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RESUMEN 

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

talento humano y la productividad laboral del personal asistencial que labora en 

la institución.  

El presente estudio de investigación es de tipo básica, con diseño no 

experimental, de nivel correlacional con un enfoque cuantitativo y se aplicó como 

instrumento dos cuestionarios. 

Los  resultados obtenidos establecen que el 54% del personal consideran que la 

gestión del talento humano es regular y la variable productividad laboral obtuvo un 

52%, Así mismo se determinó que el 18% del personal consideran que la 

dimensión incorporación del personal es buena y un 22% lo consideran regular, a 

su vez, se identificó que el 46% del personal considera la dimensión desarrollo del 

personal como regular y finalmente, se identificó que el 42% del personal del 

puesto de salud considera que la dimensión compensación laboral es regular. Por 

lo que, en la presente investigación, se concluyó que, entre la gestión del talento 

humano y la productividad laboral si existe una relación significativa 

al obtener un valor de coeficiente de correlación de Spearman  

(sig. bilateral = 0.02 < 0.05; Rho = .324); es decir a mayor gestión del talento 

humano habrá mayor productividad laboral. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, Productividad laboral, personal 

asistencial. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

management of human talent and the labor productivity of the healthcare 

personnel working in the institution. 

The present research study is of a basic type, with a non-experimental design, of 

correlational level with a quantitative approach and two questionnaires were 

applied as an instrument. 

The results obtained establish that 54% of the personnel consider that the 

management of human talent is regular and the variable labor productivity obtained 

52%, It was also determined that 18% of the personnel consider that the 

incorporation dimension of the personnel is good and a 22% consider it regular, in 

turn, it was identified that 46% of the staff consider the staff development 

dimension as regular and finally, it was identified that 42% of the health post staff 

consider that the workers compensation dimension is regular. Therefore, in the 

present investigation, it was concluded that, between the management of human 

talent and labor productivity, there is a significant relationship when obtaining a 

value of Spearman's correlation coefficient (bilateral sig. = 0.02 <0.05; Rho =. 324); 

In other words, the greater the management of human talent, the greater the labor 

productivity. 

Keywords: Human talent management, Labor productivity, health care staff
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I. INTRODUCCIÓN

Vivimos en un mundo globalizado y competitivo donde el área 

de los recursos humanos es definida como una de las áreas 

con más cambios que ha experimentado. (1) Tal como lo señala 

Felício, que: El capital humano en las instituciones es un 

elemento importante y es donde se complementan con las capacidades, 

habilidades, experiencias y conocimientos de todo el proceso involucrado  

en la dinámica del trabajo. Los elementos mencionados 

son constantes, mediante la capacitación del personal y experiencias 

proporcionadas por las empresas con el fin de fomentar y aumentar la 

creatividad, la innovación y el crecimiento organizacional, para una mejora en 

la productividad del trabajador. (2)  

Por lo antes mencionado suelen ser las instituciones prestadoras de la 

salud, una de las instituciones más complejas de gerenciar; y el 

administrar el talento humano es todo un desafío. El principio de 

esta complejidad, es, por un lado, su mayor fortaleza, pero por el otro, un 

gran reto para las instituciones. (3) 

Para Rojas, M. (2016) refiere que en vista de que el equipo humano 

es lo más preciado en la empresa. El planeamiento y los mecanismos  

son usados por las personas, por ese motivo es 

importante conservar un adecuado ambiente laboral agradable; 

efectivamente si es esencial si se quiere tener un adecuado 

rendimiento en la empresa, ya que las instituciones que presta atención a su 

personal, que fomenta el respeto, la creatividad y los incentiva a una 

capacitación constante, generara en el equipo una alta 

productividad. (2) 
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En estos tiempos es un arduo trabajo el hallar a reales responsables                      

de la gestión de las instituciones que no afirmen un rol importante                          

de  las personas en su desarrollo y logros de las organizaciones                       

y es por medio del desarrollo del talento humano que garantizara                           

a la empresa que pueda contar de profesionales con valores bien                      

puestos, personal que pueda  entender y propiciar la visibilidad                             

de la actuación en la práctica médica en el primer nivel de atención                   

primaria, por lo que es importante mejorar la calidad de la asistencia                  

médica desde un punto de vista de la competencia                                              

y los conocimientos requeridos para el cargo en el momento de la                   

selección de los empleados, nombramiento y reconocimiento de los 

trabajadores. (3) Así, Mamani (2019), refiere que las organizaciones 

requieren de un buen equipo de recursos humanos, ya que es indispensable 

en el crecimiento de la institución y de la productividad de los                    

trabajadores. (4) 

 

Y es frente a esta realidad problemática que se planteó; el propósito esencial 

de la investigación que es: conocer cuál es la relación que puede ejercer la 

gestión del talento humano con la productividad por parte de los empleados 

que laboran en la institución de salud. 

 

Con el propósito de orientar esta investigación se formuló la siguiente 

pregunta, ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral del personal asistencial? y las específicas, que son tres; 

relacionándolas con las siguientes dimensiones: incorporación de personal, 

desarrollo del personal y la compensación laboral con la productividad laboral 

del personal asistencial. 

 

La presente investigación se justificó a nivel social, porque nos permitió 

conocer cuál es la relación que hay con la gestión del talento humano con la 
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productividad laboral del personal que labora en la institución, para que 

ayude a investigaciones futuras.  

La justificación teórica permitió conocer de cierta manera algunos 

problemas internos del puesto de salud y poder dar de alguna manera 

una solución que beneficie directamente a la población de la zona que 

se atiende en el puesto de salud. 

También la investigación tiene una justificación práctica, ya que, al recopilar 

la información, permitió diseñar o proponer estrategias en  

beneficio de la institución de salud. La investigación es de suma  

importancia, en esta investigación, ya que nos ayuda a comprender  

como se comportan las variables con respecto a otras instituciones  

del sector salud. 

Se redactó el siguiente objetivo general: que es determinar la 

relación que hay entre la gestión del talento humano y la productividad  

laboral de los empleados del Puesto de salud y siendo los 

objetivos específicos establecer dicha relación tales como: 

La incorporación del personal, desarrollo personal y compensación laboral 

con la productividad laboral del personal asistencial. 

En la investigación se planteó la hipótesis de trabajo, 

siendo el enunciado general: La gestión del talento 

humano se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los trabajadores del Puesto de salud, siendo las hipótesis 

específicas: La incorporación del personal, desarrollo  

personal y compensación laboral se relacionan con la productividad laboral 

del personal. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En nuestro país se han realizado algunos estudios relacionados entre ambas 

variables del presente estudio, tal es así que: Mamani, M. (2019). Refiere 

que la Gestión del talento humano y la productividad laboral de las enfermas 

que laboran en la institución, La muestra fue de 100 enfermeras que laboran 

en la institución de publica de salud. La investigación tuvo un diseño de 

investigación no experimental, la investigación es correlacional.                          

