por los empleados por su trabajo
(Chiavenato, 2009).

Resultado de actividades individuales: Medida en que los empleados alcanzan sus
objetivos personales de trabajo (Koontz et al., 2012).

Seleccion de personal: Evaluacion y eleccion de los candidatos méas adecuados para el

puesto (Chiavenato, 2009).
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e Talento humano: es la capacidad que tienen las personas para la solucién de problemas
de manera inteligente, aplicando diversas destrezas, habilidades y conocimientos con el

objetivo de afiadir valor (Prieto Bejarano, 2013).



CAPITULOII
HIPOTESISY VARIABLES

2.1.  Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

2.2.  Hipotesis especificas

HE:: La incorporacion del personal se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

HE2: Las recompensas al personal se relacionan significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

HEs: El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad laboral de

trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.



2.3. Matriz de consistencia

Tabla 1
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Matriz de consistencia interna del plan de tesis la gestion del talento humano y la productividad

laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢Cudl es la relacion entre la
gestion del talento humano y
la productividad laboral de
los trabajadores de la Red de
Salud Leoncio Prado?

Problemas Especificos

P1: ;Cudl es larelacién entre
la incorporacion del personal
y la productividad laboral de
los trabajadores de la Red de
Salud Leoncio Prado?

P2: ;Cual es larelacion entre
las recompensas al personal y
la productividad laboral de
los trabajadores de la Red de
Salud Leoncio Prado?

P3: (Cual es larelacion entre
el clima laboral y Ia
productividad laboral de los
trabajadores de la Red de
Salud Leoncio Prado?

Objetivo General
Determinar el nivel de
relacion entre la gestion del
talento humano y Ila
productividad laboral de
los trabajadores de la Red
de Salud Leoncio Prado.

Objetivos Especificos

O1: Determinar el nivel de
relacién entre la
incorporacién del personal
y la productividad laboral
de los trabajadores de la
Red de Salud Leoncio
Prado.

O2: Determinar el nivel de
relacién entre las
recompensas al personal y
la productividad laboral de
los trabajadores de la Red
de Salud Leoncio Prado.

O3: Determinar el nivel de
relacion entre el clima
laboral y la productividad
laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Leoncio
Prado.

Hipotesis General

La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con
la productividad
laboral de los
trabajadores de la Red
de Salud Leoncio
Prado.

Hipétesis Especificas
H1: La incorporacion
del personal se
relaciona
significativamente con
la productividad
laboral de los
trabajadores de la Red
de Salud Leoncio
Prado.

H2: Las recompensas
al personal se
relacionan
significativamente con
la productividad
laboral de los
trabajadores de la Red
de Salud Leoncio
Prado.

H3: El clima laboral se
relaciona
significativamente con
la productividad
laboral de los
trabajadores de la Red
de Salud Leoncio
Prado.

Gestion del talento
humano
Vi1

Productividad
laboral
V2

Tipo de investigacion:
Basica.

Nivel de investigacion:
Correlacional.

Disefio de investigacion:
No experimental de corte
transversal.

Poblacion:

Se conformé por 120
trabajadores administrativos,
Jefes de Unidad y los Jefes
de microrredes de la Red de
Salud Leoncio Prado.

Muestra:

La muestra sera de 92
trabajadores de la Red de
Salud Leoncio Prado.

Técnica de recoleccion de
datos:

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Técnica estadistica:

Se realizara de manera
descriptiva e inferencial:
gréficos, tablas y Rho
Spearman.

Nota. Criterio de lainvestigadora.



2.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 2
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Matriz de Operacionalizacion de variables del plan de tesis la gestion del talento humano y la

productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES  INDICADORES  INSTRUMENTO ITEMS
Conceptual. En la era del Reclutamiento 1
conocimiento, estan surgiendo equipos y de personal
de gestion del talento que reemplazan a Igc;)rporauoln Seleccion d 2
los departamentos de recursos humanos. €l persona € ecuonl €
Las actividades de recursos humanos se persond 3
asignan a gerentes de linea en toda la » Encuesta -

- organizacion, quienes se convierten en Remuneracion L 4

Gestion del erentes de  recursos  humanos Cuestionario

talento gCh' 2009, b, 42 Recompensas sobre Gestion 5
humano (Chiavenato, ' p. 42). al personal Programar del talento
(Variable . incentivos humano y 6
. Operacional. S
asociada) D d o | lead o Productividad
e acuerdo a ello los emp eg 0s dya no Condiciones de laboral ;
son vistos como receptores de Grdenes, trabajo (CGTHPL)
sino que se convierten en una ventaja
- A . (Anexo 1) 8
competitiva para las organizaciones. Se  Clima laboral
medird mediante el libro de Chiavenato Comunicacion
denominado  Gestion del Talento 9
Humano.
Conceptual. La productividad supone Recursos
. - - 10
la medicion del trabajo realizado, que a adecuados
su vez es un paso esencial del proceso Eficiencia Asignacién de 11
de control; aunque todos estan de
: ; . roles 12
acuerdo en la importancia de mejorar la
productividad, es crucial evaluarla con Resultado de
mediciones concretas y consistentes actividades 13
para poder hacer ajustes y seguir Eficaci individuales Encuesta -
mejorando Icacia Cuestionario 14
Productividad  (Koontz et al., 2012, p. 550). Comportamiento sobre Gestion
laboral del talento 15
(Variable Cumplimiento humano y 16
supervisora) de objetivo Productividad
Operacional. laboral 17
La productividad laboral se mide a (CGTHPL)
través de la eficiencia, la eficacia y la (Anexo 1)
efectividad del trabajo realizado. Estos Efectividad Capacidad de
criterios de medicion se basan en los P
respuesta 18

principios establecidos por Koontz, et
al., en su libro administracion una
perspectiva global y empresarial.

Nota: Esta tabla muestra la operacionalizacion de las variables.



3.1.

3.2.

CAPITULO I

METODOLOGIADE LA INVESTIGACION
Tipo y nivel de investigacion
Este estudio contd con una investigacion bésica que se centrd en la exploracion y
comprension de los fundamentos tedricos y principios que regian la relacién entre la gestion
del talento humano y la productividad laboral. Esto no solo foment6 el desarrollo y
perfeccionamiento de estas estrategias, sino que también estimul6 la creatividad y promovid
la innovacién, segun lo describié Vargas (2009) y de nivel correlacional, cuyo objetivo
principal era determinar la existencia y magnitud de la relacion entre dos variables, en este
caso, la gestion del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Leoncio Prado.
Disefio de la investigacion
La investigacion se desarrollé con un disefio no experimental, de corte transversal,
caracterizado por su enfoque en observar y analizar fendmenos en sus condiciones naturales,
sin ejercer manipulacion alguna sobre las variables de interés, en un Gnico momento, segun
(Hernandez et al.,2014).
Este enfoque permitié una comprension integral y veraz de cémo la gestion del
talento humano impactaba directamente en la productividad laboral, apoyandose en la

observacion detallada y el analisis de datos recogidos en el ambiente natural en el que



39

ocurrian estos fendmenos. El esquema se representa de la siguiente manera:

