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Resumen

El trabajo de investigacion estudia la Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral en la Clinica Ortega S.R.L.-Huancayo 2020, a través de la observacion se pudo
identificar como realidad problemética la inadecuada Gestion del Talento Humano en la
Clinica Ortega S.R.L. Lo que persigui0 buscar, Establecer la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo. En la
metodologia de investigacion se uso el método cientifico de enfoque cuantitativo de tipo basica,
nivel de investigacion correlacional y disefio no experimental: De corte transversal, asi mismo
la poblacién estuvo conformada por el total de 50 trabajadores del area de hospitalizacion de
la Clinica Ortega S.R.L. Para la recoleccion de estos datos se utiliz6 como instrumento de
investigacion el cuestionario, de tipo censal. Llegando a obtener como resultado un p-valor de
0.000 menor al nivel de error, por lo que se determina rechazar la hipdtesis nula (“la gestion
del talento humano y desempefio laboral NO tienen relacion significativa™) y se acepta la
hipotesis alterna (“la gestion del talento humano y desempeno laboral estan relacionadas™).
Obteniendo asi la suficiente evidencia muestral, para afirmar que existe una relacion
significativa entre las variables de la Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en los

trabajadores del area de hospitalizacion de la Clinica Ortega S.R.L.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral.
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Abstract

The research work studies Human Talent Management and Labor Performance at Clinica
Ortega S.R.L.-Huancayo 2020, through observation it was possible to identify inadequate
Human Talent Management at Clinica Ortega S.R.L. What he pursued to find, to determine the
existing association between Human Talent Management and Labor Performance. In the
research methodology, the scientific method of a basic quantitative approach, descriptive
research level and descriptive correlational design was used, likewise the population was made
up of a total of 50 workers in the hospitalization area of Clinica Ortega S.R.L. For the collection
of these data, the census-type questionnaire was used as a research instrument. Reaching the
result of obtaining a p-value of 0.000 less than the level of error, for which it is determined to
reject the null hypothesis (“the management of human talent and work performance do NOT
have a significant relationship ") and the alternative hypothesis (“the management of human
talent and work performance are related ). Thus obtaining sufficient sample evidence to affirm
that there is an association between the variables of Human Talent Management and Labor

Performance in workers in the hospitalization area of Clinica Ortega S.R.L.

Keywords: Human talent management, job performance.
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Introduccion

El trabajo de investigacion aborda como objeto de estudio la gestion del talento
humano; esta consiste en identificar qué competencias profesionales, actitudes y aptitudes
necesita reunir el personal para desempefiar correctamente cada uno de los puestos de trabajo;
es importante mencionar que, la gestion del talento humano esté relacionada con el desempefio
laboral de los trabajadores; en este escenario, uno de los grandes retos para administrar o
gestionar el talento humano es tomar en cuenta la creatividad, para mantener y desarrollar un
equipo de trabajo con talento, destreza y motivacién y que puedan lograr sus metas y de la
organizacion. Sefiala Core Global Partners - Human Resources (2022) “La gestion del talento
humano, también se le conoce como gestion del capital humano o gestion de recursos humanos.
Este enfoque del manejo del recurso humano de una organizacion busca no solo emplear al
personal mas calificado y valioso, si no también se concentra en la retencion”. Asimismo, desde
la posicion de Espinoza y Montalvo (2021) la gestion del talento humano es “la actividad que
conlleva al trabajo colectivo de manera eficaz entre colaboradores, superiores y miembros de
la organizacion” (p. 28). Por otro lado, el objetivo que se persigue en el trabajo de investigacion
es establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la Clinica Ortega S.R.L. En cuanto a la metodologia de investigacion utilizada en este
trabajo, esta es de tipo bésica, nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal,

con enfoque cuantitativo.

Este trabajo de investigacion esta organizado bajo un esquema del contenido por

capitulos, tal como sigue:

Capitulo I. Se muestra el planteamiento del problema, en donde se ordena tomando
como punto central la formulacion del problema en forma de pregunta y la formulacion de

objetivos.
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Capitulo Il. Se detalla del marco tedrico que establece el problema a investigar,
considerando los antecedentes, bases teoricas y el marco conceptual de las variables y

dimensiones.

Capitulo I11. Aqui se sistematizan las hipotesis, las variables con la respectiva definicion

conceptual y operacional, y la operacionalizacion de las variables.

Capitulo V. Se expone la metodologia de investigacion utilizada en la tesis, detallando
el método de investigacion, el tipo, nivel y disefio de la investigacion, la poblacion y la muestra,
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de

datos y los aspectos éticos de la investigacion.

Capitulo V. Presentamos los resultados de la investigacion.

Asimismo, se presenta el analisis y discusion de resultados, las conclusiones, las

recomendaciones, las referencias bibliogréficas y los anexos.



15

CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

A nivel global sucede que la gestion del talento humano es un reto frecuente e inevitable
para todas las organizaciones, por lo tanto, cada vez urge sustituir y mejorar ciertos procesos
para su mejor funcionamiento. Cortés (2022) sefala que “la gestion del talento humano en
Per( es un importante tdpico, la tasa de empleados informales es amplia, y es complejo
realizar gestiones para el talento humano. Segun cifras del Instituto Nacional de Estadisticas
e Informética (INEI) en agosto-setiembre-octubre 2021 son 7 millones 614 mil personas
(68,2%) del total de ocupados informales en el area urbana”. Por otro lado, sefiala RPP
Noticias (2022) “El reto que deben superar las empresas en entornos tan fragiles y volatiles,
es el desarrollar su propio talento con las competencias necesarias asegurando su continuidad

y bienestar”.

La gestion del talento humano a nivel mundial cobra relevancia ya que una acertada
gestion del talento humano en las organizaciones contribuye a generar ventajas empresariales.
Es decir que, gestionar el 6ptimo desempefio de los elementos humanos permite tener una

vision clara de las competencias necesarias para alcanzar el éxito.
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Por otro lado en su trabajo de investigacion Solis (2022) menciona que, en el 2016 el
World Competitiveness Center (WCC) informd que el Peru esté en el puesto 59 de 61 paises
analizados en cuanto a gestion de recursos humanos, esto urge hacer estudios en la gestion
del talento humano, en un sector de tanta importancia como es el de salud, y las carencias
primordiales del personal se han incrementado a raiz de la pandemia del COVID 19, es por
ello que la gestion del talento humano en este sector se hace cada vez més trascendental en el

Perd. (p.2)

Se ha podido observar que uno de los problemas de la Clinica Ortega S.R.L. es la
inadecuada gestion del talento humano y como consecuencia un deficiente desempefio
laboral, consideramos por tanto que una buena gestion del talento humano puede mejorar el

desempefio laboral en la referida clinica.

Con relacidn al problema de investigacion Banegas (2022) sefiala que el actual enfoque
empresarial concibe al talento humano como un elemento primordial para el manejo de la

organizacion cuyas etapas se muestran en la siguiente figura.



Figural

Las tres etapas de la gestion del talento humano

Relaciones Administracidn de Gastion del
Caracteristicas
industrales recursos humanos talento humano
Centralizacidn total de lag Responsabilidad Descentralizacion a
Formato del . P *
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Nivel de Burocratizada y Departamentalizada Enfoque global y estraté-
actuacion oparativa. Rutina y tactica gico en el negocio
Decisiones surgidas de la Decisiones surgidas de la . )
L cupula de la organizacién | | chpula del drea y acciones Decislonas y acciones
de puts gan P dredy del gerente y de su
accién y acciones centralizadas cantralizadas en al aauino da frabalo
an el departamento de RH departamento de RH quip J
Realizacidn de servicios Coneultoria interna
Tipo da aspecializados. Cantra- o Y Consultora inerma. Des
actividad lizacidn y aislamiento prestacion ds servicios centralizar y compartir
¥ aspecializados Y
del area
Contratacién. despido Raclutamiento, seleccidn, La farma en que los
niratacion, despico, capacitacion, admi- gerentes y sus equipos
control de asistencia, ‘ . . :
Principales o nistracién da salaros, puedan saléccionar,
legislacion laboral, . o S .
actividades discislina ralacionas prestaciones, higiene y capacitar, liderar, motivar,
Iscipiina, rafacion seguridad, relacionas evaluar y recompensar a
sindicales, ordan - -
sindicales sUs participantes
VIE”:EI"IEIE. tr;&rclrjn. codc Atraer y mantener Crear la mejor empresa
= cidn, sanciones. Con- a los mejores la mejor calidad
del drea finamiento social de las el ¥ mej
trabajadores de vida laboral
parsonas

Nota. El siguiente cuadro nos indica Las tres etapas de la gestion del talento humano Fuente: Banegas (2022, p.
17)

Respecto a los problemas especificos de nuestra investigacion son producto de las
dimensiones de las variables de estudio, la variable gestion del talento humano tiene como
dimensiones reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar el personal, y la variable desempefio

laboral tiene como dimensiones eficiencia y eficacia.

La justificacion social determina el beneficio que tendrd la sociedad con esta
investigacién en cuanto que una adecuada gestion del talento humano mejora el rendimiento
de cada colaborador, fomentando una cultura de logro de objetivos organizacionales, y en
consecuencia en beneficio de la Clinica Ortega al brindar servicios de salud con valor

agregado a sus potenciales clientes. Cabe sefialar que, el Sector Salud es uno de los pilares
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muy importantes para el desarrollo de los paises, por ello es que los procesos de seleccion
para direccionar este complejo sector se necesitan de personas con capacidades, competencias
y especializacion a nivel gerencial. Nuestro trabajo considerd una adecuada justificacion
tedrica al tomar en cuenta los basamentos tedricos cientificos para la parte tematica
debidamente sustentados con teorias y metodologias de investigacion que forman parte de la
construccion de nuestro trabajo, permitiendo determinar la generalizacién de los resultados.
En cuanto a la justificacion metodoldgica es de tipo bésica, con enfoque cuantitativo; con un
disefio no experimental de corte transversal, de nivel correlacional; se sugiere implementar
un programa de capacitacion para la mejora continua de la gestion del talento humano. El
objetivo general es establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo, y esta guarda relacion con el
problema general que es cuél es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el desemperio laboral en la Clinica Ortega S.R.L., guardando la correspondiente relacién, asi
como la denominacidn del titulo de nuestra investigacion que es la Gestion del talento humano
y desempefio laboral en la Clinica Ortega. Respecto a los objetivos especificos armonizan con
los problemas especificos en cuanto a que cada variable define sus dimensiones, asi como los
objetivos especificos en establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano
y la eficiencia en la Clinica Ortega S.R.L.; y los problemas especificos en conocer la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en la Clinica Ortega S.R.L.

Huancayo 2020.

1.2 Delimitacion del problema
1.2.1 Delimitacion espacial
La investigacion se llevo a cabo en la Clinica Ortega S.R.L., ubicada en Av. Daniel Alcides

Carrion 1124 del Distrito Huancayo, Provincia Huancayo, Region Junin.



19

1.2.2 Delimitacién temporal
Este trabajo de investigacion se desarrollé durante el mes de noviembre de 2020
hasta octubre del 2021, aplicandose el instrumento de investigacion del cuestionario con
su técnica de la encuesta, en los 50 trabajadores del area de hospitalizacion de la Clinica

Ortega S.R.L.