Para esta investigación la técnica a utilizar fue la encuesta y los cuestionarios 

para la recopilación de la información fueron validados por docentes 

calificados, y que también fueron validados por expertos y aplicados a las 

enfermeras de la institución. El alfa de Cronbach se utilizó para la 

confiabilidad de cada instrumento; cuyo resultado fue de 0.913 en la variable 

gestión del talento humano y el resultado de 0.879 en la variable 

productividad laboral. En la tesis, se concluyó que si presenta una relación 

directa y significativa entre la Gestión del talento humano y el rendimiento 

laboral de los empleados y el nivel de relación es moderada. (4) 

 

Asimismo, Rodas, M. (2019), en la Gestión del talento humano y el 

desempeño del personal de salud; el objetivo en este trabajo de investigación 

fue establecer la incidencia que hay con la gestión del talento humano y el 

rendimiento laboral del personal de salud.  La tesis es cuantitativa, con 

método hipotético deductivo, en la tesis conto con un tipo de investigación; 

descriptivo explicativo, con un diseño no experimental, de cohorte 

transversal, y conformado por 102 trabajadores del hospital, la técnica 

utilizada en la tesis fue la encuesta y el instrumento para recopilar la 

investigación. En la investigación resulto tal que la gestión del talento 

humano obtenido fue regular de acuerdo a los datos estadísticos con un 

porcentaje del 50.98%, el desempeño laboral fue alto con un 51.96% y dado 

que   p: 0,606 > α: 0,05; esto se interpreta como una aceptación de la 

hipótesis nula. Se concluyo en esta tesis que la gestión del talento humano 
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no se relaciona de manera significativamente con el desempeño laboral del 

personal de la institución pública de salud. (5) 

 

Gonzales, M en el año 2018. en su tesis, la Gestión del Talento Humano 

para mejorar la productividad de los trabajadores integrantes de la Policía 

Militar en Lima, en el presente análisis se usó el método descriptivo 

propositivo, en la investigación se usó la variable: producción, planteando a 

raíz de esta variable: las estrategias de gestión del talento humano para 

aumenta la productividad de los integrantes de la policía. Para la recopilación 

de la información se emplearon las entrevistas y encuestas. En la tesis se 

identificaron los factores críticos del rendimiento de los policías, basándose 

en las dimensiones de esta y que de esta incluyen la eficiencia que es el uso 

adecuado de los recursos disponibles, la efectividad que se define como la 

relación entre resultados propuestos y resultados logrados, y por último la 

eficacia que es el logro del efecto deseado y resultado anhelado. Se 

concluyó que la variable: gestión del talento humano no logra ser eficiente y 

que hay una brecha enorme por resolver y para lograr los objetivos y metas 

propuestas para el aumento del rendimiento de la Unidad policial. (6) 

 

Así también encontramos otro estudio realizado por De Paz, D. en su estudio 

en el 2017, la Gestión del talento humano y productividad Laboral de los  

médicos de un hospital, esta investigación determino la relación que existe 

con la  gestión del talento humano y el rendimiento laboral de los trabadores 

de la institución, la muestra estuvo conformada en 260 médicos de las 

diferentes especialidades y 152 médicos de una institución de salud, el 

muestreo en la investigación fue probabilístico, se aplicaron dos instrumentos 

de medición entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral que 

fue validado por un juicio de expertos. Los resultados encontrados en esta 

tesis fueron con un Valor de **p < .05, y se concluyó en la investigación que 

si hay una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral los trabajadores. (7) 
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Por consiguiente, Armas y Asencio. en su tesis la, Gestión del talento 

humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio de 

Ascope-2015, El trabajo de estudio tuvo el objetivo general de establecer 

cuál es la relación que hay entre la Gestión del Talento Humano y la 

Productividad de los trabajadores de la organización. Para tal investigación 

se obtuvo una muestra de 101 trabajadores. El diseño de la investigación fue 

de tipo descriptivo correlacional. En la tesis para la recolección de la 

información se aplicó la encuesta y se utilizó como instrumento el 

cuestionario. En los resultados se mostraron que los gestores consideran 

como regular el rendimiento de los empleados, en tanto que el personal 

califico de regular la gestión del talento humano, tales resultados que fueron 

corroborados con la prueba estadística Chi Cuadrado ya que se relacionaron 

ambas variables y cuyo valor es menor a 0,05 lo cual concluye que si hay 

una relación directa. (8) 

 

Dentro de los antecedentes internacionales consideramos a                              

Pereira, en el año 2018, en su tesis: la Eficiencia y el rendimiento hospitalario 

en Costa Rica, en el estudio se propuso identificar cuáles eran los resultados 

del cambio en el rendimiento y sus elementos. La tesis es con un enfoque 

cuantitativo y descriptivo. La metodología de la investigación se basó en un 

modelo con enfoque de análisis frontera determinístico y no paramétrico 

llamado Data Envelopment Analysis. En la tesis los resultados del año 2016, 

revelan que la mitad de los servicios de hospitalización de los centros de 

salud mental públicos del país de Costa Rica evidencian algún nivel de 

ineficiencia. Así mismo, no se llegó a comprobar que las instituciones de 

salud más pequeños son relativamente más eficientes que las grandes 

instituciones de salud. En cambio, se determinó que la red Este presenta 

bajos porcentajes de eficiencia respecto a las redes Sur y Noroeste. Empero, 

se determinó que la eficiencia como el rendimiento decayeron en la etapa de 

la investigación. Se concluye que la eficiencia disminuyo en valor de 3 p.p, 

Así mismo, se mantiene con un alto valor de 94%, lo que significa que hay un 
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adecuado uso de los recursos públicos y pesar a ello de lo anteriormente 

mencionado, el rendimiento cae estrepitosamente con un 26%. Se dan las 

siguientes recomendaciones en la tesis acerca de políticas públicas, muy 

generales, y acerca de las posibles acciones tendientes a elevar la eficiencia 

y el rendimiento de las instituciones de la salud. (9) 

 

Suguna, Vimala, et al. (2018) en su investigación, La investigación del 

desempeño laboral en el personal administrativo en hospitales 

gubernamentales de Malasia, En la investigación es el estrés quien tiene un 

resultado determinante en la condición psicológica y afecta altamente al 

rendimiento del personal, se utilizaron técnicas de muestreo probabilístico 

como nombre de los encuestados y se aplicaron la técnica de muestreo 

aleatorio simple para realizar este estudio. La lista de gobierno de Hospitales 

se ha obtenido del sitio web oficial y del directorio del Ministerio de Salud de 

Malasia. Los resultados de la investigación revelan que ambas variables: así 

como el estrés laboral, la carga de trabajo, la presión del tiempo de conflicto 

trabajo-vida y la presión influye de modo significativo en el personal que 

trabaja en el área administrativa. Los resultados en esta investigación 

ayudan para mejorar el desempeño del personal al entender el 

comportamiento y las actitudes de los trabajadores que laboran en el sector 

salud afrontando el estrés en el trabajo. (10) 

 

Lau, E. en su tesis, La Eficiencia y el rendimiento de los trabajadores de un 

Sistema Hospitalario en el país de Panamá, la investigación tuvo como 

objetivo de establecer la eficiencia y productividad del sistema hospitalario de 

ese país. la tesis fue de enfoque cuantitativo y de cohorte transversal, en los 

resultados se muestra que la variable productividad fue de favorable en los 

hospitales que pertenecen a la CSS. Los hospitales con los índices más 

elevados de productividad pertenecen a la Caja del Seguro Social de ese 

país. Las instituciones de salud que se dedicaron a mayores esfuerzos para 

elevar su dotación de recursos, especialmente con expectativas de 
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inversiones grandes en tecnología, a lo que finalmente se evidencio en la alta 

productividad de los empleados. Se concluye, con impulsar un adecuado 

proceso de selección, que tiene que ser basado en la meritocracia, de los 

directores de las diferentes áreas ejecutoras; apoyándolos con clases de 

formación gerencial y capacitación constante para darles las herramientas 

gerenciales, para así, mejorar la eficiencia y productividad de las 

instituciones de salud Panameño. (11) 

 

González, G. Refiere que los factores del capital humano, influyen en la 

productividad de los asesores comerciales de Helm Bank, y con el fin de 

establecer los factores principales asociados al capital humano que repercute 

en la productividad de los gestores y generar recomendaciones en una 

mejoría de la productividad. La tesis que  llevó a demostrar que los niveles 

de productividad tienen que ser medidos a través de las    instituciones , y no 

solo abarcan las metas comerciales, ya que hay que tener en cuenta, que es 

el resultado de que el personal tenga cumplidos los logros; la motivación, qué 

los desmotiva, qué tan comprometidos están con la empresa y qué se debe 

de hacer para mejorar los errores de las organizaciones y que tiene frente a 

su gestión del talento humano, conociendo que es un grupo necesario para 

la operatividad de la empresa y es importante para la generación como un 

valor agregado.(12) 