M : Muestra de estudio
V1  :Observacion de gestion del talento humano
V2  :Observacion de productividad laboral
r : Coeficiente de correlacion
3.3.  Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion
La poblacion de estudio se conformé por 120 trabajadores (administrativos, jefes de
unidad y los jefes de microrredes), segun informacion de la Unidad de Recursos Humanos

de la Red de Salud. El cual estuvo conformado de la siguiente manera:

Tabla 3

Poblacion
Grupo Ocupacional N.° Trabajadores %
Profesional 42 35%
Técnico 42 35%
Auxiliar 36 30%
Total 120 100%

Nota: Nimero de trabajadoresde la Red de Salud Leoncio Prado.
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3.3.2.  Muestra

Siguiendo la conceptualizacion de (Hernandez Sampieri et al., 2014), define la
muestra como un subconjunto representativo de una poblacion méas grande, caracterizado
por tener atributos definidos similares a aquellos de la poblacion total, la seleccion de la
muestra para la investigacion se determin6 utilizando una férmula especifica. Esta formula
esta disefiada para identificar de manera precisa el tamafio de muestra necesario para que los

resultados sean significativos y representativos de la poblacion en estudio:

. Z*X N Xpxq
(N=1)xe?+ (Z2xpxq)

Dénde:
N: Tamafio de la poblacion ; 120
Z: Nivel de confianzadel 95% : 1.96
p: Probabilidad de la poblacion de estar incluida en la muestra  : 0.50
g: Probabilidad de la poblacién de no estar incluida en la muestra : 0.50
e: margen de error de la muestra : 5%
n: Tamafio de la muestra : ?

Reemplazando valores, tenemos:

_ (1.96)% x 120 X 0.50 X 0.50
~ ((120— 1) x 0.052) + (1.96% x 0.50 X 0.50)

n

n = 92 Trabajadores

Luego de aplicar la formula para el desarrollo de esta investigacion, la muestra de

estudio estuvo conformada por 92 trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.
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3.4. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos que se empled en este estudio, fue la encuesta y el
cuestionario como instrumento, el cual posibilitdé contrastar la hipétesis planteada.
3.4.1. Téecnica: Encuesta

Se utiliza esta técnica en una investigacion para recolectar datos para después analizar
los resultados de acuerdo a la muestra de estudio que se tiene.
3.4.2. Instrumento: Cuestionario:

Se empled como instrumento el cuestionario, aplicado de forma anénima, la primera
variable Gestion del Talento Humano, conto con 9 items y la segunda variable Productividad
Laboral, cont6 con 9 items; la escala ordinal tipo Likert de afirmaciones, con cinco opciones
de respuesta, con una valoracion numérica descendente que va desde totalmente de acuerdo
(5), de acuerdo (4), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (2), totalmente en
desacuerdo (1).

»  Validez. - Segln, Medina et al. (2014) “La validez es la capacidad de un
instrumento de medir y producir resultados precisos y confiables” (p.14).

La validez de contenido del cuestionario se estableci6 mediante el juicio de tres
expertos en el area de administracion y recursos humanos. Evaluaron siete criterios en una
escala de 5 a 100 puntos. Los resultados muestran que los expertos calificaron en promedio
general con 83 puntos, clasificado como “Bueno”, lo que indica que el instrumento es

adecuado para medir las dimensiones e indicadores del estudio.
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Tabla 4

Puntajes de valoracion del cuestionario por juicio de expertos

N° Criterios Expertol Experto2 Experto3 Promedio

Los items son claros y esta
redactado  en lenguaje

1 apropiado al grupo de 85 85 85 85
estudio.
Los items ayudan a describir

2 conductas. 90 85 85 86.6
Los items presentan

3 consistencia con el marco 85 80 80 81.6
teorico.

Los items tienen coherencia
4  con la  estructura de 85 80 85 83.3
dimensiones e indicadores

La cantidad de items es

5 suficiente para cada 85 85 80 83.3
indicador

6 L_a organizacion qle Igs_ltems 80 80 80 80
tiene una secuencia légica

7 El instrumento es Util para la 80 80 85 816

investigacion propuesta
PROMEDIO 84.2 82.1 82.8 83

Nota: Los datoscorresponden a las fichasde evaluacion por juicio de expertos.

Confiabilidad:

En esta investigacion se emple6 el método de consistencia interna utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos de una prueba piloto con un tamafio de muestra 14
(representa el 20% del total calculado), revelaron un valor de 0.893 para la variable Gestion

del talentohumano y de 0.886 para la variable Productividad laboral. Segun Celina'y Campo
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(2005), se considera aceptable un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.70, mientras que el
valor méaximo esperado es 0.90 para evitar redundancia en los items. Por consiguiente, los
resultados indican una confiabilidad “Aceptable” del instrumento.

Tabla 5

Andlisis de confiabilidad segun Alfa de Cronbach

.., N°
. N° ) ) Desviacion Alfade
Variables £as0s Mediana Varianza estandar ,de Cronbach
items
Gestion del
talento 14 35 1.083 1.040 9 0.893
humano
Productividad 3 1.142 1.068 9 0.886
laboral

3.5. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

» Estadistica Descriptiva: Tiene como propoésito presentar los datos de forma clara y
oportuna, utilizando tablas y graficos para lograr esto. (Naupas et al.,2013, p.419)
Los datos fueron analizados a través del siguiente software:
EXCEL.: en este software se construyo tablas y graficos que permitieron simplificar los
datos, de los cuales se pudieron hacer descripciones, comparaciones y predicciones.

» Estadistica Inferencial: Se utilizé para obtener la hip6tesis de la investigacion. Los datos
fueron analizados a través de los siguientes softwares:
SPSS version 25: permitio6 realizar la tabulacion de los datos recopilados de las encuestas
y se utilizo la correlacion rho de Spearman, debido a que la escala de medicién se evalud

en una escala ordinal.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Analisis socioecondmico de la muestra

De acuerdo con la Tabla 6, con respecto a la Condicion Laboral, la mayoria de los
encuestados estan bajo el régimen 276 con un 50%, seguido por el régimen 1057 CAS con
un 33.70%, y en menor medida en Locacion con un 16.30%. Estos datos reflejan una
predominancia de la estabilidad laboral del personal contratado bajo el régimen 276. En
términos de Edad, ladistribucion indica una mayor concentracion de individuos en el rango
de 31 a 40 afios, representando el 38.04% de la muestra. Los individuos de 20 a 30 afios
constituyen el 33.70%, y aquellos de 41 afios 0 mas son el 28.26%. Esto sugiere que la
poblacion encuestada tiende a estar en una etapa medianamente experimentada de su vida
laboral. En el Grupo Ocupacional, se observa una distribucion equitativa entre Profesionales
y Técnicos, cada uno con el 35.87%, y un porcentaje ligeramente menor para Auxiliares con
el 28.26%. Esto indica una fuerza laboral con una buena distribucion de habilidades técnicas
y profesionales. La variable Sexo muestra una ligera predominancia masculina con un
55.43% frente al 44.57% de participantes femeninos. Este dato es significativo para
considerar las dindmicas de género dentro de la poblacion estudiada.