1.2.3 Delimitacion Conceptual o Tematica
Para esta investigacion se delimitaron las variables de Gestion del Talento Humano
y Desempefio Laboral.
- Gestion del Talento Humano:
(Vallejo, 2016), refiere que “Es un conjunto de acciones que se realizan para
gestionar el proceso de reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar,
auditar y dar seguimiento a las personas” (p. 16).
- Desempefio Laboral:
(Chiavenato, 2001), sefiala que “Comportamiento del evaluado en la busqueda de
objetivos fijados” (p. 359).
1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general
¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020?

1.3.2 Problemas especificos
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 20207?

¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020?
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1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacion social

La justificacion social determina el beneficio que tendra la sociedad con esta
investigacién en cuanto que una adecuada gestién del talento humano mejora el
rendimiento de cada colaborador, fomentando una cultura de logro de objetivos
organizacionales, y en consecuencia en beneficio de la Clinica Ortega al brindar servicios
de salud con valor agregado a sus potenciales clientes. Cabe sefialar que, el Sector Salud
es uno de los pilares muy importantes para el desarrollo de los paises, por ello es que los
procesos de seleccion para direccionar este complejo sector se necesitan de personas con

capacidades, competencias y especializacién a nivel gerencial.

1.4.2 Justificacion tedrica
Nuestro trabajo considerd una adecuada justificacién tedrica al tomar en cuenta los
basamentos tedricos cientificos para la parte tematica debidamente sustentados con
teorias y metodologias de investigacion que forman parte de la construccion de nuestro

trabajo, permitiendo determinar la generalizacion de los resultados.

1.4.3 Justificacion metodoldgica
En cuanto a la justificacion metodolodgica es de tipo basica, con enfoque cuantitativo;
con un disefio no experimental de corte transversal, de nivel correlacional; se sugiere
implementar un programa de capacitacion para la mejora continua de la gestion del talento

humano.
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1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general
Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

1.5.2 Obijetivos especificos
1) Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la eficiencia en
la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.
2) Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la eficacia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1 Internacionales

Banegas (2022), el trabajo estudia “Gestion del talento humano y su efecto en el
desemperio laboral de los profesionales de salud del distrito 09D20 del canton Salitre”;
en la ciudad de Guayaquil del pais Ecuador. El objetivo general del estudio fue determinar
los efectos de las dimensiones de la Gestion de Talento Humano (GTH), en el desempefio
laboral (DL), de los profesionales de salud del Distrito 09D20 del Canton Salitre. La
muestra estuvo conformada por 121 profesionales. El trabajo se sustenta en un enfoque
cuantitativo de alcance descriptivo y correlacional, tipo de razonamiento deductivo, de
disefio no experimental. EIl instrumento que usé fue el cuestionario con la técnica de la
encuesta. Los resultados indican que las variables del estudio estan relacionadas y que la
dimension de la variable desempefio laboral con la que mayor relacion tienen las

dimensiones de la variable gestion de talento humano es con “Eficiencia”.

Robalino (2022), el trabajo estudia “Gestion del talento humano y desempeiio
laboral de la cooperativa de ahorro y crédito Fernando Daquilema, Canton La Libertad,
ario 2021”; en la ciudad de La Libertad, del pais Ecuador. El objetivo general del estudio

fue analizar la influencia que tiene la gestion del talento humano y desempefio laboral en
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la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema del cantdén La Libertad. La
muestra estuvo conformada por 16 colaboradores. Se utilizé una investigacion descriptiva
y exploratoria, asi como un disefio cuantitativo. Para la ejecucion se ha planteado el uso
de técnica de Encuesta. En los resultados se pudo evidenciar la gestion del talento humano
y desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, canton
La Libertad, en donde se determinaron ciertas falencias en cuanto a la administracion de
su capital humano, este factor hace necesario aplicar procesos de reclutamiento, seleccion,

capacitacion, compensacion y calidad del servicio.

Coello (2021), el trabajo estudia “Andlisis de la incidencia de un modelo de gestion
del talento humano en el desempefio laboral de los empleados de la empresa bananera
Grupo Orellana en la provincia de EI Oro”’; en la ciudad de Guayaquil del pais Ecuador.
El objetivo general del estudio fue analizar la incidencia de un modelo de gestion de talento
humano en el desemperio laboral de los empleados de la empresa bananera Grupo Orellana
en la provincia de El Oro. La muestra estuvo conformada por 170 trabajadores de la
empresa Grupo Orellana. El disefio fue descriptivo. El instrumento que us6 fue el
cuestionario con la técnica de la encuesta con un sistema de medicion basado en la escala
de Likert. Los resultados indican que la gestion de talento humano esta relacionada

positivamente con el desempefio laboral.

Shilquigua (2020), el trabajo estudia “Gestion del talento humano y el desemperio
laboral del personal de la distribuidora Fonseca, ciudad de Riobamba, 2018”; en la
ciudad de Riobamba del pais Ecuador. El objetivo general del estudio fue determinar la
incidencia de la Gestidn del Talento Humano en el desempefio laboral del personal de la
Distribuidora Fonseca, ciudad de Riobamba, 2018. La poblacién de estudio estuvo
constituida por todo el personal que labora en la empresa DISTRIBUIDORA FONSECA,

haciendo un total de dieciséis. Disefio de investigacion es no experimental. Los



24

instrumentos que se uso fueron la guia de entrevista y el cuestionario con la técnica de la
encuesta. Los resultados indican que la gestion del talento humano incide en el desempefio

laboral del personal de la Distribuidora Fonseca.

Zeballos (2019), el trabajo estudia “Gestion del Talento Humano y el Desemperio
Laboral de los Trabajadores en la Empresa de Industria de Ceramicas Mattaz Zeballos
Sociedad de Responsabilidad Limitada en la Ciudad de Sucre”; en la ciudad de Sucre del
pais Bolivia. El objetivo general del estudio fue proponer un modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa INCERMAZ
S.R.L. en la ciudad de Sucre. La muestra estuvo conformada por 37 personas siendo la
totalidad de los trabajadores de la empresa INCERMAZ S.R.L. Disefio de investigacion
con enfoque descriptivo. El instrumento que se usd fue el cuestionario. Los resultados
indican que se constata nitidamente que existe una significativa relacion de dependencia
entre la variable dependiente desempefio laboral y la variable independiente gestion del

talento humano.

2.1.2 Antecedentes nacionales
Solis (2022), el trabajo estudia “Gestion del talento humano y competencia laboral
del personal de enfermeria del Hospital Sub Regional de Andahuaylas”; en la ciudad de
Lima del pais Peru. El objetivo general del estudio fue describir la relacion que existe entre
la gestidn del talento humano y la competencia laboral. La muestra estuvo constituida por
136 trabajadores. El disefio fue no experimental. El instrumento que usé fue el cuestionario
con su técnica la encuesta. Los resultados indican que el talento humano y la competencia

laboral presentaron correlacion alta y directa.
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Farfan (2020), el trabajo estudia “Gestion del talento relacionado con el Desempeiio
Laboral en el Personal Administrativo de un Hospital Nivel IIl — E”; en la ciudad de
Trujillo del pais Perd. El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal administrativo de un
hospital de EsSalud nivel Il1-E de Trujillo. La poblacion estuvo conformada por los 36
trabajadores administrativos que se encontraron laborando en los meses de Octubre a
Diciembre del 2019 en el hospital de EsSalud Il — E. El disefio fue no experimental. El
instrumento que usé fue el cuestionario. Los resultados indican que la gestion del talento

humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral.

Silvestre (2020), el trabajo estudia “Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral del personal del centro de salud Mariscal Castilla Distrito del Rimac-
2019”; en la ciudad de Huénuco del pais Perd. EI objetivo general del estudio fue
determinar la relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
en el centro de salud Mariscal Castilla del distrito del Rimac. La muestra estuvo constituida
por los 29 trabajadores del centro salud. El disefio fue no experimental. El instrumento que
se uso fue el cuestionario. Los resultados indican que hay correlacion positiva fuerte entre

las variables de estudio.

Torres (2020), el trabajo estudia “Gestion del Recurso Humano y Desemperio
Laboral de los Trabajadores del Servicio de Urologia Hospital Policia Nacional del Pert
Luis Nicacio Sdenz 2019”; en la ciudad de Lima del pais Peru. El objetivo general del
estudio fue identificar la relacion entre las variables gestion del recurso humano vy el
desemperfio laboral. La muestra estuvo constituida por 50 trabajadores del servicio de
Urologia. El disefio fue no experimental. El instrumento que se usé fue el cuestionario.
Los resultados indican que existe relacion entre los recursos humanos y el desempefio

laboral.
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Estrella (2020), el trabajo estudia “Gestion del talento humano y su repercusion en
el desempefio laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018”"; en la ciudad de Cerro de Pasco del pais
Per0. El objetivo general del estudio fue determinar si la gestion del talento humano influye
en el desempefio laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco. La muestra estuvo constituida por 30
trabajadores. El disefio fue no experimental. El instrumento que se usé fue el cuestionario.

Los resultados indican que existe una relacion significativa entre las variables.

2.2 Bases tedricas o cientificas
La autora a la cual nos hemos adherido para nuestro estudio de investigacion fue Vallejo

(2016) en su obra Gestion del talento humano.

2.2.1 Gestion del talento humano
Desde la posicion de Vallejo (2016) la gestidn del talento humano es el conjunto de
acciones que se realizan para gestionar el proceso de “reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas” (p. 16). Por ello, en la
gestion del talento es importante identificar las competencias, actitudes y aptitudes de

gente que se comprometa con la empresa para el logro de los objetivos.

Desde la posicién de la Corporacién CIMTED (2018) la gestién del talento humano
es “el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir 10s aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas, incluidos el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion, las recompensas y la valoracion de desempefio” (p. 4). Por ello la gestion del

talento humano es un reto importante que deben cumplir las organizaciones.
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Desde el punto de vista de Dolan et al. (2007) la gestion del talento humano es
“contribuir en lo que hace a la identificacion, atraccidon, vinculacidon, compensacion,
capacitacion y desarrollo de las personas” (p. 402). Por lo tanto, la gestion del talento

humano implica trabajar respecto a las demandas de las personas y de la organizacion.

Argumenta Ruiz et al. (2017) la gestion del talento humano es “un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de capacidades, compromisos y
actuacion en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno
actual y futuro” (p. 36). Es asi que la gestion del talento humano a través de sus procesos

busca conseguir la creacion de valor.

Por otro lado, desde la posicion de la Corporacion CIMTED (2016) la gestion del
talento humano es “hablar de gente, de mente, de inteligencia, de vitalidad, de acciéon y de
pro-accion” (p. 4). Por ello, el desafio de la gestion del talento humano debe tener como
objetivo fundamental mantener satisfechos a sus empleados con la finalidad de que se

identifiquen con la empresa y aumenten su productividad.

Historia de la gestion del talento humano
La denominacion de la Gestion del Talento Humano (GTH) ha sufrido cambios en
el transcurso del tiempo. Es asi que, en este contexto, el autor del libro gestién del talento

humano Chiavenato (2009) sefiala que:

En la historia de la humanidad siempre ha habido cambios. En este contexto,
recursos humanos (RH) es una de las areas de las empresas que tiene mas cambios. Son
tantos y tan grandes que hasta el nombre del area cambi6. Muchas organizaciones han

sustituido el término administracion de recursos humanos (ARH) por gestion del talento

humano, administracion de asociados o colaboradores, administracion de competencias,



administraciéon de capital humano, administracién de capital intelectual y hasta

administracion con las personas. (p. 2)

En conclusién, las organizaciones han ido cambiando su denominacion desde

Recursos Humanos al concepto moderno de gestion del talento humano.