 

Y, por último: Fuentes, S. con su tesis, la Satisfacción Laboral y su Influencia 

en la Productividad; investigado en una Ciudad llamado, Quetzaltenango, 

Esta investigación se da para establecer la importancia del trabajador y si se 

siente complacido en su labor diaria y los efectos que conlleva hacia la 

productividad. En la presente tesis se determinó que no existe una influencia 

con la satisfacción laboral en la productividad, los encuestados en la tesis, 

evidenciaron un alto nivel de satisfacción laboral y esto se debe a que son 

reconocidos, por su gran labor y tienen adecuadas relaciones 

interpersonales, hay adecuada condiciones laborales y las políticas de la 
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institución van conforme a cada trabajador. Los resultados de las encuestas 

indican que los trabajadores obtuvieron un puntaje mayor a los 90 puntos 

para arriba lo que significa que los logros que se plantean en la Delegación 

de Recursos Humanos se dan por el excelente trabajo que se realiza 

diariamente. Se concluyo que no hay una influencia entre la satisfacción 

laboral y rendimiento en la empresa. (1) 

 

La Gestión del Talento Humano, es un área no tan nueva de los recursos 

humanos; se conoce su nacimiento a principios de la década de los 90’s. las 

múltiples definiciones que se le da por ser relativamente nueva y es porque 

no existe un consenso debido a su concepto, por lo que es necesario que al 

darse la tarea de investigar cuáles han sido las diferentes conceptos a la que 

diversas personas intentan definir el también llamado Gestión Humano, 

Capital Humano o comúnmente llamado Gestión del talento humano. (13) 

 

(Louffat, 2012) indica que es el término “gestión” se describe al acto de 

administrar, y “talento humano” es el aprovechamiento y descubrimiento de 

las competencias del colaborador constituidas a las necesidades de una 

organización se refiere de manera conjunta el proceso proactivo de 

planeación, organización, direccionar y controlar cimientos, metodologías, 

técnicas y prácticas especialistas. (14) 

 

(Gonzales y Molina ,2016) refieren que el sector salud es de gran 

importancia. Es necesario contar con profesionales altamente calificados que 

ofrezcan servicios con calidad y no basta con tener logros académicos, no es 

suficiente con que las personas tengan los conocimientos adecuados. Lo que 

hace falta es que los empleados hagan uso de sus conocimientos 

adecuadamente, sobre la base de valores sólidos, formados desde temprana 

edad ya que es una vía que impulsa en el desarrollo de la institución. (3) 
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Chiavenato, define a la gestión del talento humano como una filosofía, 

políticas y prácticas que una empresa usa para influir en los 

comportamientos del personal que labora en las empresas, se deben de 

incluir actividades relacionadas con la planeación, capacitación y desarrollo, 

contratación, revisión y evaluación del desempeño y el compromiso, con lo 

que se lograra la efectividad de las empresas. (15) 

 

Castillo, mencionó, que la gestión del talento es un proceso que desarrolla e 

incorpora nuevos integrantes al mercado laboral, y esto se debe a que 

desarrolla y retiene a un recurso humano ya existente. Y es al cambio 

constante de hoy en día y lo largo de los años las organizaciones comienzan 

a entender el impacto de tener un grupo de recursos humanos 

comprometidos con los objetivos de las empresas. Sabiendo que el concepto 

del talento humano es un sistema, en que en la empresa mide y administra el 

desempeño de los trabajadores capacitados anteriormente, con 

retroalimentación y apoyo alcanzando para el logro personal y organizacional 

y se concluye que es importante que las organizaciones inviertan en tiempo y 

recursos para desarrollar de manera integral a sus empleados. (16) 

 

La inversión que llevan a cabo en las compañías en capacitación y desarrollo 

de su talento humano, redunda directamente en los resultados de la misma, 

la optimización de los procesos y la imagen que esta proyecta dentro y fuera 

de ella como employer branding, garantizando un aprendizaje continuo a la 

vanguardia de los cambios del entorno de la compañía. (17) 

 

Para Romero, es importante mencionar que las recompensas a las personas 

constituyen elementos importantes para incentivar y motivar a los empleados 

dentro de la empresa, siempre y cuando que los objetivos de la empresa 

sean logrados y los objetivos individuales sean alcanzados y los procesos 

que incluyen las recompensas se da en los procesos administrativos del área 

de recursos humanos en las empresas. El termino recompensa quiere decir 
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una retribución, premio o reconocimiento por los servicios brindados por las 

personas. Una recompensa es fundamental para llevar a las personas en 

términos de retribución, la retroalimentación o el reconocimiento del 

desempeño del trabajador en la empresa. (18) 

 

Para Robbins, Los recursos son gerenciados por las personas, que aportaran 

los mejores esfuerzos requeridos para lograr los bienes y servicios de 

manera eficiente, para que así mejore la producción de la empresa que cada 

vez más y más se pueda lograr, ya que toda mejoría en la productividad, 

dependerá principalmente del desarrollo de las personas dentro de la 

institución a la que pertenece. (20) 

 

Para Fuentes, la productividad laboral representa la actitud orientada hacia la 

mejora del rendimiento que tienen los trabajadores para cumplir con las 

actividades y funciones laborales en la organización. (1) 

 

Es por la misma razón, que la productividad es el factor humano y es un algo 

clave para el logro de los objetivos de las instituciones, del desempeño 

económico y para la permanencia a lo largo del tiempo, y es que es 

importante el área de los recursos humanos en las organizaciones, el modo 

de trabajo, las políticas de la empresa y la cultura son importantes para su 

sostenimiento y futura mejoría. (21) 

 

En el ámbito administrativo y gerencial, la definición de eficiencia, eficacia y 

efectividad son usados con mayor frecuencia y es por eso que en muchas 

ocasiones es común confundirlas con el mismo significado. Empero, no 

tienen el mismo significado, pues tienen diferente significado y pueden tomar 

numerosos significados dependiendo de donde se va a aplicar (medicina, 

gerencia, ingeniería, etc.) y es por eso mismo que se debe de tener como un 

objetivo primordial definir los conceptos, para evitar confundirnos y usar el 

concepto adecuado para cada situación. (22) 
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La dimensión efectividad es un término de mayor alcance que la dimensión 

eficacia, ya que este término se da en medida a los resultados de un 

procedimiento determinado que hay en la salud de la sociedad; por ende, se 

contempla los datos con lo que se proporcionan las pruebas, los 

procedimientos, tratamientos, servicios y un nivel adecuado que se debe de 

tener entre la atención del paciente con el personal médico, entre las 

instituciones y el factor tiempo. Estas son cualidades que se evalúan en la 

práctica médica. (22) 

 

La dimensión Eficacia es a lo que se anhela que pueda alcanzar bajo las 

condiciones idóneas, ya que eso favorecerá al máximo su logro y para 

lograrlo es necesario tomar acciones para alcanzar el propósito que se 

necesita para lograrlo bajo las condiciones idóneas y solo se lograra bajo las 

condiciones existentes, los bienes, en función si fueron efectivos para la 

organización. (23) 

 

Jiménez, E (2018) indica que el termino eficiencia es evaluado a partir de 

múltiples comparaciones. Las investigaciones de eficacia y efectividad no 

abarcan a los recursos, pero los de eficiencia en cambio sí. En la eficiencia 

es necesario considerar los gastos y costos que están relacionados con la 

eficacia o efectividad logrados y un sistema de salud se cree eficiente a la 

hora de dar un servicio de salud adecuado para la población con un mínimo 

uso de recursos. Para llegar a los niveles adecuados de eficiencia en las 

instituciones prestadoras de salud que quiere decir también lograr los 

mejores resultados con los bienes que se dispongan. Tal es así, que cuando 

se siguen a lo largo del proceso, son los resultados los que deben ser claras 

y poder determinar cuáles son los recursos más eficientes para lograrlos y de 

los procesos que se deben valorar para lograr la eficiencia. (24) 
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III. METODOLOGÍA 
 