Finalmente, respecto al Tiempo de Servicios, aquellos con mas de 3 afios de servicios
representan el 46.74% de la muestra, seguido de cerca por aquellos con 1 a 3 afilos con un
43.48%, y una minoria con menos de 1 afio con un 9.78%. Esto puede interpretarse como

una indicacion de que la mayoria de los encuestados tienen una trayectoria consolidada en
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su actual lugar de trabajo, lo que podria influir en su percepcion de la estabilidad laboral y

las oportunidades de desarrollo.

Tabla 6
Caracteristicas socioeconémicas
Variable Opciodn Encuestados Porcentaje (%)
1057 CAS 31 33.70
Condicién Laboral Locacién 15 16.30
276 46 50
20-30 31 33.70
Edad 31-40 35 38.04
41 a mas 26 28.26
Auxiliares 26 28.26
Grupo Ocupacional Profesionales 33 35.87
Técnicos 33 35.87
Sexo Femenino 41 44 57
Masculino 51 55.43
1 - 3 afios 40 43.48
Tiempo de servicios < 1afio 9 9.78
> 3 afnos 43 46.74

4.2. Analisis de la Gestion del Talento Humano

La Figura 2 presenta la distribucion porcentual de las respuestas en la encuesta sobre la
dimension incorporacion de personal, recompensas al personal y clima laboral que constituyen la
variable Gestion del talento humano. La distribucion en la Figura 2 muestra que un porcentaje
mayor de los encuestados califica positivamente a la incorporaciéon del personal, con un pico
notable en la puntuacion mas alta (63%). Por su parte, las recompensas al personal también reciben
una calificacion alta, pero con un porcentaje ligeramente menor (61%). Por ultimo, el clima laboral
fue valorado con un porcentaje menos favorable de 59%. Los resultados indican una valoracion

positiva en la percepcién de la variable Gestion del talento humano.



Figura 2

Promedio de reacciones para la variable Gestion del talento humano
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4.2.1. Clima laboral

Segun la Figura 3, podemos observar una distribucién derespuestas en unaescala de Likert
para ambos indicadores. En la figura 3, se destaca que un mayor porcentaje de los encuestados
califican la comunicacion con un 36.96% y las condiciones detrabajo con un 32.61% en los rangos
medio-altos (calificaciones 3y 4), lo que sugiere una percepcién homogénea en cuanto a estas dos
areas del clima laboral. La presencia derespuestas entodoel rango sugiere que hay una diversidad
de opiniones que deberian ser consideradas al desarrollar estrategias para mejorar el clima laboral,

pero la tendencia central favorable es un indicativo positivo del ambiente general de la

organizacion.
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Figura 3

Promedio de reacciones para la dimension de Clima Laboral
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4.2.2. Incorporacion del personal

La Figura 4 muestra la distribucion de respuestas en una encuesta de Likert para los
indicadores de Reclutamiento de Personal y Seleccion de Personal, pertenecientes a la dimensién
de Incorporacion del Personal. Alexaminar la Figura 4, se observa que hay una diferencia notable
en las percepciones sobre los dos indicadores. El indicador de Seleccion de Personal muestra una
concentracion significativa de respuestas en el nivel mas alto (59.78% de los encuestadoseligieron
la puntuacion mas alta), lo que sugiere una percepcion muy positiva de la efectividad y equidad en
los procesos de seleccion. Por el contrario, el Reclutamiento de Personal tiene una distribucion
mas uniforme a través de las puntuaciones, aungque ain con un pico en la puntuacion mas alta
(33.15%), lo que refleja una tendencia hacia valoraciones positivas en ambos procesos. Este
resultado puede influir en la motivacion y compromiso de los empleados nuevos, ya que un proceso
de seleccion efectivo y justo es fundamental para su integracion y rendimiento futuro. Es posible
que la Red de Salud Leoncio Prado deba explorar mas a fondo las razones detrés de la percepcién

menos favorable del reclutamiento para identificar areas de mejora.
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Figura 4
Promedio de reacciones para la Incorporacion del personal
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4.2.3. Recompensas al personal

La Figura 5 presenta la distribucion porcentual de las respuestas en la encuesta sobre los
indicadores de Remuneracién y Programar Incentivos, que constituyen la dimensién de
Recompensas al Personal. La distribucion en la Figura 5 muestra que un porcentaje mayor de los
encuestados califica positivamente los incentivos programados, con un pico notable en la
puntuacién més alta (36.96%). Por su parte, la Remuneracion también recibe una calificacion alta
en la puntuacién maxima, con un porcentaje ligeramente menor (36.41%). Esto datossugieren que
la institucién esta aplicando de manera efectiva estrategias de recompensa y motivacion, lo que
podria estar contribuyendo a una mayor satisfaccién y motivacion laboral.

Aungue la valoracion es positiva, existe un margen para explorar como incrementar ain
mas la percepcion positiva de la remuneracion y alinearla con la valoracion de los incentivos. Una
remuneracion percibida como justa y complementada con incentivos efectivos para el desarrollo

profesional, puede ser clave para potenciar la productividad y el compromiso personal.



Figura 5
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4.3. Analisis de la Productividad
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La Figura 6 muestra las proporciones de respuestas en la encuesta sobre las dimensiones

de eficiencia, eficacia y efectividad que constituyen la variable Productividad laboral. En la Figura

6, el indicador de Efectividad tiene un porcentaje mayor en la calificacion mas alta con un (48%)

en comparacion con la eficiencia con un (46%), por ultimo, la eficacia fue valorado con un

porcentaje menos favorable de 41%, indicando una valoracion positiva en la percepcion de la

variable Productividad laboral.
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Figura 6

Promedio de reacciones para la variable productividad laboral

Productividad laboral

60%
50% % 48%
41%
40% . M
36% 35_5-0 33% BEficiencia
30% 24% OEficacia
18% 20%

20% BEfectividad
10% |

0%

BAIO MEDIO ALTO

4.3.1. Efectividad

La Figura 7 ilustra la distribucion porcentual de las evaluaciones de los trabajadores
respecto a los indicadores de Cumplimiento de Objetivo y Capacidad de Respuesta, que son
componentes clave de la dimension de Efectividad en la institucion. Analizando la Figura 7, se
observa que la Capacidad de Respuesta tiene un porcentaje levemente mas alto en la calificacion
maxima (34.78%) en comparacion con el Cumplimiento de Objetivo (33.70%).

Estos resultados sugieren que los trabajadores son percibidos como efectivos tanto en la
realizacion de sus actividades laborales para alcanzar las metas como en su capacidad para
responder adecuadamente a las necesidades de los usuarios. Sin embargo, podria ser beneficioso
para la organizaciéon indagar en las areas especificas donde la capacidad de respuesta supera al
cumplimiento de objetivo para entender mejor las practicas que estan contribuyendo a este
resultado y replicarlas para fortalecer ain mas la efectividad en el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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Figura 7

Promedio de reacciones para la Efectividad
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4.3.2. Eficacia

La Figura 8 proporciona una representacion grafica de las percepciones sobre el
Comportamiento y el Resultado de Actividades Individuales, dos indicadores fundamentales de la
dimension de Eficacia en el ambiente laboral. Ladistribucion de respuestas en la Figura 8 muestra
una tendencia positiva en ambos indicadores, con un porcentaje mas elevado de respuestas en la
categoria mas alta para el Resultado de Actividades Individuales (35.87%) en comparacion con el
Comportamiento (29.35%). Esto podria interpretarse como una valoracion ligeramente superior
de la eficacia individual en la realizacion de tareas asignadas sobre la influencia del
comportamiento de los compafieros en el desempefio laboral. Para la organizacién, es relevante
reconocer que los empleados perciben un desempefio individual eficaz, pero también deberia
considerar estrategias para reducir la variabilidad en esta percepcion y fortalecer ain méas la

eficacia individual y colectiva.
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La interpretacion de estos datos sugiere que, aunque ambos componentes de la eficacia son

valorados positivamente, hay una percepcion de mayor consistencia en cuanto al comportamiento

general en el cumplimiento de las labores asignadas.