En la siguiente figura se muestran las etapas de las organizaciones en el transcurso

del siglo XX:

Figura 2

Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del Siglo XX
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Asimismo, el enfoque de la gestion del talento humano tiene su origen. En este
sentido, Core Global Partners (2022) enfatiza que:

El término gestion de talento humano fue acufiado por primera vez en el afio 1997
por McKinsey & Company luego de realizar varios estudios sobre los recursos humanos.
Posteriormente, este concepto fue popularizado por David Watkins, de la empresa
Softscape, quien en 1998 lo publicé en uno de sus articulos y alcanzd gran resonancia
internacional. David Watkins (1998) defini6 el talento humano como aquella fuerza
humana o aquellos colaboradores que influyen positivamente en el rendimiento

empresarial y en la productividad de cualquier organizacion.

En definitiva, la denominacién de Recursos Humanos ha evolucionado al concepto

moderno de gestion del talento humano.

Proceso de la gestion del talento humano
Argumenta Vallejo (2016) el proceso que involucra a la gestion del talento humano

son “reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la

conformacion de grupos de trabajo competitivos” (p.15). Por ello, las organizaciones

deben tomar en consideracion al talento humano como el capital mas relevante.



Figura 3
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Nota. La figura nos muestra Pasos en los procesos de seleccion de talentos,Fuente: Armas et al. (2017, p. 76)

Importancia del proceso de la gestion humana

Sostienen Armas et al. (2017) que la importancia del proceso de la gestién humana

radica en que ‘“se provee la empresa de recursos idoneos, competitivos, conformes y

comprometidos con su trabajo. Es por ello que cada una de las acciones se realiza en funcion

de las necesidades organizacionales, de manera que se funcione como un todo” (p. 66). Por

ello, la gestion del talento humano debe ser bien implementada para lograr los resultados

deseados.
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Importancia de la administracion del talento humano

De acuerdo con Vallejo (2016) la administracion del talento humano “sin gente
eficiente, es imposible que una organizacioén logre sus objetivos” (p. 21). En efecto, los
empleados tienen notable importancia al aportar con su entusiasmo respuestas inmediatas

en la resolucion de problemas en la organizacion.

Dentro de este marco Yepes (2019) la gestion del talento humano “es una estrategia
de direccion enfocada en alcanzar un maximo de valor para la empresa” (152). En relacion

al tema, una buena gestion del talento humano trae ventaja competitiva a las empresas.

De acuerdo con Jeric6 (2008) la gestion del talento humano cobra importancia cuando
“todas aquellas compaiias que hayan interiorizado la importancia de contar con los mejores
equipos y de construir el compromiso con sus profesionales gozardn de posiciones
privilegiadas” (p. 11). En sintesis, las organizaciones tendran que adaptarse rapidamente a

los cambios del contexto actual para asegurar su permanencia en el mercado exigente.

Desde la posicion de Camisén et al. (2006) la importancia de la gestion del talento
humano es enfocarse en “la creciente consideracion de los problemas humanos, sociales y
culturales se refuerza con las aportaciones del enfoque humano” (p. 217). Por ello, en el
contexto de la gestion del talento humano es fundamental centrarse en el capital mas

importante de la organizacion que es el capital humano.

Desde la perspectiva de Embid et al. (2011) la importancia de la gestion del talento
humano radica tomar en cuenta que en “un entorno complejo, cambiante y competitivo,
(...), los recursos humanos de la organizacion resultan esenciales, por lo que una buena
gestion de los mismos, vinculada a la planificacion estratégica y operativa, resulta
imprescindible para la consecucion de los objetivos” (p. 22). En tal razon, una buena gestion

del talento humano es determinante para el logro de los objetivos.
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Caracteristicas de la gestion del talento humano

De acuerdo a Vallejo (2016) en este contexto “la gestion del talento humano busca el
desarrollo e involucramiento del capital humano, (...); (...) permite la comunicacion entre
los trabajadores y la organizacién involucrando la empresa con las necesidades y deseos de
sus trabajadores” (p. 16). En este sentido, la gestion del talento es la manera en que la unidad

responsable interactla con las partes interesadas.

Dimensiones de Gestion del Talento Humano
= Dimension Reclutar

Enfatizan Armas et al. (2017) el reclutamiento es el “conjunto de procedimientos
que tienen como fin el atraer candidatos idoneos para ocupar un cargo en una organizacion”
(p. 73). El reclutar debe ser lo suficiente para cubrir las demandas de la empresa.

Segln Chiavenato (2009) plantea que, en razén de su aplicacion, el reclutamiento es
interno o externo; El reclutamiento interno actlia en los candidatos que trabajan dentro de la
organizacion (colaboradores) para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas
complejas méas motivadoras.
= Dimension Seleccionar

Agregan Armas et al. (2017) la etapa de “seleccion clasifica o escoge a los talentos
mas idoneos en funcion de resultados objetivos™ (p. 73). Por tanto, en esta etapa se elige a
la persona adecuada para la organizacion.

Para Chiavenato, I. (2011) “La seleccion de personal forma parte del proceso de
provision de recursos humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y
la seleccion de recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo proceso: el
ingreso de recursos humanos a la organizacion. (...) En otras palabras, la seleccion busca

entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la
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intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la
eficacia de la organizacion” (p. 144).

Esto nos quiere decir, para Idalberto Chiavenato. hay dos alternativas para explicar
el procedimiento de seleccion: la primera se basa en el puesto que debe ser copado y la
segunda en las habilidades y destrezas que tenemos que identificarlo. En relacién a ello,
(Alfaro, 2012) define que: “La seleccion del personal es un subproceso importante del mas
amplio proceso de dotacidn. Una vez que se integra un grupo de solicitantes adecuado, por
medio del reclutamiento, comienza con el proceso de seleccidn de personal. Este proceso
incluye una serie de etapas que agregan tiempo y complejidad a la decision de contratacion”
(p. 80). Y Wayne (2010) “El proceso de seleccion de personal es un proceso generalizado
que variara dependiendo de la organizacion” (p. 160).

Wayne también nos indica que la seleccion de personal, se inicia con una entrevista
preliminar, continuando con el proceso, los aspirantes rellenaran una solicitud de empleo
hacia la compafiia o entregaran su hoja de vida. Posteriormente, pasan a través de un proceso
adecuado de seleccion, esto quiere decir que pasaran por uno 0 mas entrevista, se verificaran
los datos que se proporcionaron en la hoja de vida como antecedentes y referencias Wayne,
R. (2010 p.161).
= Dimensidn Capacitar y Desarrollar el personal

Por Gltimo, agregan Armas et al. (2017) el proceso de capacitar y desarrollar refiere
que “capacitacion es dotar al colaborador de los saberes necesarios para desempefiar
cabalmente las funciones para las que fue contratado; desarrollo profesional busca orientar
los esfuerzos de generar aprendizaje hacia la especializacion” (p. 101). Es por ello que, esta

etapa es importante para la mejora continua de los colaboradores.

Para Robbins y Coulter (2014, p.410) “Es la coordinacion y regulacion de

colaboradores dentro de una empresa. Esta consta de organizar, reclutar, contratar, entrenar
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y evaluar a los colaboradores; la resolucion de conflictos y el cumplimiento legal también
son aspectos importantes de ésta. Con un buen equipo de administracion laborando de
manera eficiente para la empresa, esta puede optimizar su efectividad y competitividad

generando asi ingresos adicionales”.

El desarrollo del personal es un proceso sistematico centrado en la formacion de
empleados que satisfacen las necesidades de la empresa y, al mismo tiempo, en el estudio

y desarrollo del potencial productivo y educativo de los empleados de la empresa.

El desarrollo del personal incluye el siguiente conjunto de medidas:

La formacion de nuevos empleados es el desarrollo profesional de quienes buscan
trabajo. Los estudiantes pueden tener experiencia o trabajo similar por primera vez. Su
entrenamiento puede llevarse a cabo de varias maneras: individual, grupal. A menudo, los

trabajadores son enviados a cursos realizados por especialistas en un area en particular.

La capacitacion de especialistas se lleva a cabo para dominar nuevas profesiones o
habilidades. El reentrenamiento se lleva a cabo si el propio empleado expresa un deseo de
cambiar su profesion, teniendo en cuenta las necesidades actuales de produccidn. Si se
calculan los costos de material, se notara que la recapacitacion es mas barata que encontrar

un nuevo empleado.

La capacitacion en profesiones relacionadas se lleva a cabo para ampliar el nivel
de habilidad. EI desarrollo del personal puede llevarse a cabo por varios métodos, pero
debe estar dirigido al estudio en profundidad del material, asi como a la prueba en la
practica. Posteriormente, los empleados pueden combinar varias profesiones, lo cual es

beneficioso para las organizaciones pequefias que no desean aumentar el personal.

La formacion adicional es para los empleados con la educacion y experiencia

necesarias. Le permite ampliar conocimientos, habilidades, dominar nuevas tecnologias.
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El desarrollo profesional de especialistas es relevante para las empresas que se desarrollan
dindmicamente y se esfuerzan por tomar una posicion de liderazgo en el mercado. Los
métodos modernos de desarrollo del personal contribuyen a un cambio en el enfoque para

cumplir con los deberes actuales.

Obijetivos de desarrollo del personal:

e Aumentar el potencial laboral de los trabajadores para resolver problemas y tareas
personales en el campo del funcionamiento y desarrollo de la organizacion.

e Incremento de la eficiencia laboral.

¢ Disminucion de la rotacion del personal.

¢ Capacitacion del personal lider

e Formacién de empleados jovenes y capaces.

e Lograr una mayor independencia del mercado laboral.

¢ Adaptacion a las nuevas tecnologias.

e Crecimiento de las habilidades sociales de los empleados y su satisfaccién laboral.

2.2.2 Desemperio laboral
Desde la mirada de Chiavenato (2001) el desempefio laboral es el “comportamiento
del evaluado en la biisqueda de los objetivos fijados” (p. 359). En efecto, el desempefio es

la manera en que un empleado se desenvuelve en su trabajo dentro de la organizacion.

Desde la posicion de Alles (2009) el desempefio laboral es el “conjunto de
comportamientos y resultados obtenidos por un colaborador en un determinado periodo de
tiempo” (p. 383). A este respecto, el desempeiio es la capacidad de los empleados para

efectuar sus obligaciones que exige un puesto de trabajo.

Por otra parte, desde la perspectiva de Chiavenato (2009) el desempefio laboral es

“el comportamiento o los medios instrumentales con los que pretende ponerlo en préctica”
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(p. 244). Por ello, este concepto nos hace entender como la capacidad para resolver

problemas laborales dentro de la organizacion.

Desde la posicion de Palaci, citado por Banegas (2022) el desempefio laboral es “el
valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que
un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p. 19). En tal razén, el desempefio es

el trabajo del colaborador que cumple con las expectativas fijadas por la organizacion.

Robbins & Judge, citado por Solis (2022) el desempeifio laboral es “un conjunto de
acciones dirigidas a cumplir con las metas y estrategias propuestas por las organizaciones”
(p. 16). Por ello, el desempefio trata de entender al colaborador en la manera como se

desenvuelve en sus tareas.

Argumenta Silvestre (2020) el desempeiio laboral es “la calidad del servicio o del
trabajo que pone de manifiesto en el cumplimiento de las actividades por parte del
empleado dentro de la organizacion” (p. 38). Por ello, el desempefio laboral considera la
forma en que los trabajadores desarrollan sus tareas para alcanzar las metas con eficiencia

y eficacia.