 
 

3.1 TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

 

Tipo Básica 

Menciona que en una investigación básica lo que se quiere es investigar las 

propiedades y cualidades con los perfiles de la sociedad, como sectores de 

comunidades, los procesos y/o cualquier otro proceso de diferente índole a la 

que se incluya a un análisis. (25) 

 

El enfoque del estudio 

 

Es cuantitativo, porque los resultados serán analizados mediante métodos 

estadísticos, por lo tanto, la investigación debe ser lo más objetiva posible, 

sin modificaciones. (26)  

 

Diseño de Investigación 

 

Es no experimental, porque no hay manipulación de las variables por parte 

del investigador. Es transversal, porque estudia las variables en un solo 

momento, en un tiempo y lugar determinado y correlacional, porque se 

relacionan dos variables. (27) 

 

Según Hernández, R. Fernández C. y Baptista, P. (2010), los autores 

señalan “es observar fenómenos tal como se dan en un contexto natural, 

para posteriormente analizarlos”. y de corte transversal ya que se “recolectan 

datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir 

variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. (28) 
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Denotación: 

M = Muestra de Investigación  

V1 = Variable: Gestión del talento humano 

V2 = Variable: productividad laboral 

r = Relación entre variables  

 

3.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACION  

 

En la investigación se estableció cual es la relación que hay con las variables 

cualitativas con una escala ordinal. 

Variable 1:  Gestión del talento humano 

La variable gestión del talento humano es un conjunto de pautas que son 

altamente necesarias si se quiere tomar las riendas de los aspectos 

gerenciales, administrativos de los trabajadores. (29) 

Variable 2: Productividad Laboral 

La productividad laboral es el logro de la eficacia que va hacia el talento 

humano; ya que la productividad, tiene como definición la interacción de los 

servicios brindados y la cuantía de los recursos usados en las                         

empresas. (30) 

 



15 
 

3.3 POBLACIÓN, MUESTRA, MUESTREO, UNIDAD DE ANÁLISIS 

 

Según Tamayo, la población es “el concepto de universo, al cual se le da 

igual significado, pero que son de diferente contenido y tratamiento, en razón 

de los resultados que arrojan “. (31) 

La población de estudio estuvo conformada por trabajadores                      

asistenciales del establecimiento de salud.  

El muestreo consiste en un subconjunto de elementos dentro de un conjunto 

más amplio de elementos, este conjunto mayor es la población de estudio, y 

este subconjunto debe tener las características necesarias. (32) 

La técnica de muestreo para el estudio es la no probabilística: que  es aquel 

tipo de muestra que no depende de la probabilidad, ni de una fórmula 

matemática para su obtención, sino depende de las características de la 

investigación (33); considerando al 100% de la población. 

La técnica de muestreo empleada para el estudio es la no probabilística de 

tipo censal, considerando al 100% de la población por ser relativamente 

pequeña. 

 

             Criterios de inclusión  

El personal asistencial que labora en el establecimiento de salud y con 

predisposición a realizar el cuestionario.  

 

Criterios de exclusión 

Los trabajadores asistenciales, en la institución que por diversos motivos no 

se encontraron en el momento de la toma del cuestionario. 
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3.4 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

Para la recopilación de la información en el presente estudio, se recurrió a la 

técnica de encuesta que tiene la ventaja de ser aplicada masivamente a la 

población de estudio y no se requiere de personal especializado para la 

recopilación de la información; siendo, el método de evaluación para esta 

investigación la escala de tipo Likert, utilizando para esta investigación las 

encuestas donde se especificó rango de respuesta de opción múltiple con 20 

preguntas por cada cuestionario siendo de nivel ordinal, en donde se 

cuantifico para los datos fueran trasladados a una escala numérica. 

En la presente tesis; para la validación del instrumento fue a través de un 

grupo de personas expertas, que estuvo conformada por docentes 

calificados. La Validación de contenido, la cual nos indica si los ítems que 

evalúan el criterio que se está midiendo son representativos del contenido a 

evaluar y busca interpretar si los resultados de las preguntas realizadas 

miden el contenido que se está evaluando. (34) y La confiabilidad hace 

referencia a la consistencia del instrumento y que éste genere resultados 

consistentes y estables cada vez que se repita el proceso de                         

medición. (35) 

 

Validez del instrumento 

 

En la presente tesis; para la validación del instrumento fue a través de un 

grupo de personas expertas, que estuvo conformada por docentes 

calificados. Donde evaluaron criterios de calificación tales como: la 

pertinencia, relevancia y claridad para su aprobación de la respectiva 

variable de nuestra investigación en estudio. Esta validez se desarrolló con la 

V-AIKEN. 
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            Tabla 1.  

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

 

 
Grado 

Académico 
Nombres y apellidos del experto Resultado 

 

 

Dra. 

 

Narvaez Aranibar Teresa 

 

Aplicable 

 

Dr. Pumacayo Palomino Ilich         Aplicable 
 

              
 

Confiabilidad 

 

La confiabilidad de ambos instrumentos fue mediante el software SPSS 

Estatistic 22, para lo cual se empleó la prueba de confiabilidad del alfa de 

Cronbach en ambas variables de estudio. 

 

 

Tabla 2.  

Resultados del análisis de confiabilidad 

 

 

Dimensión/variable 
Alfa de 

Cronbach 

 

ítems 

 

Gestión del talento humano                 0.932 20 

Productividad laboral   0.970 
 20 

 

              Fuente: Elaboración propia 
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    3.5    PROCEDIMIENTOS  

 

Con la autorización del jefe del puesto de salud; se procedió con la 

recopilación de la información, donde se le brindo al trabajador el informe 

acerca de la investigación, para luego firmar el consentimiento informado. 

 

3.6 MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
 
 

La presente data del estudio; que fue elaborada a partir de la información 

recopilada, a fin de garantizar la veracidad y confiabilidad. Luego se 

procesaron los datos mediante el programa estadístico SPSS Estatistic 22,             

a través de la prueba estadístico (Rho de Spearman). 

 

3.7 ASPECTOS ETICOS 
 

Carta de presentación emitida por el decano de Posgrado de la                     

Universidad Cesar Vallejo; dirigida al jefe del Puesto de Salud.  

En el presente estudio se tomó todas las medidas de bioseguridad y demás, 

para que no impliquen ningún riesgo para ambas partes.  
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IV.   RESULTADOS  
 

Tabla 3. 
 
Distribución de porcentajes de la variable gestión del talento humano. 
 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 34.0 34.0 

regular 54.0 54.0 

bajo 12.0 12.0 

            Fuente: Datos estadísticos 

 

Gráfico 1. 

Distribución de Frecuencias de la variable gestión del talento humano 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

 

 

 

 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados, se concluye que un 54 % manifestaron el nivel 

regular, el 34 % alto y el 12 % del personal indicaron que es bajo. 
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 Tabla 4. 

  Distribución de porcentajes de la dimensión incorporación del personal 

 

 

  Fuente: Datos estadísticos 

 

Gráfico 2. 

Distribución de Frecuencias de la dimensión incorporación del personal 

 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados sobre la incorporación del personal, se concluye 

que un 44 % manifestaron un nivel regular, el 36 % alto y el 20 % del 

personal indicaron que es bajo. 

 

 

 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 36.0 36.0 

regular 44.0 44.0 

bajo 20.0 20.0 
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Tabla 5. 