4.3.3. Eficiencia

La Figura 9 muestra las proporciones de respuestas en la encuesta sobre los indicadores de

Asignacion de Roles y Recursos Adecuados, que son esenciales para entender la dimension de

Eficiencia en el entorno laboral. En la Figura 9, el indicador de Recursos Adecuados tiene un

porcentaje mayor en la calificacion mas alta (38.04%) en comparacion con la Asignacion de Roles

(30.98%). Esto sugiere que los empleados perciben que la organizacién proporciona los recursos

necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente en una mayor medidaque la efectividad con

la que se asignan los roles basados en sus capacidadesy experiencia.
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Figura 9

Promedio de reacciones para la Eficiencia
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4.4. Contraste de hipdtesis
El contraste de hipétesis permite determinar si existe 0 no una relacion entre dos variables,
en este caso, se aplico la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Para indicar los niveles de

relacion, se utilizaron los rangos de correlacion de Martinez y Campos (2015), que sefiala:

-1 Correlaciéon negativa grande y perfecta

-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy alta

-0.7 a0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2a0.39 Correlacién negativa baja

-0.01 a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula

0.01 a -0.19 Correlacién positiva muy baja

0.2 a0.39 Correlacion positiva baja

0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacién positiva alta

0.9 a-0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
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4.4.1. Prueba de hip6tesis general

a) Planteamiento de hipdtesis
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.
Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

b)  Calculo estadistico

Tabla7

Coeficiente de correlacion entre la Gestion del Talento y la Productividad laboral

Gestion del Productividad
Talento
laboral
Humano
Gestion del Correlacion de 1 0.937*
Humano Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 92 92
Spearman Correlacion de o
Productividad Spearman 0,937 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 92 92

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

Significancia bilateral (p-valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion es
significativa (p-valor < 0.05).

Coeficiente de correlacion (p): los resultados indican una correlacion directa (positiva),
con un grado de correlacion calificado como Positiva muy alta (p = 0.937).

C) Decision

Como el p-valor es menor que alfa (p-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se rechazd la

hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternante (Ha), es decir: La gestion del talento
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humano se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de

la Red de Salud Leoncio Prado.
4.4.2. Hipdtesis especificas
Clima laboral y productividad laboral
a) Planteamiento de hipotesis
Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la productividad laboral de
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.
Ha: El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad laboral de
trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

b)  Caélculo estadistico

Tabla 8

Coeficiente de correlacion entre el Clima Laboral y la Productividad laboral

Clima laboral Productividad
laboral
Correlacion de 1 0,837
Clima laboral Spearman
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 92 92
Spearman Correlacion de ok
Productividad Spearman 0.837 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 92 92

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Significancia bilateral (p-valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion es
significativa (p-valor < 0.05).
Coeficiente de correlacion (p): los resultados indican una correlacion directa (positiva),

con un grado de correlacién calificado como Positiva alta (p = 0.837).
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C) Decision
Como el p-valor es menor que alfa (p-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se rechazo la
hipotesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alternante (Ha), es decir: El clima laboral se
relaciona significativamente con la productividad laboral de trabajadores de la Red de Salud
Leoncio Prado
Incorporacion del personal y productividad laboral
a) Planteamiento de hipdtesis
Ho: La incorporacion del personal no se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.
Ha: La incorporacion del personal se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

b)  Calculo estadistico

Tabla9

Coeficiente de correlacion entre la Incorporacion del personal y la Productividad laboral

Incorporacion Productividad

de personal laboral
5 Correlacion de 1 0,893
Incorporacion Spearman
de personal Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 92 92
Spearman Correlacion de o
Productividad Spearman 0,893 1
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 92 92

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

Significancia bilateral (p-valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion es
significativa (p-valor < 0.05).

Coeficiente de correlacion (p): los resultados indican una correlacion directa (positiva),
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con un grado de correlacién calificado como Positiva alta (p = 0.893).

c) Decision

Como el p-valor es menor que alfa (p-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se rechazd la
hip6tesis nula (Ho) y se acepté la hipotesis alternante (Ha), es decir: La incorporacion del
personal se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de
la Red de Salud Leoncio Prado.

Recompensas al personal y productividad laboral

a) Planteamiento de hipdtesis

Ho: Las recompensas al personal no se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

Ha: Las recompensas al personal se relaciona significativamente con la productividad laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

b)  Calculo estadistico

Tabla 10

Coeficiente de correlacion entre el Recompensas al personal y la Productividad laboral

Recompensas Productividad

al personal laboral
Correlacion de 1 0,876™
Recompensas Spearman
al personal Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 92 92
Spearman Correlacion de x
Productividad Spearman 0.876 !
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 92 92

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

Significancia bilateral (p-valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion es

significativa (p-valor < 0.05).
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Coeficiente de correlacién (p): los resultados indican una correlacion directa (positiva),
con un grado de correlacién calificado como Positiva alta (p = 0.876).

c) Decision
Como el p-valor es menor que alfa (p-valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se rechazd la
hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdétesis alternante (Ha), es decir: Las recompensas al
personal se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de

la Red de Salud Leoncio Prado.



CAPITULOV

DISCUSION

El objetivo de lainvestigacion fue determinar el nivel derelacion entre la gestion deltalento
humano y la productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado, y la
hipotesis, existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado.

El valor de correlacion r=0.937 y el p-valor=0.000<0.05, con este resultado se determind
que existe relacion significativamente entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado, y su grado de relacion es positiva
muy alta, esto quiere decir que a mejor gestion del talento humano mejorara la productividad
laboral, de igual forma, en la dimensién incorporacion de personal, se obtuvo una correlacion de
r=0.893 y el p-valor=0.000<0.05, determinando que existe relacion directay significativa con una
correlacion positiva muy alta. Las recompensas al personal obtuvieron una correlacion de r=0.876
y el p-valor=0.000<0.05, y el clima laboral obtuvieron una correlacién de r=0.837 y el p-
valor=0.000<0.05, demostrando que existe relacion directay significativa con correlacion positiva
alta.