Importancia del desempefio laboral
Un adecuado desempefio laboral de los colaboradores es importante para la
consecucion de los objetivos fijados por las organizaciones, asimismo, permite desarrollar

politicas adecuadas de recursos humanos (Chiavenato 2001, p.357).

Caracteristicas del desempefio laboral

En la actualidad en el desempefio laboral se toman en cuenta tres tipos principales
de conductas que vienen a ser el desempefio de la tarea, el civismo y la falta de
productividad; consideran los gerentes que un buen desempefio son las dos primeras

dimensiones y un mal desempefio la tercera dimension (Robbins y Judge (2013, p. 555).
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Un desempefio laboral adecuado es cuando del trabajador hace bien su trabajo en

equipo, minimizando los costos y el tiempo Chiavenato (2001, p.36).

Dimensiones de desempefio laboral
= Eficiencia
Bouza (2000) Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un efecto determinado (RAE, 2001). “Expresiéon que mide la capacidad o
cualidad de la actuacion de un sistema o sujeto econémico para lograr el cumplimiento de
un objetivo determinado, minimizando el empleo de recursos.”

Eficiencia es virtud o facultad para poder hacer un impacto. Ademas, es la accién
con que se consigue aquel impacto. El término eficiencia es de procedencia latin
efficientia”. (Significados.com, 2017)

El término eficiencia nace del latin efficientia. De forma general el término podria
ser determinado como la facultad de orientar algo o a alguien con la intencion de conseguir
una cierta meta con la utilizacion mas racional de recursos”. (Conceptos.de, 2019)

Eficiencia es ventaja o facultad para poder hacer un impacto. Ademas, es la accion
con que se consigue aquel impacto. El término eficiencia es de procedencia latin
efficientia”. (Significados.com, 2017)

El término eficiencia nace del latin efficientia. De forma general el término podria
ser determinado como la facultad de orientar algo o a alguien con la intencidn de conseguir
una cierta meta con la utilizacion mas racional de recursos”.

¢Como mejorar la eficiencia en el trabajo?

La eficiencia en el sitio de trabajo podria ser determinada como la época primordial
para hacer algo. Empleados y gerentes eficientes completan las labores en el periodo de
tiempo mas corto que se pueda con la menor porcion viable de recursos, usando tacticas

de ahorro y administracion del tiempo”. (Trabajo y personal, 2018)
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Los empleados y gerentes generalmente son ineficientes ya que no saben como ser
eficientes o ya que no tienen las herramientas necesarias para hacer las labores de manera
eficiente” (Trabajo y personal, 2018).

Laborar estratégicamente y solicitar opiniones sobre lo cual esta ocurriendo en el
sitio de trabajo son maneras de mejorar la eficiencia” (Trabajo y personal, 2018).
= Eficacia

Ferndndez-Rios y Sanchez (1997). Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se
desea o se espera (RAE, 2001). Capacidad de una organizacion para lograr los objetivos,

incluyendo la eficiencia y factores del entorno.

En la figura siguiente se muestra las relaciones entre eficacia y eficiencia:



Figura 4

Relacion entre eficiencia y eficacia

EFICIENCLA (utilizacion optima de los recursos disponibles)

Baja

Elevada

EFICACTA (alcance de los objetives organizaciomales)

Elevada

s Escasa recuperacidn de la imversidn,
pues los reciraos no s ubilizan bien
(desperdicio  de  materiales, de
coupos, de mano de obra v de
tiempe; altos costos de operacion).

Duficultad para lograr los obpetrvos
empresaniales (o ques repercuts an la
perdida de mercado, bajo volumen
de  wventas, reclames do los
consumidores, prandes perjulcios).

La  actividad operscional s
deficiente v los recursos se wtilizan
precarizments. Loz métodos v
procedimientos  conducen a un

refidsrniento insdecuado e
insatisfactornio.

o5 akanran  los  obpefivos
epresariales, e el
desernpedio v Doz resuliados

pudieran ser mejores. La empresa
obtiene  ventyas en el medio
(mantenimiente o ampliacion del
mercado, del velumen de ventas
pretenchido, de la sabisfaccion del
comsumudor, de 1z ganancia
estimad).

# Alta recuperzcidn de la inversido,
pues  los  recursos s ubihzan
intenziva y racionalments; asi,
desperdicio ¢3 mmenor (Eracias 2 la
buena planeacion v organizacidn de
los métodos v procedimsentos), lo
cual redunda em bajes costos
operzcionzalss,

Zin etobargo, hay dificultades para
lograr los oietivos empresasiales
N obstante que las cosas estan bien
hechas, el duto empresaral es
precario.

* La actividad s2 ejecuta bien; el los
dezempefios indsvadual v
departamental son buenos, pues los
metodos v procedimientos  son
ractonales. Las tareas se ejecutan
bien, sz realizan d= la mejor manera,
3 menor costo, e el menor tempo v
com rinmn asfusrzo

La actividad entrega resultados
productivos para la cmpresa, pues 5o
ejecuta en forma  esiratégica v
tictica para la obtencién de los
olgetivos deseados. Las taress
gjecutan bien para alcanzar los
resultados previstos v asegurar la
supervivenia, la estabilidad v el
CIRCHIHERTD.

Nota. La figura nos muestra Relaciones entre eficacia y eficiencia Fuente: Chiavenato (2001 p.36)
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Desde la posicion de Chiavenato (2001) “La eficacia de una empresa puede medirse

en funcion de los objetivos logrados; la eficiencia, por la cantidad de recursos utilizados

en la elaboracidn de un producto: la eficiencia aumenta a medida que decrecen los costos

y los recursos utilizados” (p. 32).

Asimismo, respecto a la conceptualizacion de eficiencia y eficacia. En este sentido, Rojas

et al., (2018) enfatiza que:
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La conceptualizacién sobre efectividad, eficacia y eficiencia tiene puntos de vista
divergentes; sin embargo, aunque estos términos se usan cotidianamente en multiples
ambitos, no existe una conceptualizacion Unica conocida y aceptada por igual por los
diferentes profesionales. Como se observa en la Figura 3, las diferencias entre eficiencia y
eficacia son aceptadas. A pesar de no existir consenso frente a estas, en términos generales,
ambos conceptos son complementarios, su principal diferencia es que la eficacia se centra
en el alcance y logro de resultados, mientras la eficiencia en la utilizacion de recursos

(Fernandez-Rios y Sanchez, 1997, p. 3).
En definitiva, estos conceptos son complementarios y estan orientados al logro de
resultados de la organizacion.

Figura 5
Diferencias entre eficiencias y eficacias

EFICIENCIA EFICACIA

Enfasis en los medios Fnfasis en los resultados

Hacer las cosas de manera correcta |Hacer las cosas cormrectas

Resolver problemas Alcanzar objetivos

Salvaguardar los recursos Optimizar la utilizacion de los recursos
Cumplir tarcas y obligaciones Obtenerresultados

Entrenar a los subordinados Proporcionar eficacia a los subordinados

Nota. La figura nos muestra la diferencia entre eficiencia y eficacia,Fuente: Rojas et al., 2018 (p. 4)
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2.3 Marco conceptual

- Talento. - Afirma Alles (2009) “como el conjunto de competencias y conocimientos del
elemento humano” (p. 394).

- Administracién del talento humano. - Vallejo (2016) afirma que “es la disciplina que
busca la satisfaccion de los objetivos de las organizaciones y para ello es necesario tener
una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado” (p. 17).

- Gestion de recursos humanos. - Liquidano (2012) “funciones que ejecuta el area de
recursos humanos en la administracion de personal, relacionandolas con el area y al
responsable de llevarlas a cabo, y actualmente se denomina gestion del talento humano”
(p.22).

- Reclutar. - son actividades de buscar y atraer candidatos para puestos vacantes.

- Seleccionar. - es el proceso de elegir al candidato apropiado para un puesto de trabajo.

- Capacitar y desarrollar el personal. - esta referido a la actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus demandas, buscando mejorar la actitud, conocimiento,
habilidades o conductas de los colaboradores.

- Desempenio laboral. - Comportamiento del colaborador en la basqueda de los objetivos
trazados

- Eficiencia. - Se refiere a la cantidad de recursos utilizados de manera racional y 6ptima

- Eficacia. - Es la consecucion de las metas, es decir el logro de los objetivos.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

Monge-Alvarez, citado por Gallardo (2017) sefiala que “la hipétesis es la suposicion o
conjetura verosimil, de relaciones entre hechos o fendmenos, sujeta a comprobacion por medio
de los resultados obtenidos de una muestra recolectada” (p. 48). Por ello, la hipotesis se usa

como suposicion, pero con fundamento.

3.1 Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020

3.2 Hipdtesis especificas
1) Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la
Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020
2) Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la eficacia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020

3.3 Variables
Gestion del talento humano
Desde la posicion de Vallejo (2016) la gestion del talento humano es el conjunto de
acciones que se realizan para gestionar el proceso de “reclutar, seleccionar, orientar,

recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas” (p. 16). Por ello, en la
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gestion del talento es importante identificar las competencias, actitudes y aptitudes de gente

que se comprometa con la empresa para el logro de los objetivos.

Desempefio laboral
Chiavenato (2001) argumenta: “Comportamiento del evaluado en la bisqueda de los

objetivos fijados” (p.359).

Operacionalizacion de las variables

items del
cuestionario;
cada indicador se
medird en una escala
quevadelab

puntos.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
v Difundir en el mercado las
Desde la posicién de Para determinar los oportunidades que la
Vallejo (2016) la gestion aspectos de la e Reclutar institucion oferta a los
del talento humano es el Gestion del talento individuos que tengan
conjunto de acciones que se humano, determinados rasgos que  esta
Gestién realizan para gestionar el se obtendra la desea.
del proceso de “reclutar, respuesta de los 20 e Seleccionar 7 Proceso de elegir al
talento seleccionar, orientar, items del destacado aspirante para
recompensar, desarrollar, cuestionario; el puesto, bajo juicios de
auditar y dar seguimiento a cada indicador se seleccion del respectivo
las personas” (p. 16). medird en una e Capacitar y perfil.
escala desarrollar v Proceso de acrecentar
quevadelab el personal cualidades en los
puntos. individuos, formandolos
para que estén mas
especializados y aporten al
resultado de los objetivos
de la institucion.
Chiavenato (2001) sefiala: Para determinar los
“Comportamiento del aspectos del e Eficiencia v Utilizacion 6ptima de los
Desempe evaluado en la busqueda desempefio laboral, recursos disponibles
~ de los objetivos fijados” se obtendra la . o
fio e Eficacia v Alcance de los objetivos
laboral (p-359). respuesta de los 15

organizacionales.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Método de investigacion
4.1.1. Método General

Para desarrollar el presente estudio se emple6 el método cientifico, que viene a ser un
proceso sistematico que permite la generacién y la verificacion de conocimientos cientificos
sobre la realidad; en primer lugar, se identifica el problema, y se da una respuesta adelantada
mediante una hip6tesis, la que debe ser probada para llegar a un nuevo conocimiento, (Naupas,

Valdivia, Palacios, y Romero, 2018)

4.1.2. Método Especifico
Para desarrollar el presente trabajo de investigacion se usé como método especifico el

método Hipotético — Deductivo.