Distribución de porcentajes de la dimensión desarrollo del personal 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 36.0 36.0 

regular 46.0 46.0 

bajo 18.0 18.0 

             Fuente: Datos estadísticos 

 
Gráfico 3. 
Distribución de Frecuencias de la dimensión desarrollo del personal 
 

 

 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados sobre el desarrollo del personal, se concluye que 

un 46 % manifestaron un nivel regular, el 36 % alto y el 18 % del 

personal indicaron que es bajo. 
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Tabla 6. 

Distribución de porcentajes de la dimensión compensación laboral 

 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 36.0 36.0 

regular 42.0 42.0 

bajo 22.0 22.0 

 Fuente: Datos estadísticos 

 
Gráfico 4. 
Distribución de Frecuencias de la dimensión compensación laboral 
 

 

 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados sobre la compensación laboral del personal, se 

concluye que un 42 % manifestaron un nivel regular, el 36 % alto y 

el 22 % del personal indicaron que es bajo. 

 

 



23 
 

 Tabla 7. 

 
Distribución de porcentajes de la variable Productividad laboral 

 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 32.0 32.0 

regular 52.0 52.0 

bajo 16.0 16.0 

               Fuente: Datos estadísticos 

 
 
Gráfico 5. 
Distribución de Frecuencias de la variable productividad laboral 

 
 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados, se concluye que un 52 % manifestaron el nivel 

regular, el 32 % alto y el 16 % del personal indicaron que es bajo. 

 

 

 



24 
 

 Tabla 8. 

 Distribución de porcentajes de la dimensión eficiencia 

 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 38.0 38.0 

regular 40.0 40.0 

bajo 22.0 22.0 

 Fuente: Datos estadísticos 
 
 
Gráfico 6. 
Distribución de Frecuencias de la dimensión eficiencia 

 

 

 
 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados sobre la eficiencia del personal, se concluye que 

un 40 % manifestaron un nivel regular, el 38 % alto y el 22 % del 

personal indicaron que es bajo. 
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Tabla 9. 

Distribución de porcentajes de la dimensión eficacia 

 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 34.0 34.0 

regular 52.0 52.0 

bajo 14.0 14.0 

        Fuente: Datos estadísticos 

 
 

Gráfico 7. 

Distribución de Frecuencias de la dimensión eficacia 

 

 

 
El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados sobre la eficacia del personal, se concluye que un 

52 % manifestaron un nivel regular, el 34 % alto y el 14 % del 

personal indicaron que es bajo. 
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Tabla 10. 

Distribución de porcentajes de la dimensión efectividad 

 

 Porcentaje Valid Percent 

Valido alto 30.0 30.0 

regular 50.0 50.0 

bajo 20.0 20.0 

         Fuente: Datos estadísticos 

 
 

Gráfico 8 

Distribución de Frecuencias de la dimensión efectividad 

 
 

El personal asistencial del puesto de salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados sobre la efectividad del personal, se concluye que 

un 50 % manifestaron un nivel regular, el 30 % alto y el 20 % del 

personal indicaron que es bajo. 
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    Resultados de tablas cruzadas o de contingencia 

 
Tabla 11. 
 
Distribución de frecuencias y porcentajes de gestión del talento humano y 

productividad 

 

 

Productividad laboral 

Total alto regular bajo 

Gestión del 

talento 

humano 

alto Count 8 9 0 17 

% of Total 16.0% 18.0% 0.0% 34.0% 

regular Count 6 16 5 27 

% of Total 12.0% 32.0% 10.0% 54.0% 

bajo Count 2 1 3 6 

% of Total 4.0% 2.0% 6.0% 12.0% 

Total Count 16 26 8 50 

% of Total 32.0% 52.0% 16.0% 100.0% 

          Fuente: Datos estadísticos 

 

 

se observa que entre la gestión del talento humano y la productividad el 

32% perciben un nivel regular, el 16% indico un nivel alto de gestión y 

productividad y el 6 % presentan un bajo nivel de gestión del talento 

humano. 
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Tabla 12. 
 

Distribución de frecuencias y porcentajes de incorporación del personal y 

productividad laboral 

 

 

Productividad laboral 

Total alto regular bajo 

Incorporación 

del personal 

alto Count 5 12 1 18 

% of Total 10.0% 24.0% 2.0% 36.0% 

regular Count 6 12 4 22 

% of Total 12.0% 24.0% 8.0% 44.0% 

bajo Count 5 2 3 10 

% of Total 10.0% 4.0% 6.0% 20.0% 

Total Count 16 26 8 50 

% of Total 32.0% 52.0% 16.0% 100.0% 

       Fuente: Datos estadísticos 

 

Se observa que entre la incorporación del personal y la productividad el 

24% perciben un nivel regular, un 10 % indico un nivel alto en la 

incorporación del personal y alta productividad y solo el 6 % un nivel 

deficiente en la incorporación del personal. 
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Tabla 13. 
 

Distribución de frecuencias y porcentajes de desarrollo del personal y 

productividad laboral 

 

 

Productividad laboral 

Total alto regular bajo 

Desarrollo del 

personal 

alto Count 9 8 1 18 

% of Total 18.0% 16.0% 2.0% 36.0% 

regular Count 5 14 4 23 

% of Total 10.0% 28.0% 8.0% 46.0% 

bajo Count 2 4 3 9 

% of Total 4.0% 8.0% 6.0% 18.0% 

Total Count 16 26 8 50 

% of Total 32.0% 52.0% 16.0% 100.0% 

       Fuente: Datos estadísticos 

 

Se observa que entre el desarrollo del personal y la productividad el 28% 

perciben un nivel regular, el 18 % indico un nivel bueno de desarrollo 

personal y alta productividad y solo el 6 % un nivel deficiente de 

comportamiento. 
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Tabla 14. 

 

Distribución de frecuencias y porcentajes de compensación laboral y 

productividad laboral 

 

 

Productividad laboral 

Total alto regular bajo 

Compensación 

Laboral  

alto Count 8 9 1 18 

% of Total 16.0% 18.0% 2.0% 36.0% 

regular Count 7 11 3 21 

% of Total 14.0% 22.0% 6.0% 42.0% 

bajo Count 1 6 4 11 

% of Total 2.0% 12.0% 8.0% 22.0% 

Total Count 16 26 8 50 

% of Total 32.0% 52.0% 16.0% 100.0% 

        Fuente: Datos estadísticos 

 

 

Se observa que entre la compensación laboral y la productividad el 22% 

la perciben como nivel regular, el 16 % indico un nivel bueno de 

compensación laboral y solo el 8 % un nivel bajo del comportamiento. 

 



31 
 

Tabla 15. 

Prueba de normalidad según Shapiro – Wilk 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
prueba no paramétrica  

 

 

  

* p < 0.05 

 

 

Según la prueba de Shapiro - Wilk, frente a unidades muestrales que no siguen 

una distribución normal, se procedió a usar una prueba no paramétrica como el 

Rho de Spearman para la contrastación de la hipótesis.  

 

 

 

 

 

 

 

 

DIMENSIONES  

Shapiro - 

Wilk 

Sig. 

Asintomática 

(bilateral) 

Gestión del 

capital 

humano 

 .801 .000 

Productividad  .799 .000 

Incorporación 

del personal 
 .802 .000 

Desarrollo del 

personal 
 .781 .000 

Compensación 

laboral 
 .795 .000 
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    Contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 

 
HO=No existe una relación directa y significativa entre la gestión del talento y la 

productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

 

H1= Existe una relación directa y significativa entre la gestión del talento y la 

productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

 

 

Tabla 16. 

Significancia y correlación entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral. 

 

 

Gestión del 

talento humano 

Productividad 

laboral 

Rho de Spearman Gestión del 

talento 

humano 

Correlation Coefficient 1.000 .324* 

Sig. (2-tailed) . .022 

Productividad 

laboral 

Correlation Coefficient .324* 1.000 

Sig. (2-tailed) .022 . 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

      Fuente: Datos estadísticos 

 

Interpretación: La gestión del talento humano se relaciona directamente con la 

productividad laboral.  
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Hipótesis específicas 

 

HO= No existe una relación directa y significativa entre la incorporación del 

personal y la productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S 

¨Mariscal Cáceres¨, SJL – 2020. 