Este hallazgo es coherente con estudios anteriores que también encontraron correlaciones
significativas entre estas variables, aunque con variaciones en su magnitud. En comparacién, con

el estudio de Cortez (2020) mostré que los trabajadores perciben la gestion del talento humano y
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la productividad laboral en niveles regulares (74,7% y 53,5% respectivamente) e identificd una
relacién directa y significativa entre ambas. Esto sugiere una posible correlacion entre las
percepciones positivas actuales y una mayor productividad laboral, aunque no se investigd
especificamente en el estudio actual. Asimismo, identificé una correlacion de Spearman de
r=0.767, mostrando una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad, aunque con una correlacion ligeramente menor en comparacion con el r=0.937 del
estudio actual. Roman y Ochoa (2023) identificd una correlacion moderada (r = 0.531) entre estas
variables, sugiriendo que, si bien la relacion es universalmente positiva, su intensidad puede variar
segun el contexto.

Por su parte Torre (2023) report6 una correlacion alta de r=0.760, similar a los hallazgos
del estudio actual, confirmando la fuerte relacion entre gestion del talento humano y productividad
laboral. Bravo y Calle (2022) encontraron una correlacion moderada de r= 0.713, lo que indica
una relacion positiva pero no tan marcada como en el estudio actual, sugiriendo variaciones en la
eficacia de la gestion del talento humano en distintas organizaciones. Davila (2023) observé una
correlacién buena de r=0.527, significativa pero menor que la del estudio actual, lo que podria
reflejar diferencias en la implementacion de la gestion del talento humano.

Descripcion de la dimension Clima laboral perteneciente a la variable Gestion del Talento

Humano

Con respecto a la dimension “Clima laboral”, los indicadores de comunicacion y
condiciones de trabajo se perciben de forma positiva, destacando una valoracion ligeramente
superior para la comunicacion con un 36.96%, comparada con un 32.61% para las condiciones de
trabajo, lo que sefiala uniformidad en las percepciones. En esta investigacién, se obtuvo una

correlacion significativa y directa (r = 0.837) entre el clima laboral y la productividad laboral, lo
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que indica que un clima laboral positivo estd fuertemente asociado con un aumento en la

productividad.

De forma similar, Valera (2019) en su investigacion reportd que un 45.1% califica su nivel
de satisfaccion como siempre satisfactorio, seguido por un 35.4% como generalmente, indicando
una valoracion positiva hacia el clima laboral, obtuvo una correlacion positiva de r=0.767, similar
a los hallazgos del estudio actual. Castillo (2022) encontrd en la empresa Route To Market una
correlacion positiva de 0.517, lo que confirma la tendencia general entre clima laboral y
productividad, pero con una fuerza menor. Esto sugiere que la relacion entre estas variables puede

variar segun el contexto organizacional.

Por otro lado, Vilchez (2022) report6 una correlacion aun mas alta (0.961) entre clima
laboral y productividad en un Mall de Comas, superando incluso la del estudio actual. Esto podria
indicar que, en ciertos contextos, como un centro comercial, el clima laboral puede impactar mas
significativamente en la productividad. Estos hallazgos, sumados a los de la investigacion actual,
refuerzan la existencia de una relacion positiva y significativa entre clima laboral y productividad
laboral. Sin embargo, la variacion en las correlaciones entre diferentes estudios destaca que esta
relacién puede estar influenciada por factores especificos del entorno laboral, como el tipo de

industria, la cultura organizacional o las politicas de gestion del talento humano.

Descripcion de la dimension Incorporacion del personal perteneciente a la variable Gestion

del Talento Humano

En la investigacion actual con respecto a la dimension "Incorporacion del personal”, se
nota una percepcion diferenciada entre los indicadores de Reclutamiento y Seleccién de Personal.

Mientras un 59.78% de los encuestados valoraron positivamente la Seleccion de Personal, solo un
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30.43% lo hizo para el Reclutamiento, indicando una preferencia por la Seleccion. Se ha
encontrado una correlacion positiva alta (rho= 0.893) entre la incorporacion del personal y la
productividad laboral, indicando una relacion directa y positiva entre una eficaz incorporacion del
personal y un aumento en la productividad laboral. Esta correlacion sugiere que una gestion

eficiente en la incorporacion del personal puede influir positivamente en la productividad.

Cortez (2020) en su investigacion encontrd que un 64.3% de los participantes perciben la
gestion del empleo como buena, lo que sugiere una visién generalmente positiva del manejo del
talento humano, incluyendo la incorporacién de personal, aunque con posibilidades de mejora. Por
otro lado, Roman y Ochoa (2023) reportaron que un 33.3% de los trabajadores nunca ven analisis
de necesidades de personal y un 38.9% no observan reclutamiento de talento, lo que denota
deficiencias en estos procesos Y se alinea con la percepcion menos favorable del Reclutamiento en
el estudio actual. Torre (2023) en su investigacion encontrd una relacion muy fuerte (r= 0.960),
incluso mas alta que en el estudioactual, lo que sugiere una estrecha vinculacion entre una efectiva

incorporacion de talento y altos niveles de productividad laboral.

Por su parte, Caicho (2021) informd que un 44% del personal asistencial califica la
incorporacién del personal como regular, lo que coincide con la percepcion menos favorable hacia
el Reclutamiento en el estudio presente. En resumen, la comparacion de la investigacion actual
con estudios anteriores sugiere que, aunque la Seleccion de Personal es generalmente bien
percibida, el Reclutamiento de Personal tiende a ser visto de manera menos favorable. Esta
tendencia es consistente con los hallazgos de investigaciones previas, donde se identifican areas
de mejora en los procesos de reclutamiento, lo cual afecta la percepcion general de la gestion del

talento humano y, posiblemente, la productividad laboral.
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Descripcién de la dimension Recompensas al personal perteneciente a la variable Gestion del
Talento Humano

Con respecto a la dimension "Recompensas al personal”, los indicadores de Remuneracion
y Programacion de Incentivos se perciben de manera positiva, destacando una valoracion
ligeramente superior para los incentivos. La puntuacion mas alta alcanza un 36.96% para
incentivos, comparada con un 36.41% para remuneracion, reflejando una valoracion globalmente
positiva de las estrategias de recompensa. Se encontrd una correlacion positiva alta (r= 0.876) entre
las recompensas al personal y la productividad laboral. Este resultado indica una fuerte vinculacion
entre las estrategias de recompensa y reconocimiento al personal con la productividad laboral,
sugiriendo que préacticas de recompensa efectivas pueden influir positivamente en el rendimiento
de los empleados. Contrastando con estudios previos, se observan diferentes percepciones en la
gestion de compensaciones.

Cortez (2020) encontré que un 59.5% de los encuestados califica la gestion de
compensacion como regular y un 40.5% como deficiente, una percepcién menos positiva en
comparacion con el estudio actual. Torre (2023) reporté que un 34.29% considera la recompensa
de talentos como ineficiente y un 65.71% como nivel medio, indicando una percepcion menos
favorable que la actual, donde la valoracién es mayormente positiva, obtuvo una relacion positiva
y fuerte (r= 0.890) entre recompensar talentosy la productividad laboral, un resultado en linea con
el estudio actual, que demuestra que una gestion efectiva de recompensas esta estrechamente
asociada con la mejora en la productividad.