El método hipotético-deductivo es uno de los modelos para describir al método
cientifico, basado en un ciclo induccién-deduccion-induccion para establecer hipotesis y
comprobar o refutarlas. Estd compuesto por los siguientes pasos esenciales: Observar el

fendmeno a estudiar (Bernal, 2010).
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4.2 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion empleado es Basica; (Hernandez, 2018), toda vez que
aplicaron instrumentos en relacion a las teorias de la gestion del talento humano y el

desempefio laboral en este caso viene a ser la Clinica Ortega S.R.L.

4.3 Nivel de investigacion
La investigacion es de nivel Correlacional (Hernandez, 2018), dado que las
caracteristicas se han descrito en relacion con las variables de estudio y, por lo tanto, el grado
de correlacion entre ellas se ha evaluado en funcion de los objetivos establecidos.
4.4 Disefo de investigacion
La investigacion tiene un disefio no experimental, de corte trasversal (Hernandez,
2018), ya que no se han realizado experimentos para obtener resultados. Asimismo, la
informacidn recopilada se obtuvo simultaneamente de la muestra. Y es explicativo, dado que
la unidad de analisis era la misma, se considero la unidad de analisis para el estudio en la

Clinica Ortega S.R.L.
Donde:
M = Muestra de investigacion,
O1 = Observacion de la variable 1: Gestion del Talento Humano
O2 = Observacion de la variable 2: Desempefio Laboral

r = Correlacion de las variables de estudio
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4.5 Poblacion y muestra
Para nuestra investigacion ha sido necesario identificar la cantidad de trabajadores con
la que se trabajé dentro de la Clinica Ortega S.R.L. y como la poblacion es pequefia no ha
sido necesario obtener una muestra y por lo tanto se trabajo con el cien por ciento de los
trabajadores (50) del area de hospitalizacién, es una poblacion de tipo censal. Asimismo,
respecto a los criterios de inclusion, han sido considerados solo a los trabajadores del area de
hospitalizacion; y para los criterios de exclusion, no se han considerados a aquellos

trabajadores que no pertenezcan al area de hospitalizacion de la Clinica Ortega.

La poblacion de estudio de investigacion viene a ser el conjunto de personas, cosas,
animales o procesos de los que se desea conocer algo. En relacion a lo mencionado, se sostuvo
que:

Al delimitar conviene tener en cuenta a qué poblacion va a llegar el estudio, las posibles
variables o hipétesis que se van a tener en cuenta y constatar esas variables con el objetivo.
Es necesario también presentar los elementos que pueden condicionar la investigacion, ya
sean de parte del investigador, de tiempo, métodos, recursos, etcétera. Asimismo, refrenda el
autor que la poblacion es la totalidad de un fenémeno de estudio (cuantificado). (Tamayo

2003, pp. 119, 173)

Para concluir, la poblacién son los sujetos de estudio para la investigacion y estos
forman parte de los colectivos en cuanto a caracteristicas, opiniones, experiencias,

condiciones de vida, entre otros.

4.6 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica hace referencia al conjunto de procedimientos para la recoleccion de datos,
y el instrumento es la herramienta del cual se vale el investigador para recabar informacion.

En relacion a lo mencionado, se sostuvo que:
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- Técnicas: se entienden como las operaciones, procedimientos o actividades de
investigacion, por ejemplo, la observacion y la entrevista. Algunos las llaman “métodos”,
por cuanto se trata de procedimientos de investigacion. A veces, también se mencionan

como los medios o instrumentos de investigacion.

- Instrumentos: son los elementos o materiales que permiten la ejecucion o aplicacion de las

técnicas, como seria el cuestionario en la técnica de la encuesta. (Nifio, 2011, p. 29).

Finalmente, nuestra investigacion utilizé la técnica de la encuesta con el instrumento
denominado cuestionario para recoger los datos; cabe aclarar que este estudio es no

experimental.

En efecto, para el trabajo de investigacién ha sido necesario construir la matriz del
instrumento, el cual sirvi6 para elaborar cuestionario, los cuales nos permitieron recopilar la

informacion.

La validez de los instrumentos y la confiabilidad hace referencia al proceso de evaluar
las interrogantes de la encuesta para asegurar su confiabilidad. En relacion a lo mencionado,

Se Sostuvo que:

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide
realmente la variable que pretende medir. Por ejemplo, un instrumento valido para medir la
inteligencia debe medir la inteligencia y no la memoria. Asimismo, respecto a la confiabilidad
de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales, Por ejemplo, si se midiera en este momento la
temperatura ambiental usando un termdmetro y éste indicara que hay 22°C, y un minuto mas
tarde se consultara otra vez y sefialara 5°C, tres minutos después se observara nuevamente y
éste indicara 40°C, dicho termdmetro no seria confiable, ya que su aplicacion repetida

produce resultados distintos. (Hernandez-Sampieri et al. 2014, p. 200)
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Para concluir, la validez de contenido del instrumento se estimé la confiabilidad

mediante el Alfa de Cronbach.

Confiabilidad del instrumento Gestién del talento humano

En el presente trabajo de investigacion se establecié en el nivel de confiabilidad a traves
de alfa de Cronbach para evaluar los puntajes obtenidos del instrumento de informacion para

los 50 trabajadores del area de hospitalizacion de la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos  Valido 50 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Crombrach elementos
0,913 20
Estadisticos de los elementos
Media Desviacion No
tipica
VALIDEZ DE 6,0000 0,67635 20
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6,5000 0,65708 20
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6,0000 0,67635 20
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,65708 20
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO
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Valor de confiabilidad del instrumento: La variable Gestion del talento humano se
hallé teniendo en consideracion a la muestra de analisis, representada por 50 trabajadores, el

instrumento consider6 20 preguntas.

Para propositos de investigacion > 0,9 (aceptable 0.70, buen indice 0.80 y excelente
0.90). En nuestro caso el valor del alfa de Cronbach es 0.913. Como los resultados son

mayores a 0,90; en consecuencia, el instrumento tiene una confiabilidad excelente.

Confiabilidad del instrumento Desempefio Laboral

En el presente trabajo de investigacion se establecié en el nivel de confiabilidad a través
de alfa de Cronbach para evaluar los puntajes obtenidos del instrumento de informacion para

los 50 trabajadores del area de hospitalizacion de la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Estadisticos de fiabilidad
Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Crombrach elementos
0,922 15
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Estadisticos de los elementos

Media Desviacion Ne
tipica

VALIDEZ DE 6,0000 0,65840 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6,5000 0,68905 15
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6,0000 0,65840 15
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,68905 15
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO

Valor de confiabilidad del instrumento: La variable Desempefio laboral se hall6
teniendo en consideracion a la muestra de analisis, representada por 50 trabajadores, el

instrumento consider6 15 preguntas.

Para propositos de investigacion > 0,9 (aceptable 0.70, buen indice 0.80 y excelente
0.90). En nuestro caso el valor del alfa de Cronbach es 0.922. Como los resultados son

mayores a 0,90; en consecuencia, el instrumento tiene una confiabilidad excelente.

Respecto al registro de datos del trabajo de campo, cabe sefialar que el trabajo de campo
inicia con el método de la observacion en el lugar dénde se lleva a cabo la investigacion,
luego se aplica el respectivo instrumento para la recoleccion de datos sobre los sujetos de

estudio.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Las técnicas para el procesamiento y analisis de los datos, establecen procesos que
encaminan a la recoleccion, conservacion, andlisis y la transmision de los datos de los

fendmenos del cual se investiga. Los pasos seguidos fueron:
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4.7.1 Observacion directa
Dentro del estudio se realizaron algunas observaciones respecto a las actividades

desarrolladas por el personal del &rea de hospitalizacion que cuenta la Clinica Ortega.

4.7.2 Encuesta
Esta encuesta esta dirigida al personal del area de hospitalizacion que cuenta la

Clinica Ortega.

4.7.3 Organizacion y analisis documental

Se ordeno, reviso, y se analizd los datos recopilados con el instrumento

4.7.4 Estadistica
Estadistica, nos permitié clasificar, calcular, analizar y hacer un resumen e
interpretacion de los resultados, asimismo se empled la hoja de Excel y el software IBM

SPSS.

4.8 Aspecto ético de la investigacion

Nuestra investigacion cumple con los pardmetros éticos considerados en el Cédigo de
ética, el Reglamento general de grados y titulos, y Reglamento general de investigacion de la
Universidad Peruana. En este sentido, Arroyo (2021) sefiala que:

Se toma en cuenta consideraciones éticas como el valor, la investigacién busca mejorar
la salud y el conocimiento; validez cientifica, la investigacion metodolégicamente es sensata,
de forma que la investigadora no esta perdiendo el tiempo en investigaciones que se repiten;
la seleccion de personas a encuestar es justa, los participantes en las investigaciones son
seleccionados en forma justa y equitativa y sin prejuicios personales o preferencias;
proporcion favorable de riesgo/beneficio, los riesgos para los participantes de la investigacion
practicamente no existen y los beneficios potenciales son significativos para las personas y

para los conocimientos que se han de ganar para la sociedad; consentimiento informado, las
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personas, son informadas acerca de la investigacion y dar su consentimiento voluntario antes
de convertirse en participantes de la investigacion; respeto para las personas que participan,
se mantiene protegida la identidad de los participantes en la investigacion; confidencialidad,
se les informé la seguridad y proteccion de su identidad como informantes valiosos de la

investigacion. (p. 56)

Para concluir, el aspecto técnico de la investigacion hace referencia a parametros que

debe se debe cumplir al realizar los trabajos de investigacion.

Finalmente, nosotras en calidad de investigadoras consideramos la ética como algo
fundamental en el desarrollo de la investigacion, por tanto, hemos actuado con
responsabilidad, prudencia y especial respeto durante el proceso de la recogida de datos en la
Clinica Ortega S.R.L. Asimismo, se solicitd por escrito la autorizacidn correspondiente del

responsable de la clinica al Director, que posteriormente fue aceptada por escrito.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados de las variables de estudio
Los resultados obtenidos luego de haber encuestado a los sujetos de estudio con la
finalidad de determinar los objetivos de la investigacion, se empezaron a organizar e

interpretar paso a paso, tal como se aprecia en los gréficos y tablas que se presentan.

5.1.1. Frecuencia de la variable gestion del talento humano en la Clinica Ortega S.R.L.

Huancayo 2020.
Tabla 1.
Variable gestion del talento humano
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 27 54,0 54,0 60,0
A veces 16 32,0 32,0 92,0
Casi siempre 3 6,0 6,0 98,0
Siempre 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 6
Variable gestion del talento humano

VARTABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Porcentaje

MNunca Cas A weces Cas Slempre
nunca slempre

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Interpretacion:

De la tabla y gréfico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del area de
hospitalizacion, a quienes se les aplicd la escala de medicion, en lo que respecta a esta
variable, la mayoria contestdé que casi nunca desarrollan estrategias para la Gestién del
talento humano con el objetivo de atraer, retener y fidelizar al personal (54,0%),
correspondiendo a una muestra de 27 trabajadores, mientras que un (32,0%) contestd que a
veces desarrollan estrategias para la Gestion del talento humano con el objetivo de atraer,
retener y fidelizar al personal, correspondiendo a la respuesta de 16 trabajadores, por otro
lado un (6,0%) contesté que nunca desarrollan estrategias para la Gestion del talento
humano con el objetivo de atraer, retener y fidelizar al personal, corresponde a la respuesta
de 3 trabajadores, asi mismo un (6,0%) contestd que casi siempre desarrollan estrategias
para la Gestion del talento humano con el objetivo de atraer, retener y fidelizar al personal,

correspondiendo a la muestra de 3 trabajadores, y un (2,0%) contesté que siempre



desarrollan estrategias para la Gestion del talento humano con el objetivo de atraer, retener

y fidelizar al personal, correspondiendo a la respuesta de 1 trabajador.