 
H1= Existe una relación directa y significativa entre la incorporación del personal y 

la productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

 

 
Tabla 17. 

 
Significancia y correlación entre la incorporación del personal y la productividad 

laboral. 

 

 

incorporación 

del personal 

Productividad 

laboral 

Rho de Spearman incorporación 

del personal 

Correlation Coefficient 1.000 .352* 

Sig. (2-tailed) . .012 

Productividad 

laboral 

Correlation Coefficient .352* 1.000 

Sig. (2-tailed) .012 . 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

      

    Fuente: Datos estadísticos 

   

Interpretación: La incorporación del personal se relaciona directamente con la 

productividad laboral. 
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Hipótesis específicas 

HO= No existe una relación directa y significativa entre desarrollo del personal y la 

productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

H1= Existe una relación directa y significativa entre desarrollo del personal y la 

productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

Tabla 18. 

Significancia y correlación entre desarrollo del personal y la productividad laboral 

Desarrollo del 

personal 

Productividad 

laboral 

Rho de Spearman Desarrollo del 

personal 

Correlation Coefficient 1.000 .318* 

Sig. (2-tailed) . .024 

Productividad 

laboral 

Correlation Coefficient .318* 1.000 

Sig. (2-tailed) .024 . 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

  Fuente: Datos estadísticos

Interpretación: El desarrollo personal se relaciona directamente con la 

productividad laboral.  
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    Hipótesis específicas 

HO= No existe una relación directa y significativa entre la compensación laboral y 

la productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

H1= Existe una relación directa y significativa entre la compensación laboral y la 

productividad laboral de los Trabajadores Asistenciales del P.S ¨Mariscal 

Cáceres¨, SJL – 2020. 

Tabla 19. 

Significancia y correlación entre la compensación laboral y la productividad laboral 

Compensación 

laboral 

Productividad 

laboral 

Rho de Spearman Compensación 

laboral 

Correlation Coefficient 1.000 .340* 

Sig. (2-tailed) . .016 

Productividad 

laboral 

Correlation Coefficient .340* 1.000 

Sig. (2-tailed) .016 . 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

  Fuente: Datos estadísticos 

Interpretación: La compensación laboral se relaciona directamente con la 

productividad laboral.  
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V. DISCUSIÓN

La tesis tuvo como propósito, determinar la relación que hay entre la gestión 

del talento humano y la productividad laboral del personal asistencial 

del puesto de salud de Mariscal Cáceres, a quienes se aplicó la 

encuesta y determinó la relación entre la gestión del talento humano 

y la productividad laboral. Para alcanzar dicho propósito se utilizó 

como instrumento: el cuestionario.  

Tal como lo indica Louffat, refiere que el término “gestión” se describe  

al acto de administrar, y “talento humano” es el aprovechamiento  

y descubrimiento de las competencias del colaborador constituidas  

a las necesidades de una organización se refiere de  

manera conjunta el proceso proactivo de planeación, organización, 

direccionar y controlar cimientos, metodologías, técnicas y prácticas 

especialistas.    

Dentro de los resultados el 54% del personal asistencial tienen un 

nivel regular en la Gestión del talento humano y 52% en el rendimiento. 

Así también, Armas y Asencio (2016) en su investigación: La gestión es 

regular y es por el poco manejo en desarrollo personal y rendimiento promedio 

de la compañía. Al igual que Rodas (2019), Los resultados de su tesis 

arrojaron que la gestión del talento humano fue regular con el 50.98% de los 

encuestados y González, G. refiere que los factores del capital humano que 

influyen en el rendimiento, y con el fin de establecer los factores  

principales asociados al capital humano que repercute en el proceso 

de los gestores y generar recomendaciones en una mejoría de  

la productividad. 
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Los resultados obtenidos en la investigación; al personal asistencial del Puesto 

de Salud de Mariscal Cáceres, al ser encuestados sobre la incorporación                    

del personal, se concluye  que un 44 % manifestaron un nivel regular, teniendo 

en cuenta que Lau, E. en su tesis, concluye, con impulsar un adecuado 

proceso de selección, que tiene que ser basado en la meritocracia, de los 

directores de las diferentes áreas ejecutoras ; apoyándolos con clases                        

de formación gerencial y capacitación constante para darles las herramientas 

gerenciales, para así, mejorar la eficiencia y productividad de las                    

instituciones de salud.   

En relación grado de relación entre la incorporación del personal y el 

rendimiento, hallando un valor r=-0.352 mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman, con ese resultado se concluyó que las variables están 

linealmente relacionadas, es decir existe una relación muy débil entre la 

incorporación del personal y la productividad laboral. 

Así también para Rojas, M. (2012) es importante mejorar la calidad de la 

asistencia médica desde un punto de vista de la competencia y los 

conocimientos requeridos para el cargo en el momento de la selección de los 

empleados, así como también, el nombramiento del personal. 

En relación grado de relación entre el desarrollo del personal y el rendimiento, 

hallando un valor r=-0.318 mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman, con ese resultado se concluyó que las variables están linealmente 

relacionadas, es decir existe una relación muy débil entre el desarrollo del 

personal y el rendimiento. 

El personal asistencial del Puesto de Salud de Mariscal Cáceres, al ser 

encuestados sobre la compensación laboral del personal, se concluye que un 

42 % manifestaron un nivel regular, por lo que es importante mencionar acerca 

de uno de los factores que motivan a los trabajadores es la remuneración de 

las labores realizadas en la organización, el rendimiento y el aumento del 
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rendimiento de las personas. Y es para Rojas, M. (2012) que las instituciones 

que prestan atención a su personal, que fomenta el respeto, la creatividad y 

los incentiva a una capacitación constante, generara en el equipo un alto 

rendimiento. Así, Paz (2017) concluyó en su tesis que una mala producción es 

por la mala gestión que es brindado al personal y que, además, por personal 

no calificado para brindar un adecuado trabajo.  

En relación grado de relación entre la compensación y el rendimiento, hallando 

un valor r=-0.318 mediante el coeficiente de correlación de Spearman, con ese 

resultado se concluyó que las variables están linealmente relacionadas, es 

decir existe una relación muy débil entre la compensación laboral y la 

productividad laboral. 

Para Fuentes, la productividad laboral representa la actitud orientada  

hacia la mejora del rendimiento que tienen los trabajadores para  

cumplir con las actividades y funciones laborales en la organización y 

es así, que el personal asistencial del Puesto de Salud de Mariscal Cáceres, al 

ser encuestados, se concluye que un 52 % manifestaron un nivel regular de 

productividad. Tal es así que Lau, E. Da las siguientes recomendaciones en la 

tesis acerca de políticas públicas, muy generales, y acerca de las posibles 

acciones a elevar la eficiencia y el rendimiento. 

El personal asistencial del Puesto de Salud de Mariscal Cáceres, al ser 

encuestados sobre la eficiencia del personal, se concluye que un 40 % 

manifestaron un nivel regular. Por otro lado, Gonzales, M. (2018). Se concluye 

que la gestión del talento humano no logra ser eficiente y que hay una brecha 

enorme por resolver, alcanzar los objetivos y metas propuestas para un 

aumento de la productividad de los empleados. Tal es así que, Pereira, H. 

(2018) da recomendaciones acerca de políticas públicas, muy generales, y 

acerca de las posibles acciones en vía de mejoras de la eficiencia y el 

rendimiento de las instituciones de la salud. 
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Gonzales, M. (2018). En la tesis se identificaron los factores críticos  

del rendimiento de los policías, basándose en las dimensiones de esta y  

que de esta incluyen la eficiencia que es el buen uso de los recursos 

disponibles, la efectividad que se define como la relación entre 

resultados propuestos y resultados logrados, y por último la eficacia que  

es el logro del efecto deseado y resultado anhelado. 