Por otro lado, Bravo y Calle (2022) revelaron que un 26.7% de los trabajadores en la
municipalidad de Pomahuaca manifestaron estar en desacuerdo con la remuneracion percibida,

con respecto al indicador programas de incentivos, manifestaron estar totalmente en desacuerdo
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con un 23.3% por lo que, un porcentaje de trabajadores considera que la municipalidad deberia
implementar un programa de reconocimiento, lo cual es ligeramente inferior a las puntuaciones
mas altas del estudio actual. En el estudio de Davila (2023) mostr6 una distribucion equitativa
entre percepciones negativas y positivas, donde un 47.5% califica la compensacién como regular,
contrastando con la percepcion mayoritariamente positiva del estudio actual.

Finalmente, Caicho (2021) indic6 que un 42% del personal asistencial califica la
compensacion como regular, con un 36% considerandola alta y un 22% baja, sugiriendo una
percepcion mas variada, reportd una correlaciéon significativa pero mas baja (r = 0.340) entre la
compensacion laboral y la productividad, lo que podria indicar variaciones en la efectividad de las
practicas de compensacion en distintos contextos organizacionales.

En resumen, la comparacion muestra que, mientras el estudio actual refleja una percepcion
generalmente positiva hacia las recompensas al personal, otros estudios indican percepciones mas
variadas y en algunos casos, mas negativas. Esto sugiere que, aunque en el contexto del estudio
actual las estrategias de recompensa son efectivas, en otros contextos y organizaciones, hay una
necesidad de mejorar la gestién de compensacién para alinearla con las expectativas y necesidades
del personal.

Descripcion de la dimension Efectividad perteneciente a la variable Productividad

En la dimension "Efectividad" de la investigacion actual, se evalla la percepcion del
personal sobre los indicadores de Cumplimiento de Objetivo y Capacidad de Respuesta. La
Capacidad de Respuesta recibe una evaluacion ligeramente mas favorable con un 34.78%, en
comparacion con el 33.70% para el Cumplimiento de Objetivo. Lo cual sugiere una uniformidad

en las opiniones.
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Comparando estos resultados con estudios anteriores, se observan diferentes percepciones
sobre la efectividad. Cortez (2020) encontr6 que un 85.9% de los encuestados califican
positivamente la dimension de Tiempo de trabajo y condiciones laborales, con un 14.1%
considerandola regular, lo que implica una percepcion generalmente positiva y contrasta con la
percepcion mas equilibrada del estudio actual. Por otro lado, Caicho (2021) reporta que el 50%
del personal asistencial califica la efectividad como regular, con un 30% viéndola como alta y un
20% como baja. Esto indica una percepcion mas variada, tendiendo hacia una valoracion regular,
lo que se asemeja a la distribucién observada en el estudio actual, aunque con una mayor
proporcion de evaluaciones medias y bajas.

En conclusién, mientras que la efectividad en la organizacion del estudio actual es
percibida de manera positiva, especialmente en términos de Capacidad de Respuesta, los
resultados sugieren gque aun hay areas de mejora, particularmente en el Cumplimiento de Objetivo.
Esta necesidad de mejora se ve reflejada en comparacion con otros estudios donde la percepcion
de la efectividad varia desde mayormente positiva hasta mas equilibrada.

Descripcion de la dimension Eficacia perteneciente a la variable Productividad

La dimension “Eficacia” de la investigacion actual se centra en los indicadores de
Comportamiento y Resultado de Actividades Individuales, mostrando una tendencia positiva en
ambos, aunque mas alta para el Resultado de Actividades Individuales (35.87%) en comparacion
con el Comportamiento (29.35%). Esto implica que la eficacia en la realizacién de tareas
asignadas es ligeramente mas valorada que la influencia del comportamiento en el desempefio
laboral.

Cortez (2020) encontré que el 53.5% de los trabajadores califican la eficacia como regular

y el 46.5% como buena, lo que muestra una percepcion mas equilibrada y contrasta con la vision
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mas positiva del estudio actual. Bravo y Calle (2022) reportaron que el 70% de los trabajadores
califica la eficacia como regular, sugiriendo margen de mejora, similar al estudio actual en cuanto
a la existencia de una percepcion positiva con espacio para mejorar. Davila (2023) sefialo que un
67.5% de los encuestados ven la eficacia laboral como regular, una percepcion mas inclinada a lo
regular en comparacion con el estudio actual donde es vista de manera mas positiva.

Caicho (2021), por su parte, informé que el 52% considera la eficacia del personal como
regular, lo que coincide en parte con el estudio actual en términos de una valoracion positiva, pero
con un porcentaje significativo de respuestas regulares. En conclusion, mientras que en el estudio
actual la percepcion de la eficacia es generalmente positiva, los estudios comparativos indican una
tendencia hacia una valoracion mas regular de la eficacia. Esto sugiere que, aungue en el contexto
del estudio actual los empleados perciben una eficacia positiva, en otros contextos
organizacionales y estudios, la percepcién de la eficacia puede variar y presentar areas de mejora.
Descripcion de la dimension Eficiencia perteneciente a la variable Productividad

En la dimension "Eficiencia" de la investigacion actual, se analizan los indicadores de
Asignacion de Roles y Recursos Adecuados. Se observa una percepcién mas favorable hacia la
provision de Recursos Adecuados (38.04%) frente a la Asignacion de Roles (30.98%), lo que
sugiere que los empleados ven a la organizacion mas eficiente en proporcionar los recursos
necesarios que en asignar roles adecuados. Al comparar estos hallazgos con estudios anteriores, se
observan diferentes percepciones sobre la eficiencia. Cortez (2020) encontrd que el 53.5% de los
trabajadores califica la eficiencia como regular y el 46.5% como buena, lo que sugiere una
percepcion mas equilibrada, inclinada a una valoracion regular, contrastando con la percepcion

mas positiva del estudio actual.
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Bravo y Calle (2022) reportaron que el 76.7% de los trabajadores califica la eficiencia como
regular, indicando una percepcion menos favorable que la del estudio actual y sugiriendo posibles
areas de mejora.

Dévila (2023) mostro que un 62.5% de los encuestados califica la eficiencia laboral como
buena y un 32.5% como regular, reflejando una percepcion mas positiva en comparacion con el
estudio actual. Por altimo, Caicho (2021) revel6 que un 40% del personal asistencial considera la
eficiencia como regular y un 38% como alta, lo que indica una percepcion variada de la eficiencia,
similar a la del estudio actual, pero con una proporcién significativa de evaluaciones regulares.

En conclusién, mientras que en el estudio actual la percepcién de la eficiencia es
generalmente positiva, en particular en lo que respecta a la provision de recursos, los estudios
comparativos muestran una gama mas amplia de percepciones. Esto sugiere que, aunque en el
contexto del estudio actual la organizacion es eficiente en ciertos aspectos, otras organizaciones y
contextos pueden experimentar desafios en la optimizacion de la eficiencia. La variabilidad en la
percepcion de la eficiencia en diferentes estudios resalta la importancia de una gestion efectiva de

recursos Y roles para mejorar la productividad laboral.



CONCLUSIONES

Existe una correlacion positiva muy alta (Rho = 0.937; p-valor = 0.00) entre la Gestion del
Talento Humano y la Productividad Laboral de los trabajadores dela Red de Salud Leoncio
Prado. Esto significa que una buena gestion del talento humano esta fuertemente asociada
con una mayor productividad laboral. Por tanto, a mejor Gestion del Talento Humano
existird una mejor Productividad Laboral.