5.1.2. Frecuencia de la dimensién reclutamiento en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo

2020

Tabla 2.

Dimensién reclutamiento

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Vélido Nunca 4 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 20 40,0 40,0 48,0
A veces 22 44,0 44,0 92,0
Casi siempre 3 6,0 6,0 98,0
Siempre 1 2,0 2,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Figura 7
Dimensioén reclutamiento

Dimensiin Reclutamiento

a0

Porcentaje

Munca

Zasi nunca

A veces

Casi siempre

Dimension Reclutamiento

Slempre
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Interpretacion:

De la tabla y gréfico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del area de
hospitalizacion, a quienes se les aplicd la escala de medicién, en lo que respecta a esta
dimension, la mayoria contestd que a veces se realiza un adecuado proceso de
Reclutamiento del personal (44,0%), correspondiendo a una muestra de 22 trabajadores,
mientras que un (40,0%) contestdé que casi nunca se realiza un adecuado proceso de
Reclutamiento del personal, correspondiendo a la respuesta de 20 trabajadores, por otro lado
un (8,0%) contesto que nunca se realiza un adecuado proceso de Reclutamiento del personal,
corresponde a la respuesta de 4 trabajadores, asi mismo un (6,0%) contestd que casi siempre
se realiza un adecuado proceso de Reclutamiento del personal, correspondiendo a la muestra
de 3 trabajadores, y un (2,0%) contesté que siempre se realiza un adecuado proceso de

Reclutamiento del personal, correspondiendo a la respuesta de 1 trabajador.

5.1.3. Frecuencia de la dimension seleccion en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Tabla 3.

Dimensién seleccion

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Valido Nunca 5 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 21 42,0 42,0 52,0
A veces 18 36,0 36,0 88,0
Casi siempre 4 8,0 8,0 96,0
Siempre 2 4,0 4,0 100,0

Total 50 100,0 100,0




Porcentaje
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Figura 8
Dimensién seleccién

Dimension Seleccion

MNunca Cast nunca A veces Cast stempre Siempre

Dimension Seleccion
Interpretacion:

De la tabla y gréafico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del area de
hospitalizacion, a quienes se les aplicd la escala de medicion, en lo que respecta a esta
dimensién, la mayoria contestd que casi nunca el proceso de Seleccién de personal se
desarrolla de manera profesional y efectiva (42,0%), correspondiendo a una muestra de 21
trabajadores, mientras que un (36,0%) contestd que a veces el proceso de Seleccion de
personal se desarrolla de manera profesional y efectiva, correspondiendo a la respuesta de
18 trabajadores, por otro lado un (10,0%) contestd que nunca el proceso de Seleccion de
personal se desarrolla de manera profesional y efectiva, corresponde a la respuesta de 5
trabajadores, asi mismo un (8,0%) contestd que casi siempre el proceso de Seleccién de
personal se desarrolla de manera profesional y efectiva, correspondiendo a la muestra de 4
trabajadores, y un (4,0%) contesté que siempre el proceso de Seleccion de personal se
desarrolla de manera profesional y efectiva, correspondiendo a la respuesta de 2

trabajadores.



5.1.4. Frecuencia de la dimension capacitaciéon y desarrollo del personal en la Clinica

Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Tabla 4.
Dimensidn capacitacion y desarrollo del personal
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 20 40,0 40,0 56,0
A veces 16 32,0 32,0 88,0
Casi siempre 5 10,0 10,0 98,0
Siempre 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 9

Dimension capacitacion y desarrollo del personal

Dimensién Capacitacion y desarrollo del personal

Porcentaje

A weces

Casi siempre

Nunca Cast nunca Slempre

Dimension Capacitacion y desarrollo del personal

Interpretacion:

De la tabla y gréafico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del area de
hospitalizacion, a quienes se les aplicd la escala de medicion, en lo que respecta a esta
dimensidn, la mayoria contesté que casi nunca la empresa organiza actividades educativas
con el propdsito de Capacitar y contribuir al desarrollo de su personal (40,0%),

correspondiendo a una muestra de 20 trabajadores, mientras que un (32,0%) contest6 que a
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veces la empresa organiza actividades educativas con el propdsito de Capacitar y contribuir
al desarrollo de su personal, correspondiendo a la respuesta de 16 trabajadores, por otro lado
un (16,0%) contestd que nunca la empresa organiza actividades educativas con el proposito
de Capacitar y contribuir al desarrollo de su personal, corresponde a la respuesta de 8
trabajadores, asi mismo un (10,0%) contestd que casi siempre la empresa organiza
actividades educativas con el propdsito de Capacitar y contribuir al desarrollo de su
personal, correspondiendo a la muestra de 5 trabajadores, y un (2,0%) contesto que siempre
la empresa organiza actividades educativas con el propésito de Capacitar y contribuir al

desarrollo de su personal, correspondiendo a la respuesta de 1 trabajador.
5.1.5. Frecuencia de la variable desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L.
Huancayo 2020.

Tabla 5.
Variable desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Vélido Nunca 3 6,0 6,0 6,0
Casi nunca 30 60,0 60,0 66,0
A veces 11 22,0 22,0 88,0
Casi siempre 4 8,0 8,0 96,0
Siempre 2 4,0 4,0 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Figura 10
Variable desempefio laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Munca Casinunca A veces Casi SiemIpre
slempre

VARTABLE DESEMPENO LARORAL

Interpretacion:

De la tabla y gréafico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del &area de
hospitalizacion, a quienes se les aplicd la escala de medicion, en lo que respecta a esta
variable, la mayoria contestd que casi nunca se da un buen Desempefio laboral (60,0%),
correspondiendo a una muestra de 30 trabajadores, mientras que un (22,0%) contesto que a
veces se da un buen Desempefio laboral, correspondiendo a la respuesta de 11 trabajadores,
por otro lado un (8,0%) contestd que casi siempre se da un buen Desempefio laboral,
corresponde a la respuesta de 4 trabajadores, asi mismo un (6,0%) contestd que nunca se da
un buen Desempefio laboral, correspondiendo a la muestra de 3 trabajadores, y un (4,0%)
contestd que siempre se da un buen Desempefio laboral, correspondiendo a la respuesta de

2 trabajadores.
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5.1.6. Frecuencia de la dimensién eficacia en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Tabla 6.
Dimensién eficacia
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Vélido Nunca 9 18,0 18,0 18,0
Casi nunca 22 44,0 44,0 62,0
A veces 13 26,0 26,0 88,0
Casi siempre 4 8,0 8,0 96,0
Siempre 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 11

Dimensién eficacia

Dimension Eficacia

s0

Porcentaje

Casi nunca A veces

IMunca

Casi siempre Slempre

Dimension Eficacia

Interpretacion:

De la tabla y gréfico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del area de
hospitalizacion, a quienes se les aplico la escala de medicion, en lo que respecta a esta
dimension, la mayoria contestd que casi nunca los trabajadores son eficaces y tienen la

capacidad de lograr lo que se espera (44,0%), correspondiendo a una muestra de 22
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trabajadores, mientras que un (26,0%) contestd que a veces los trabajadores son eficaces y
tienen la capacidad de lograr lo que se espera, correspondiendo a la respuesta de 13
trabajadores, por otro lado un (18,0%) contestd que nunca los trabajadores son eficaces y tienen
la capacidad de lograr lo que se espera, corresponde a la respuesta de 9 trabajadores, asi mismo
un (8,0%) contestd que casi siempre los trabajadores son eficaces y tienen la capacidad de
lograr lo que se espera, correspondiendo a la muestra de 4 trabajadores, y un (4,0%) contestd
que siempre los trabajadores son eficaces y tienen la capacidad de lograr lo que se espera,

correspondiendo a la respuesta de 2 trabajadores.

5.1.7. Frecuencia de la dimension eficiencia en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Tabla 7.

Dimensioén eficiencia

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Vélido Nunca 5 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 27 54,0 54,0 64,0
A veces 9 18,0 18,0 82,0
Casi siempre 7 14,0 14,0 96,0
Siempre 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 12

Dimensién eficiencia

Dimension Eficiencia

80

Porcentaje

Munca Casi nunca A weces Cast sitemypre Slempre

Dimension Eficiencia
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Interpretacion:

De la tabla y grafico, se puede observar que, de los 50 trabajadores del area de
hospitalizacion, a quienes se les aplicd la escala de medicion, en lo que respecta a esta
dimension, la mayoria contestd que casi nunca los trabajadores son eficientes y tienen la
capacidad de lograr lo que se espera con menor recurso (54,0%), correspondiendo a una
muestra de 27 trabajadores, mientras que un (18,0%) contestd que a veces los trabajadores
son eficientes y tienen la capacidad de lograr lo que se espera con menor recurso,
correspondiendo a la respuesta de 9 trabajadores, por otro lado un (14,0%) contest6 que casi
siempre los trabajadores son eficientes y tienen la capacidad de lograr lo que se espera con
menor recurso, corresponde a la respuesta de 7 trabajadores, asi mismo un (10,0%) contest6
que nunca los trabajadores son eficientes y tienen la capacidad de lograr lo que se espera
con menor recurso, correspondiendo a la muestra de 5 trabajadores, y un (4,0%) contestd
que siempre los trabajadores son eficientes y tienen la capacidad de lograr lo que se espera

con menor recurso, correspondiendo a la respuesta de 2 trabajadores.

5.2. Contrastacion de hipdtesis

Para la contrastacion de la hipotesis nos valimos del estadigrafo de Prueba Chi-Cuadrada,
esta nos sirvio para analizar el test de Chi-Cuadrado utilizando la herramienta tablas dinamicas
que nos proporciond el software estadistico SPSS, este test nos permitio saber el grado de
relacion de nuestras variables de estudio, es decir si la variable “X” gestion del talento humano
tiene una asociacion significativa con la variable “Y” desempefio laboral en la Clinica Ortega

S.R.L.

En el presente trabajo de investigacion se utilizo el estadigrafo de prueba Chi-Cuadrada,
este tipo de estadigrafo explica que “el proposito de la estadistica inferencial es estimar

atributos de los sujetos de estudio; esta nos posibilita probar las relaciones entre las variables
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y efectuar inferencias” (Judrez et al. 2002, p. 8). Por ultimo, cabe precisar que, al realizar este
procedimiento nos sirvio para ver si las dos variables de estudio estan relacionadas o no; dicho

en otras palabras, si son independientes una variable de la otra o no son independientes.

Los resultados de la prueba Chi-Cuadrada entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral, se presentan a través de la contrastacion de la hipétesis y esta dada por los

siguientes procesos.

5.2.1. Contrastacion de hipdtesis entre la gestion del talento humano y desempefio

laboral en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Prueba chi-cuadrada:
Hipotesis general:
Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segun

el uso de la estadistica:

Paso 1: Plantear la hipétesis de relacion
Ho: La Gestion del talento humano NO tiene relacion significativa con el desempefio laboral

en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Ha: La Gestion del talento humano tiene relacion significativa con el desempefio laboral en

la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Paso 2: Nivel de significancia
NC-0.95

o-=0.05

Paso 3: Estadistico de prueba
Lectura del p valor:

Si p —valor < 0.05 se rechaza la HO
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Si p — valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1

Paso 4:

Tabla 8.