Para Calltata y Gonzales, en el ámbito administrativo y gerencial, la definición 

de eficiencia, eficacia y efectividad son usados con mayor frecuencia y 

es por eso que en muchas ocasiones es común confundirlas con 

el mismo significado. Empero, no tienen el mismo 

significado, pues tienen diferente significado y pueden tomar numerosos 

significados y el personal asistencial del Puesto de Salud de Mariscal Cáceres, 

al ser encuestados sobre la eficiencia del personal, se concluye 

que un 40 % manifestaron un nivel regular.  Por otro lado, 

Gonzales, M. (2018). concluye que la variable: gestión del talento  

humano no logra ser eficiente y que hay una brecha enorme por resolver y 

alcanzar los objetivos y metas propuestas para un aumento de la 

productividad de los empleados. Tal es así que, Pereira, H. (2018) da 

recomendaciones acerca de políticas públicas, muy generales, y acerca de las 

posibles acciones tendientes a elevar la eficiencia y el rendimiento de las 

instituciones de la salud. 

El personal asistencial del Puesto de Salud de Mariscal Cáceres, al ser 

encuestados sobre la eficacia del personal, se concluye que un  

52 % manifestaron un nivel regular y es a lo que se anhela 

que pueda alcanzar bajo las condiciones idóneas, ya que eso favorecerá 

al máximo su logro y para lograrlo es necesario tomar acciones para 

alcanzar el propósito.   
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El personal asistencial del Puesto de Salud de Mariscal Cáceres, al ser 

encuestados sobre la efectividad del personal, se concluye que un 50 % 

manifestaron un nivel regular por lo que esta dimensión no es sinónimo 

de la dimensión eficacia, ya que este término se da en medida a los  

resultados de un procedimiento determinado que hay en la salud 

de la sociedad.     

Los resultados obtenidos mediante la aplicación del instrumento al personal, 

se planteó como hipótesis general hallar el grado de relación entre la  

Gestión del talento humano y la productividad laboral , hallando un 

valor r=-0.324 mediante el coeficiente de correlación de Spearman, 

con ese resultado se concluyó que las variables están linealmente 

relacionadas, es decir existe una relación muy débil entre la Gestión del 

talento humano y el rendimiento; esto es a cuanto mejor se desarrolle 

la gestión del talento humano, habrá mejoría del rendimiento. Al igual que,  

Mamani, M. (2019). En su tesis, concluyó que existe relación directa entre la 

Gestión del talento humano y rendimiento con un nivel de relación moderada. 

A diferencia de Rodas, M. (2019), que concluyó que no existe una relación 

directa y significativa entre la Gestión del talento humano relacionándolo con 

otra variable que es el desempeño laboral. 

Por consiguiente, Armas J y Asencio V. (2016). Los resultados fueron 

sometidos al Chi Cuadrado ya que se relacionaron ambas variables y cuyo 

valor es menor a 0,05, por lo que si hay una relación directa. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: 

Hay una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral, verificado con la prueba de Spearman = .324*. 

Segunda: 

Entre la incorporación del personal y la productividad, existe una relación 

significativa, con una rho de Spearman = 352*.  

Tercera: 

Entre el desarrollo del personal y la productividad, también existe una 

relación significativa, con una rho de Spearman = .318*.  

Cuarta: 

Por último, entre la compensación laboral y la productividad laboral del 

personal asistencial del puesto de salud, existe una relación significativa, con 

una rho de Spearman = .340*. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: 

Realizar estudios con una muestra más amplia para poder determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y la productividad laboral, e 

incluso asociándola con otras variables para poder establecer su relación 

como, por ejemplo, el liderazgo, desempeño laboral, entre otras.  

Segunda: 

Se sugiere que, a la hora de incorporar personal a la institución, se debe de 

poner más énfasis en los perfiles de cada puesto, ya que un adecuado 

proceso de selección, implica alto rendimiento del personal que influye en la 

imagen de la institución e impacta en el grupo de trabajo. 

Tercera: 

Es importante el desarrollo del personal; es necesario fomentar actividades 

de integración, con el objetivo de fomentar la comunicación de todos los 

niveles de la organización. 

Cuarta: 

Es una organización la que debe de realizar programas de capacitación al 

personal acorde a las necesidades de cada trabajador y a cada grupo de 

trabajo; es importante la capacitación constante del personal de salud. 
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ANEXOS 



ANEXO 01 

Matriz de consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 

  PROBLEMA GENERAL 

¿Qué relación existe entre la gestión del 

talento humano y la productividad laboral de 

los trabajadores asistenciales del P.S. 

Mariscal Cáceres, SJL- 2020? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y la productividad 

laboral de los trabajadores asistenciales del del 

P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020. 

  HIPÓTESIS GENERAL 

La gestión del talento humano se relaciona 

significativamente y la productividad 

laboral de los trabajadores asistenciales 

del P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020. 

        VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

Gestión del Talento 

humano 

DIMENSIONES 

Incorporación del 

personal 

Desarrollo de 

personas 

Compensación 

laboral 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

1. ¿Qué relación existe entre la 

incorporación del personal y la 

productividad laboral de los trabajadores 

asistenciales del P.S. Mariscal Cáceres , 

SJL- 2020? 

2. ¿Qué relación existe entre desarrollo del

personal y la productividad laboral de los

trabajadores asistenciales del P.S.

Mariscal Cáceres , SJL- 2020?

3. ¿Qué relación existe entre la

compensación laboral y la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales

del P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020?

 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Determinar la relación que existe entre la

incorporación del personal y la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales del

P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020.

2. Determinar la relación que existe entre el

desarrollo del personal y la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales del

P.S. Mariscal Cáceres  , SJL- 2020.

3. Determinar la relación que existe entre la

compensación laboral y la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales del

P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020.

 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

1. La incorporación del personal se relaciona

significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales

del P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020.

2. El desarrollo del personal se relaciona

significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales

del P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020.

3. La compensación laboral se relaciona

significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores asistenciales

del P.S. Mariscal Cáceres , SJL- 2020.

V      VARIABLE 

DEPENDIENTE 

P    productividad 

Laboral 

DIMENSIONES 

Eficiencia 

Eficacia 

Efectividad 



 

 ANEXO 02 

Matriz de operacionalización de la variable 

  
VARIABLE 

  
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

  
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
  

DIMENSIONES 
  

INDICADORES 
  

ÍTEMS 
  

ESCALA DE 

MEDICIÓN 
  

  

  

  

  

  

  

  

V1 

  

Gestión 

Del talento 

humano 

  

  

Es la filosofía, políticas y 

prácticas que una 

organización utiliza para 

influir                       en                    

los comportamientos de 

las personas que trabajan 

en ellas, incluye 

actividades relacionadas 

con           la planeación, 

capacitación y desarrollo, 

contratación, revisión y 

evaluación del desempeño 

y el compromiso, los 

cuales mejoran la 

efectividad de la 

organización.  

  

Esta variable será 

medida a través de 

un instrumento que 

consta de 20 ítems y 

que tiene las 

siguientes 

dimensiones: 

Selección del 

personal, 

capacitación de 

personas y desarrollo 

de personas. 