Existe una correlacién positiva alta (Rho =0.837; p-valor = 0.00) entre el Clima Laboral y
la Productividad Laboral de los trabajadores dela Red de Salud Leoncio Prado. Esto indica
que un clima laboral positivo esta significativamente relacionado con un aumento en la
productividad laboral. Por tanto, a mejor Clima Laboral existira una mejor Productividad
Laboral.

Existe una correlacion positiva alta (Rho = 0.893; p-valor = 0.00) entre la Incorporacion
del Personal y la Productividad Laboral en la Red de Salud Leoncio Prado. Esto sugiere
que la manera en que se incorpora al personal juega un papel importante en su
productividad laboral. Por tanto, a mejor proceso de Incorporacion del Personal existira
una mejor Productividad Laboral.

Existe una correlacion positiva alta (Rho = 0.876; p-valor = 0.00) entre las Recompensas
al Personal y la Productividad Laboral de los trabajadores en la Red de Salud Leoncio
Prado. Esto implica que las recompensas al personal estan estrechamente ligadas a una
mayor productividad laboral. Por tanto, al mejorar las Recompensas al Personal existira
una mejor Productividad Laboral.

De la estadistica descriptiva, de la apreciacion de dimensiones se evidencio que, la

dimension incorporacion del personal obtuvo una mayor apreciacion por parte de los
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trabajadores con un 63%, lo que sugiere una percepcion positiva de la efectividad y equidad
en los procesos de seleccion, seguidamente por las recompensas al personal con un 61%,
lo que indica una tendencia hacia una valoracion positiva en la percepcion del personal, y
por ultimo el clima laboral con un 59%, lo que indica unatendencia positiva en el ambiente
de la institucion.

La investigacion ha demostrado una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la productividad laboral en la Red de Salud Leoncio Prado, subrayando la
importancia de factores como la incorporacion del personal, las recompensas al personal y
el clima laboral. Estos hallazgos resaltan el impacto critico que las practicas de gestion del

talento humano tienen en el rendimiento de la institucion.



RECOMENDACIONES

Para el Director Ejecutivo y el Jefe de Recursos Humanos de la Red de Salud Leoncio
Prado, se recomienda fortalecer la gestion del talento humano mediante la implementacion
de programas de capacitacion y desarrollo profesional continuo. Es esencial establecer un
plan de formacién que incluya habilidades técnicas y blandas, ajustado a las necesidades
especificas del personal y de la organizacion. Esto permitira mantener altos niveles de
productividad laboral.

Para el Jefe de Recursos Humanos, se recomienda mejorar el clima laboral a través de la
implementacion de las pausas activas y encuestas de clima laboral y pausas activas para
identificar y abordar &reas de mejora. Adicionalmente, es crucial establecer programas de
reconocimiento y recompensa que sean transparentes y justos, comunicados eficazmente a
todos los empleados. Promover actividades de integracion y comunicacion interna también
puede contribuir a un mejor ambiente laboral y, por ende, a una mayor productividad.
Para el Jefe de Recursos Humanos, se recomienda optimizar los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal. Esto incluye la implementacién de métodos innovadores como
entrevistas basadas en competencias y pruebas de habilidades especificas. Ademas, se debe
establecer un programa de induccion efectivo que facilite la integracién del nuevo personal
y alinee sus objetivos con los de la organizacion.

Para el Director Ejecutivo y el Jefe de Recursos Humanos, se recomienda implementar un
sistema de recompensas basado en el rendimiento y la consecucién de objetivos
especificos. Este sistema debe incluir incentivos econémicos y no econémicos, como

bonificaciones, reconocimientos publicos y oportunidades de desarrollo profesional. Es
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fundamental que estos programas sean percibidos como justos y motivadores por los
empleados.

Para el Director Ejecutivo, fortalecer los recursos humanos mediante la implementacion de
estrategias centradasen el bienestar y el desarrollo integral de los trabajadores. Esto incluye
promover un clima laboral positivo e inclusivo, mejorar los programas de incorporacion,
establecer politicas de reconocimiento y recompensas, ofrecer capacitacion continua a los
trabajadores, y mejorar la comunicacion interna. Esto fomentara un ambiente laboral
saludable y productivo, beneficiando tanto el bienestar de los trabajadores como el

rendimiento de la institucion publica.
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INSTRUMENTO: CUESTIONARIODE EVALUACION DE LA GESTION DEL
TALENTOHUMANOY LAPRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LARED DE SALUD LEONCIOPRADO

INSTRUCCIONES:

Estimado servidor (a) le agradeceré ayudarnos a llenar el siguiente cuestionario que tiene como
finalidad obtener informacién para el trabajo de investigacion titulada "La Gestion del Talento
Humano y la Productividad Laboral de los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado™.

Lea cuidadosamente las siguientes preguntas y conteste con sinceridad, elija una sola opcion
marcando con un (X) aspa. De acuerdo a las siguientes escalas:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo
TD D NI A TA
o L 1(2[3|41]5
Variable: Gestion del talento humano mololnl A lTA

Dimension 1: Incorporacion del personal

La Red de Salud Leoncio Prado realiza el reclutamiento del personal de
forma publica, a través de publicaciones en sitios web, murales de la
institucion.

Se respeta el proceso de seleccion de personal al momento de cubrir
plazas vacantes.

En el area de Recursos humanos la Red de Salud Leoncio Prado, emplean
diferentes técnicas de seleccion de personal como, las pruebas
psicoldgicas, conocimiento y entrevista personal.

Dimension 2: Recompensas al personal

La remuneracion que percibe esta relacionaal cargo que ejerce dentro de
la institucion.

El programar incentivos, como la capacitacion al personal, mejoraria su
rendimiento laboral y desarrollo profesional.
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El director o los jefes de areas siempre incentiva a los trabajadores en
6 | participar en capacitaciones, seminarios, esto con la finalidad de que
mejoren profesionalmente.

Dimensidn 3: Clima Laboral

Se siente comodo en su ambiente de trabajo, teniendo en cuenta el
mobiliario, los equipos, la iluminacién.

8 | Recibe buentrato por parte de los jefesy sus comparieros de trabajo.

Tiene buena comunicacién entre sus compafieros de trabajoy los Jefes,
que le permite expresar con claridad sus ideasy opiniones.

Variable: Productividad Laboral mlbolnl A lTA

Dimensién 1: Eficiencia

Ensu ambientede trabajo cuenta con los recursos adecuados pararealizar

10 . .
su trabajo de forma eficiente

11 En el area que labora, el jefe asigna funciones de acuerdo a las
capacidades de cada uno.

12 Generalmente los jefes o directivos asignan las funciones al personal,

segun su nivel profesional y experiencia en el cargo.

Dimensidn 2: Eficacia

Consideraque siempre se debe evaluar los resultados de los trabajos de

13 .
manera individual.

14 Siempre cumple con las labores que le han asignado en tiempo oportuno
y de forma eficiente.

15 Considera que el mal comportamiento de algunos de su compafiero de

trabajo, influye en el cumplimiento de su trabajo.