Tabla cruzada — Variable Gestion del talento humano * Variable Desempefio laboral

Tabla cruzada VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO*VARIABLE DESEMPENO LABORAL

VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Casi Casi
Nunca nunca Aveces | siempre | Siempre Total

VARIABLE Nunca Recuento 2 1 0 0 0 3
GESTION DEL Recuento esperado 0,2 1,8 0,7 0,2 0,1 3,0
TALENTO % del total 4,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,0%
HUMANO Casi nunca Recuento 0 26 1 0 0 27
Recuento esperado 1,6 16,2 5,9 2,2 11 27,0

% del total 0,0% 52,0% 2,0% 0,0% 0,0% 54,0%

A veces Recuento 1 3 10 1 1 16

Recuento esperado 1,0 9,6 35 1,3 0,6 16,0

% del total 2,0% 6,0% 20,0% 2,0% 2,0% 32,0%

Casi siempre Recuento 0 0 0 3 0 3

Recuento esperado 0,2 1,8 0,7 0,2 0,1 3,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 6,0% 0,0% 6,0%

Siempre Recuento 0 0 0 0 1 1

Recuento esperado 0,1 0,6 0,2 0,1 0,0 1,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%

Total Recuento 3 30 11 4 2 50
Recuento esperado 3,0 30,0 11,0 4,0 2,0 50,0

% del total 6,0% 60,0% 22,0% 8,0% 4,0%| 100,0%

Paso 5: Criterio de decisién — Prueba Chi-Cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 109,907 16 0,000
Pearson
Razén de verosimilitud 65,469 16 0,000
Asociacion lineal por 31,478 1 0,000
lineal
N de casos validos 50
a. 22 casillas (88,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,04.

Interpretando los resultados tenemos lo siguiente:
Como el valor de significancia (valor critico observado) obtenido es igual a 0.000 <

0.05, entonces se rechaza la (HO) y se acepta la (H1).
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Paso 6: Conclusion estadistica

Considerando que el p-valor hallado fue 0.000. Este coeficiente significativo indica
que hay relacion significativa con 5% de probabilidad de error.

Rechazamos la Ho y se concluye que la Gestion del talento humano tiene una relacién

significativa con el desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

5.2.2. Contrastacion de hipdtesis entre la gestion del talento humano y la eficacia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Hipotesis especifica 1:

Paso 1: Plantear la hipétesis de relacién

Ho: La Gestion del talento humano NO tiene una relacion significativa con la eficacia en la
Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Hi: La Gestion del talento humano tiene una relacion significativa con la eficacia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Paso 2: Nivel de significancia
NC-0.95

o-0.05

Paso 3: Estadistico de prueba
Lectura del p valor:
Si p —valor < 0.05 se rechaza la HO

Si p —valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1



Paso 4:

Tabla 9.

Tabla cruzada — Variable Gestién del talento humano * Variable Dimensién Eficacia.
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Tabla cruzada VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO*Dimension Eficacia

Dimension Eficacia
Casi A Casi | Siempr
Nunca | nunca | veces | siempre e Total

VARIABLE Nunca Recuento 2 1 0 0 0 3
GESTION DEL Recuento esperado 0,5 1,3 0,8 0,2 0,1 3,0
TALENTO % del total 4,0% 2,0% | 0,0% 0,0% 0,0% 6,0%
HUMANO Casi nunca | Recuento 6 18 3 0 0 27
Recuento esperado 49 11,9 7,0 2,2 1,1 27,0

% del total 12,0%| 36,0% | 6,0% 0,0% 0,0%| 54,0%

A veces Recuento 1 3 9 2 1 16

Recuento esperado 2,9 7,0 4,2 1,3 0,6 16,0

% del total 2,0% 6,0% | 18,0% 4,0% 2,0%| 32,0%

Casi Recuento 0 0 1 2 0 3

siempre Recuento esperado 0,5 1,3 0,8 0,2 0,1 3,0

% del total 0,0% 0,0%| 2,0% 4,0% 0,0% 6,0%

Siempre Recuento 0 0 0 0 1 1

Recuento esperado 0,2 0,4 0,3 0,1 0,0 1,0

% del total 0,0% 0,0%| 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%

Total Recuento 9 22 13 4 2 50
Recuento esperado 9,0 22,01 13,0 4,0 2,0 50,0

% del total 18,0% | 44,0% | 26,0% 8,0% 4,0% | 100,0%

Paso 5: Criterio de decision — Prueba Chi-Cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 62,8607 16 0,000
Razén de verosimilitud 41,819 16 0,000
Asociacion lineal por 25,732 1 0,000
lineal
N de casos validos 50

a. 22 casillas (88,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,04.

Interpretando los resultados tenemos lo siguiente:

Como el valor de significancia (valor critico observado) obtenido es igual a 0.000 <

0.05, entonces se rechaza la (HO) y se acepta la (H1).

Paso 6: Conclusién estadistica
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Considerando que el p-valor hallado fue 0.000. Este coeficiente significativo indica
que hay una relacion significativa con 5% de probabilidad de error.
Rechazamos la Ho y se concluye que la Gestion del talento humano tiene una relacion

significativa con la eficacia en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

5.2.3. Contrastacion de hipotesis entre la gestion del talento humano y la eficiencia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Hipotesis especifica 2:

Paso 1: Plantear la hipdtesis de relacién
Ho: La Gestion del talento humano NO tiene una relacion significativa con la eficiencia en

la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Hi: La Gestion del talento humano tiene una relacion significativa con la eficiencia en la

Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Paso 2: Nivel de significancia
NC-0.95

o-0.05

Paso 3: Estadistico de prueba
Lectura del p valor:
Si p —valor < 0.05 se rechaza la HO

Si p — valor > 0.05 se acepta la HO y se rechaza la H1
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Paso 4:

Tabla 10.

Tabla cruzada — Variable Gestién del talento humano * Dimension Eficiencia

Tabla cruzada VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO*Dimension Eficiencia
Dimension Eficiencia
Casi Casi
Nunca nunca | A veces | siempre | Siempre Total

VARIABLE Nunca Recuento 1 1 0 1 0 3
GESTION Recuento esperado 0,3 1,6 0,5 0,4 0,1 3,0
DEL % del total 2,0% 2,0% 0,0% 2,0% 0,0% 6,0%
TALENTO Casinunca | Recuento 3 20 3 1 0 27
HUMANO Recuento esperado 2,7 146 49 38 1,1 27,0
% del total 6,0% | 40,0% 6,0% 2,0% 0,0% 54,0%

A veces Recuento 1 6 6 2 1 16

Recuento esperado 1,6 8,6 2,9 2,2 0,6 16,0

% del total 2,0%| 12,0%| 12,0% 4,0% 2,0% 32,0%

Casi siempre | Recuento 0 0 0 3 0 3

Recuento esperado 0,3 1,6 0,5 0,4 0,1 3,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 6,0% 0,0% 6,0%

Siempre Recuento 0 0 0 0 1 1

Recuento esperado 0,1 0,5 0,2 0,1 0,0 1,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%

Total Recuento 5 27 9 7 2 50
Recuento esperado 5,0 27,0 9,0 7,0 2,0 50,0

% del total 10,0% | 54,0%| 18,0% | 14,0% 4,0% 100,0%

Paso 5: Criterio de decisién — Prueba Chi-Cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Valor Df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 56,2852 16 0,000
Pearson
Razon de verosimilitud 33,065 16 0,007
Asociacion lineal por 15,323 1 0,000
lineal
N de casos validos 50
a. 23 casillas (92,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,04.

Interpretando los resultados tenemos lo siguiente:
Como el valor de significancia (valor critico observado) obtenido es igual a 0.000 <

0.05, entonces se rechaza la (HO) y se acepta la (H1).
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Paso 6: Conclusion estadistica
Considerando que el p-valor hallado fue 0.000. Este coeficiente significativo indica

que hay una relacion significativa con 5% de probabilidad de error.

Rechazamos la Ho y se concluye que la Gestion del talento humano tiene una relacion

significativa con la eficiencia en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Tomando en cuenta la relevancia de las variables de estudio se procedié a analizar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. En este contexto, una
adecuada gestion del talento humano aportara valor a las organizaciones permitiendo tener una

vision clara de las competencias que hacen falta para alcanzar el éxito.

En este acépite se procede a la contrastacion de los hallazgos obtenidos en la
investigacion con los antecedentes y el marco teorico; teniendo como objetivo general
establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
la Clinica Ortega S.R.L. y planteandonos como hipotesis general que la gestion del talento

humano tiene una relacion significativa con el desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L.

En virtud a los resultados obtenidos con la investigacion, estos hallazgos encontrados
muestran que dicha afirmacion es cierta, puesto que con X? - 109,907 con grados de libertad -
1 y con un p valor - 0.000, entonces como la significancia es menor que 0.05 se rechaza la Ho,
por lo tanto, se acepta la Hi. Concluimos que existe suficiente evidencia muestral para afirmar
que las variables no son independientes, es decir que la gestion del talento humano tiene una

relacion significativa con el desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L.

Nuestros resultados concuerdan con el estudio de Banegas (2022) en cuanto que sus
resultados indican que las variables del estudio gestion del talento humano y desempefio laboral

estan relacionadas en los profesionales de la salud.

Por otro lado, en la investigacion de Robalino (2022) se evidencié que la gestion del
talento humano y el desempefio laboral existen ciertas falencias en cuanto a la administracion
de su capital humano; esto hace notar la importancia de una adecuada gestion del talento
humano en las organizaciones, este estudio coincide con lo que argumenta Vallejo (2016) “sin

gente eficiente, es imposible que una organizacion logre sus objetivos” (p. 21).
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Segun el estudio de Coello (2021) sus hallazgos determinaron que la gestion de talento
humano esté relacionada positivamente con el desempefio laboral, los cuales guardan relacion

con nuestro estudio de investigacion.

Nuestros hallazgos guardan relacion con el trabajo de investigacion de Shilquigua
(2020), quien en su investigacion sobre gestion del talento humano y el desempefio laboral

hall6 que entre dichas variables existe incidencia entre sus variables.

De manera analoga Zeballos (2019), en su estudio de investigacion sobre gestién del
talento humano y el desempefio laboral en la empresa de industria de ceramicas Mattaz
Zeballos Sociedad de Responsabilidad Limitada en la Ciudad de Sucre encontré en sus
resultados de gque existe una relacion significativa entre las variables de estudio, el cual guarda

relacion con nuestros hallazgos.

Asimismo, el trabajo de investigacion de Solis (2022) referida a la gestion del talento
humano y competencia laboral del personal en un hospital de Andahuaylas encontré que sus
variables de estudios presentaron correlacion alta y directa, ello guarda relacion con nuestro

estudio de investigacion.

Por otro lado, Farfan (2020), en su trabajo de investigacion sobre las variables de gestion
del talento humano relacionado con el desemperio laboral del personal administrativo de un
hospital, las cuales guardan relacion significativa, haciendo un hallazgo similar a la presente

investigacion.

En la investigacidn de Silvestre (2020), que realiz6 un estudio sobre gestién del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del centro de salud Mariscal
Castilla Distrito del Rimac, también es coherente con nuestros hallazgos, al tener como

resultado que ambas variables tienen relacion directa y considerable.
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En el estudio de Torres (2020) que realizé un trabajo con las variables gestion del recurso
humano y desempefio laboral de los Trabajadores del Servicio de Urologia Hospital Policia
Nacional del Peru Luis Nicacio Sédenz encontrando que esas variables se relacionan de manera

significativa, de esta manera guardan semejanza con nuestro estudio.