Teniendo como 

método de medición a 

la escala de Likert, 

con los niveles y 

rangos: 

  

Bajo: 

Hasta 40 puntos 

Promedio 

De 41 hasta 80 

puntos 

Alto 

De 81 a más 

  

  

Incorporación del 

personal 

  

  

  

  

  

  

Desarrollo del 

personal 

  

  

  

  

  

  

  

Compensación laboral 

  

  

  

  

  

  

Reclutamiento 

Selección del personal 

  

  

  

  

  

Relaciones 

Trabajo en equipo 

Capacitación 

  

  

  

  

  

  

Remuneración 

Reconocimiento 

  

  

1 – 7 

  

  

  

  

  

  

  

8-13 

  

  

  

  

  

  

  

  

14-20 

  

  

  

  

  

  

Ordinal 

  

  

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

 Fuente: adaptado de Chiavenetto (2009) 



 

ANEXO 03 

Matriz de operacionalización de la variable 

  
VARIABLE 

  
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

  
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
  

DIMENSIONES 
  

INDICADORES 
  

ÍTEMS 
  

ESCALA DE 

MEDICIÓN 
  

  

  

  

  

  

  

  

 V2  

  

Productividad 

Laboral  

  

  

  

  

  

  

  

Representa la 

actitud orientada 

hacia la mejora del 

rendimiento que 

tienen los 

trabajadores para 

cumplir con las 

actividades y 

funciones laborales 

en la organización. 

  

  

Esta variable será 

medida a través de un 

instrumento que 

consta de 20 ítems y 

que tiene las 

siguientes 

dimensiones: 

eficiencia, eficacia y 

efectividad. Teniendo 

como método de 

medición a la escala 

de Likert, con los 

niveles y rangos: 

  

Bajo: 

Hasta 40 puntos 

Promedio 

De 41 hasta 80 

puntos 

Alto 

De 81 a más 

   

 

 

 

eficiencia 

  

  

 

 

  

 Eficacia  

  

  

  

 

 

 

   

   efectividad 

  

  

  

  

Comparte información  

  

Trabaja en equipo 

  

Evita sanciones  

  

  

Puntualidad en la 

entrega del trabajo 

  

Conocimiento del 

puesto de trabajo  

  

  

  

  

Responsabilidad al 

asumir funciones 

  

Trabaja bajo presión 

  

  

  

  

1 – 6  

  

  

  

  

  

  

  

  

7 – 10  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

11 - 16  

  

  

  

  

  

  

  

Ordinal 

  

  

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

 Fuente: adaptado de Fuentes (2012) 



 

ANEXO 04 

Instrumento de recolección de datos 

TEST GESTION DEL TALENTO HUMANO 

INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada 

una con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X, según corresponda. 

Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.  

OPCIONES DE RESPUESTA: 

S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  

 

Gracias por completar el cuestionario. 

  PREGUNTAS S CS AV CN N 

1. El personal encargado conoce la importancia de reclutar personal con talento. S CS AV CN N 

2. 
La entrevista del personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresión 

verbal de la persona 

S CS AV CN N 

3. 
Se definen o elaboran los perfiles del cargo con base en las competencias 

establecidas por la institución.  

S CS AV CN N 

4. La difusión para atraer personal calificado se desarrolla de manera adecuada S CS AV CN N 

5. Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones. S CS AV CN N 

6. 
Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimientos 

profesionales o técnicos. 

S CS AV CN N 

7. 
Se realiza pruebas de personalidad que muestran el carácter y el temperamento de 

del personal 

S CS AV CN N 

8. Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compañeros. S CS AV CN N 

9. Participa con entusiasmo y atención a las reuniones de trabajo. S CS AV CN N 

10. Emplean la modulación y el volumen de voz para reforzar la comunicación. S CS AV CN N 

11. Hasta la fecha, las técnicas de comunicación interpersonal son la clave del éxito. S CS AV CN N 

12. La institución invierte recursos económicos en su capacitación. S CS AV CN N 

13. Mejora su producción laboral cada vez que recibe una capacitación. S CS AV CN N 

14. 
El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y responsabilidades que demanda su 

puesto de trabajo 

S CS AV CN N 

15. El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades, cubriendo todos sus gastos S CS AV CN N 

16. El Puesto de salud, establece bonificaciones por cumplimiento de objetivos. S CS AV CN N 

17 El trabajo que realiza es evaluado en forma justa. S CS AV CN N 

18. Se reconoce el esfuerzo que el trabajador aporta a la institución  S CS AV CN N 

19. Los reconocimientos son distribuidos en forma justa S CS AV CN N 

20. Cuando logran la meta trazada, su jefe los felicita S CS AV CN N 



ANEXO 05 

Instrumento de recolección de datos 

TEST PRODUCTIVIDAD LABORAL 

INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada 

una con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X, según corresponda. 

Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.  

OPCIONES DE RESPUESTA: 

S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  

Gracias por completar el cuestionario. 

Nº PREGUNTAS S CS AV CN N 

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compañeros S CS AV CN N 

2 Le gusta participar en actividades en grupo compartiendo los conocimientos S CS AV CN N 

3 Hay mayor producción cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo S CS AV CN N 

4 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compañeros para la 
producción 

S CS AV CN N 

5 Participa con entusiasmo y atención a las reuniones de trabajo en equipo. S CS AV CN N 

6 Evita hacer murmuraciones de sus compañeros y superiores. S CS AV CN N 

7 Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del 

horario de trabajo. 

S CS AV CN N 

8 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan. S CS AV CN N 

9 Es difícil o complicado realizar sus actividades en el tiempo establecido S CS AV CN N 

10 Cumple con sus actividades en el tiempo establecido S CS AV CN N 

11 Posee los conocimientos adecuados para desempeñarse en el puesto que 
actualmente ocupa. 

S CS AV CN N 

12 Consulta e investiga manuales que tengan relación con su trabajo. S CS AV CN N 

13 Se le asigna funciones de puesto acorde a su formación académica S CS AV CN N 

14 Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la institución S CS AV CN N 

15 Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia S CS AV CN N 

16 Aunque no se le solicite brinda más tiempo del requerido operacionalmente. S CS AV CN N 

17 En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad. S CS AV CN N 

18 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generen en el puesto 
de salud 

S CS AV CN N 

19 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presión. S CS AV CN N 

20 Analiza la situación antes de actuar. S CS AV CN N 



 

ANEXO 06 

Ficha técnica  

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

 

VARIABLE 1:  

A. NOMBRE: 

 

Test de Gestión del Talento humano 

 

B. OBJETIVOS: 

 

El cuestionario tiene como finalidad evaluar la variable Gestión del 

talento Humano; mediante un cuestionario aplicado al personal. 

 

C. AUTOR: 

          Adaptado de Chiavenato (2009); modificado por Br. Caicho                         

Villaverde Yohana. 

D. ADMINISTRACION: Individual 

 

E. DURACIÓN:15 minutos 

 

 

F. TIPO DE TÉCNICA: Encuesta 

 

G. SIGNIFICANCIA: Nivel de Confianza 95%. Riesgo de error 5% 

 

H. ESTRUCTURA 

 

La estructura consta de 20 ítems, con opciones múltiples de respuesta 

tipo Likert y cada ítem posee 5 opciones de respuesta: Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 

 

 

 

 



 

ANEXO 07 

Ficha técnica 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 

VARIABLE 2:  

A. NOMBRE: 

 

Test de Productividad Laboral 

 

B. OBJETIVOS: 

 

El cuestionario tiene como finalidad evaluar la variable Productividad 

Laboral; mediante un cuestionario aplicado al personal. 

 

C. AUTOR: 

 

Fuentes (2012) 

 

D. ADMINISTRACION: Individual 

 

E. DURACIÓN:15 minutos 

F. TIPO DE TÉCNICA: Encuesta 

 

G. SIGNIFICANCIA: Nivel de Confianza 95%. Riesgo de error 5% 

 

 

H. ESTRUCTURA 

 

La estructura consta de 20 ítems, con opciones múltiples de respuesta 

tipo Likert y cada ítem posee 5 opciones de respuesta: Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 



ANEXO 08 

Certificado de validez 



 

 

 



 

       



 

 

 

 

 

 



 

      









 

ANEXO 09 

Base de datos 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