Dimension 3: Efectividad

Realiza sus actividades laborales teniendo en consideracion el

16 I . . .
cumplimiento de objetivos establecidos por la jefatura.

17 Posee los conocimientos requeridos para brindar una respuesta oportuna
a las inquietudes y consultas de la parte usuaria.

18 Los trabajadores de la Red de Salud Leoncio Prado, tienen la capacidad

para atender las consultas que realiza la parte usuaria.

Muchas gracias por su colaboracion



DATOS DEMOGRAFICOS

v -
Sexo ascul_lno ( )
Femenino ()
( )20-30
Edad ( )31-40
( )4lamas
Profesionales ()
Grupo —
Ocupacional Tecnicos ()
P Auxiliares ()
Condicién ( )276
Laboral () 1057 CAS
: M 1 af
Tiempo de () Menos de~ afo
. ( ) Dela3airios
Servicios =
() Masde3 afios

FICHA TECNICA

NOMBRE

AUTOR
OBJETIVO

UNIDAD DE ANALISIS

FORMA DE APLICACION:
LUGAR DE APLICACION :

Cuestionario de evaluacion de la gestion del talento
humano y la productividad laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Leoncio Prado.

Karen Vela Rios.

Recoger informacion sobre la gestion del talento
humano y la productividad laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Leoncio Prado.

Personal contratado y nombrado de la Red de Salud
Leoncio Prado.

Encuesta presencial.

Sedede la Red de Salud Leoncio Prado.
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Descripcion del instrumento.

El instrumento consiste en una escala de intervalos de 5 puntos que incluye 18
afirmaciones, distribuidasen las 6 dimensiones. Su objetivo es recabar opiniones sobre la Gestion
del talento humano y su relacion con la Productividad laboral en los trabajadores de la Red de

Salud Leoncio Prado.

Se estima que la aplicacion del cuestionario tomara aproximadamente 8 minutos, y sera
completado por los encuestados, quienes calificaran cada afirmacién en una escala de 5 puntos,

donde 5 significa Totalmente de acuerdo y 1 equivale a Totalmente en desacuerdo.
Validez y Confiablidad.
El instrumento fue evaluado por 3 expertos para demostrar su validez de contenido.

Asi mismo, se realizé un analisis previo utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach, con valores
de 0.893 para la variable Gestion del talento humano y de 0.886 para la variable Productividad

laboral. Estos resultados sugieren una confiabilidad aceptable en el instrumento.
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ANEXOII:
FICHAS DE JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
{JUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DELINSTRUMENTO :  Cies hiongy,, -
NOMBRE DEL EXPERTO 72:;..47'2,: [ Manor Amus.{.wL e =
EXPECIALIDAD DELEXPERTO @ Adm,nyshrador
AUTOR DE INSTRUMENTO

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJD REGULAR BUENO | MUY BUENO
EVALUACION s|e|s[m |5 n]s5] @ |55 66|75 e es] 0 w50
1 | Los items son claros y [ [ =45 | I
estd redactados en [ | | || | ] 1 )(‘
lenguaje apropiado al [ | | [ ] . '
ol oLt P e S S S A O N O 0 O I
2 |los items ayudan a ‘ , | i | | | [ ‘
describir conductas | |
3 |Los items presentan ' ]’
consistencia con el
__Imrcotesreo | | | | | | |
4 | Los ftems tienen ? ! . | ,

coherencia con la , 1 [ | 1 |
estructura de i ; ! f \ )(I l !
dimensiones o el { b ‘ ] ‘
|lIndicadores [ | | S LN [k Y R
La cantidad de ftemes , f ,’ '
es suficiente para cada ' ’ ! 1

‘ || |
|

N*® PTIE

i
l
-
|

w!

indicador

6 |Laorganizacion de los |

[tems tione una [ ;7( ‘

|secvenciatogia | | | R 0 e 1 5 o

7 | El Instrumento es Gtil ; | ' | l [ ' [ ] y [
| | l i

- __1'4

para a la investigacion i
| propuesta b g | |

OPINION GLOBAL:

N —, T T
220145691969 76992 raulrusef@ heFamail com
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

{JUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DEL INSTRUMENTO : (wesfronanio S — -
NOMBRE DEL EXPERTO ¢ Efward Z es Flores

EXPECIALIDAD DELEXPERTO  : A, .08 fradeo~
AUTOR DE INSTRUMENTO  ;

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAXD REGULAR BUENO | MUY BUENO
EVALUACION slejs|7 5 35| @ |6]s0]ss 6 e 060 [sn
1 | Lositems son claros y i 1 1
esta redactados en | |
lenguaje aproplade al [ | ’
 grupo de estudio !
2 | Los items ayudan a
3 | Los items presentan |
consistencia con el [ | \

marco teérico ! |
4 | Los items tienen '
coherencia con la |
estructura de |
dimensiones e | | |
indicadoras | | i .1 P | SR A A S ) S
5 |Lacantidad de itemes | | | i I ’ ’ i

‘ | | l

|

N.

|
|

|

es suficiente para cada
Indicador i
6 | La organizacién de los
ftems tiene una

___ |secuencialdgica ]
7 | Elinstrumento es Gtil ’

para a la investigacion
propuesta

>

OPINION GLOBAL:

. ONI___| _ TELEFONO i = EMAR,
ELNW_rios ,f,/gg;@ bhobmart.comn
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL

(JUICIO DE EXPERTO)
NOMBRE DEL INSTRUMENTO _ 1
NOMBRE DEL EXPERTO :_Koluyn KobexT Darfolo me” Lojos
EXPECIALIDAD DELEXPERTO  : _ Jicenciadp en  Adminis frac ion .

AUTOR DE INSTRUMENTO

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

N° CRITERIOS DE DEFICIENTE BAIO REGULAR BUENO MUY BUENO e
EVALUACION a|0)15) 20 |25)|30 |35 40 |45;50|55|60 (6570|7580 8580|9500 :
1 |Lositemssonclarosy
estd redactados en X
lenguaje apropiado al

grupo de estudio

2 |Llositems ayudana ;
describir conductas : X
3 | Los items presentan
consistencia con el )(
marco tedrico

4 | Los items tienen
coherencia con la
estructura de X
dimensiones e
indicadores

5 |Lacantidad de itemes
es suficiente para cada Y
indicador

6 | Laorganizacion de los ‘
items tiene una )(
secuencia logica

7 | El instrumento es Gtil

para a la investigacién )(
propuesta
PUNTAJE PROMEDIO
OPINION GLOBAL:

DNI TELEFONO _ E-MAIL
94990147 | 922366226 ml’yn.raeer‘fé’ gmeai |- com
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ANEXO I
BASE DE DATOS DE LA INVESTIGACION

‘Efectividad'

P18

‘Efectividad’

P17

‘Efectividad’

‘Eficacia’

P15

‘Eficacia’

P14

‘Eficacia’

P13

“Eficiencia’

P12

‘Eficiencia’

P11

‘Eficiencia’

P10

‘Clima
laboral

“Clima
laboral"

Clima
laboral"

al personal’

s al personal”

Gestionde

personal’

“Incorporacion

del personal’

“Incorporacion
del personal’

Incorporacion
del personal’
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