Tomando en cuenta el estudio de investigacion de Estrella (2020) donde sus resultados
arrojan que existe una relacion significativa entre las variables gestion del talento humano y el

desempefio laboral; estos guardan relacion con el presente trabajo de investigacion.

Por otro lado, teniendo en cuenta a Vallejo (2016) en su afirmacion sobre el talento
humano haciendo énfasis que las organizaciones deben contar con una estructura organizativa
y sobre todo con la colaboracion del esfuerzo humano coordinado; y desde el punto de vista de
Chiavenato que refiere que el desempefio laboral coordinado de manera integral con todos los
integrantes de la organizacion es relevante en la determinacion del cumplimiento de los
objetivos. Por lo mencionado, podemos afirmar que de los hallazgos encontrados en nuestro
estudio, se hace relevante considerar una adecuada gestion del talento humano para un buen
desempefio laboral; pues esto revela que una adecuada gestion del talento humano aportara
muchas ventajas a la organizacion como el aumento considerable de la eficacia y la eficiencia
manifestandose en el beneficio de la Clinica Ortega S.R.L. Asimismo, teniendo en cuenta todo
lo anterior se hace necesario tomar en cuenta el concepto desarrollado por la Organizacién
Internacional del Trabajo OIT respecto al trabajo decente o empleo digno es decir que el trabajo

se realice en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana.

Enfatiza la Corporacion CIMTED (2018), Dolan et al. (2007) y Ruiz et al. (2007) quienes
coinciden en su aseveracion al revelar laimportancia de la gestion del talento humano en cuanto

a las politicas organizacionales en lo que respecta a los procesos identificacion, atraccion,
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vinculacion, compensacion, capacitacion y desarrollo de las personas, para obtener resultados

necesarios y ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Finalmente, si los responsables de la gestion de personas no toman en cuenta la
importancia del tema y si se presenta una inadecuada gestion del talento humano puede traer
consecuencias negativas como problemas que afecten a la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo,
desde el deterioro de la imagen empresarial hasta la pérdida de sus clientes, entre otras

consecuencias.

Por ello se sugiere continuar con investigaciones similares a las variables de estudio.
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CONCLUSIONES
Esta investigacion es congruente con lo que sustentan los autores, al considerar la
relevancia de la gestion del talento humano en las organizaciones, se plantea lo siguiente:

1.  Estos hallazgos se pueden evidenciar que estan en funcion al objetivo de la investigacion,
ya que esta fue establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

2. De acuerdo a nuestros hallazgos derivados de la contrastacion de hipétesis general entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral y considerando que el p valor
hallado fue de 0.000, este indica que hay una relacion significativa con 5% de
probabilidad de error y por ende rechazamos la hip6tesis nula. Por lo que se considera
importante establecer los perfiles para el puesto a desempefiar dentro del area de
hospitalizaciéon de la Clinica Ortega S.R.L. y asi aprovechar las competencias
profesionales, actitudes y aptitudes.

3. De acuerdo a nuestros hallazgos derivados de la contrastacion de hip6tesis especifica
entre la gestion del talento humano y la eficacia y considerando que el p valor hallado
fue de 0.000, este indica que hay una relacion significativa con 5% de probabilidad de
error y por ende rechazamos la hip6tesis nula. Asumiendo de esta forma la importancia
de responder a una atencién inmediata y calidad de servicio a pacientes de alto riesgo.

4.  De acuerdo a nuestros hallazgos derivados de la contrastacion de hipdtesis especifica
entre la gestion del talento humano y la eficiencia y considerando que el p valor hallado
fue de 0.000, este indica que hay una relacion significativa con 5% de probabilidad de
error y por ende rechazamos la hipotesis nula. Al arribar estos resultados se concluye una
incidencia en la formacion profesional congruente con la optimizacion de recursos y el
cumplimiento de protocolos de la institucion dentro del area de hospitalizacion de la

Clinica Ortega S.R.L.
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RECOMENDACIONES
Sugerimos que este trabajo de investigacion sea publicado para contribuir a la
construccién colectiva del conocimiento, haciendo que otros investigadores profundicen el

tema de estudio mejorando los métodos de investigacion para futuros trabajos investigativos.

1. Recomendamos al area de recursos humanos de la Clinica Ortega S.R.L., aperturar dialogos
y programas de capacitaciones, para la mejora continua de la gestion del talento humano, de
manera que posibilite aprovechar al maximo las competencias laborales del elemento
humano dentro del marco de las exigencias del mercado laboral.

2. Por otro lado, sugerimos que el area responsable del manejo del elemento humano en cuanto
a la gestion considere iniciativas de cambio en coherencia con los intereses saludables
bilaterales para el éxito en las organizaciones tras un adecuado diagnoéstico semestral en
cuanto a sus habilidades para identificar y gestionar el talento, de tal manera que satisfagan
las necesidades de la Clinica Ortega S.R.L.

3. Por otro lado, y no menos importante se sugiere tomar en cuenta la motivacion al
colaborador, aplicando incentivos de puntualidad y comunicacion asertiva en el cambio de
turno, asi mismo determinar la atencion de servicios por especialidad a brindar a cada
paciente para elevar su indice de productividad y competitividad dentro del area de
hospitalizacion.

4. Recomendamos a los responsables de la gestion del talento humano, fortalecer la induccion
del personal nuevo, para evitar un alto grado de deficiencias y malgaste de recursos,
promoviendo capacitaciones certificadas y actualizadas, que permita su desarrollo
profesional obteniendo mejores condiciones para hacer linea de carrera. De este modo
reduciriamos gastos y generariamos reinversion dentro de la Clinica Ortega S.R.L. como,

por ejemplo: equipos de imagenes médicas, infraestructura, servicios, entre otros.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA CLINICA ORTEGA S.R.L. HUANCAYO 2020

PROBLEMA OBIJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL M. General: Método cientifico

¢Cudl es la relacion que existe entre | Establecer la relacion que existe entre | Existe una relacidn significativa entre la | Variable (V1) M. Especificos: Hipotético - Deductivo

la gestion del talento humano y el | la gestion del talento humano y el | gestion del talento humano vy el ) o )

desempefio laboral en la Clinica | desempefio laboral en la Clinica | desempefio laboral en la Clinica Ortega * Disefio de Investigacion: No Experimental:
® Reclutar De Corte Transversal

Ortega S.R.L. Huancayo 2020?

Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

S.R.L. Huancayo 2020

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS ESPECIFICO

PE1. (Cual es la relacidn que existe
entre la gestidn del talento humano
y la eficiencia en la Clinica Ortega
S.R.L. Huancayo 2020?

PE2 ¢Cual es la relaciéon que existe
entre la gestidn del talento humano
y la eficacia en la Clinica Ortega
S.R.L. Huancayo 2020?

OE1. Establecer la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y
la eficiencia en la Clinica Ortega S.R.L.
Huancayo 2020.

OE2. Establecer la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y
la eficacia en la Clinica Ortega S.R.L.
Huancayo 2020.

H1. Existe una relacidn significativa entre la
gestién del talento humano vy la eficiencia
en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

H2. Existe una relacién significativa entre
la gestion del talento humano vy la eficacia
en la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Gestion del Talento
Humano

Variable (V2)

Desempefio Laboral

® Seleccionar

® (Capacitary
desarrollar el
personal

®Eficiencia

®Eficacia

¢ Tipo de Investigacion: Bésica

¢ Nivel de Investigacion: Correlacional

Ox

]
|

Oy

e
I

e Poblacion y Muestra
Poblacién: 50
Muestra: 50

e Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de
datos

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario, Estrategias para
la Recoleccién de datos:

e Técnicas de Procesamiento de datos:

SPSS, Excel.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES
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INDICADORES

Gestion del talento

Desempefio laboral

Desde la posicién de Vallejo
(2016) la gestion del talento
humano es el conjunto de
acciones que se realizan para
gestionar el proceso de “reclutar,
seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar

y dar seguimiento a las personas”
(p. 16).

Chiavenato (2001) sefiala:
“Comportamiento del evaluado
en la busqueda de los objetivos
fijados” (p.359).

Para determinar los
aspectos de la
Gestion del talento humano,
se obtendra la
respuesta de los 20
items del cuestionario;
cada indicador se medira en
una escala
quevadela’

puntos.

Para determinar los
aspectos del
desempefio laboral,
se obtendra la
respuesta de los 15
items del cuestionario;
cada indicador se mediréa en
una escala
quevadelab

puntos.

e Reclutar

e Seleccionar

e Capacitar y desarrollar el personal

e Eficiencia

e Eficacia

v Difundir en el mercado las oportunidades que la
institucion oferta a los individuos que tengan
determinadas rasgos que  esta desea.

v Proceso de elegir al destacado aspirante para el
puesto, bajo juicios de seleccion del respectivo
perfil.

v Proceso de acrecentar cualidades en los
individuos, formandolos para que estén mas
especializados y aporten al resultado de los

objetivos de la institucion.

v Utilizacion éptima de los recursos disponibles

v Alcance de los objetivos organizacionales.



Anexo 3. Matriz de operacionalizacion del instrumento
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. . . _ o Peso Escala
Variables | Dimension | Ne de de
es t ftems Valoraci
e on
m
s
1. (Cree que las convocatorias son publicas, claras y explicitas relacionado al puesto laboral?
2. ;La organizacion cuenta con la descripcion y requerimientos adecuados segun el perfil del puesto?
3. ¢Cree que las convocatorias construyen con rigor el perfil del personal demandado? Total 6:
Reclutar 4. ¢Cree que el término de referencia sefiala claramente el requerimiento del perfil del puesto? 1,23, 17%
5. (Cree que los procesos de reclutamiento se cumplen en forma ordenada y justa? 4,5,6
6. (Cree que existe favoritismo politico a la hora de contratar al personal?
Escala de
. .7 -z . s - - - leert
7. (En su organizacion en el proceso de seleccion de personal se sigue algin procedimiento previsto? Total 6
otal 6:
8. ¢La organizacion considera la preparacion y experiencia laboral para la seleccion del personal?
L - - 7,8,9,
9. ¢Cree que el proceso de seleccion es para elegir al mejor colaborador?
Seleccionar 10, 11,
10. (Cree que el colaborador actual que desempefia su labor es coherente con las demandas de la organizacién? 12 17%
11. ;Entrevistas imparciales son las que se aplican en el colaborador en el proceso de seleccion?
12. ;Las convocatorias laborales dentro de la organizacion son primero internas y luego externas?
13. (Cree que la organizacién da capacitaciones perennes en el colaborador?
14. ;Cree que se abren cursos de actualizacion y especializacion? Total 8:
Capacita 15. ;Cree que los colaboradores estan ubicados en el puesto donde mejor pueden rendir? 13 14
r y 14,
desarroll 16. ¢Actividades encauzadas al desarrollo de conocimientos y habilidades son las que dan la organizacion? 15, 16, 23%
ar el L, . . - 17.18
personal 17. (Preocupacion e interés por el crecimiento profesional en los colaboradores se percibe? i
19, 20

18.
19.
20.

¢Le brindan a los colaboradores condiciones laborales 6ptimas para un mejor desenvolvimiento dentro de la organizacién?
¢;Cree que dispone de facilidades para comunicarse con sus superiores?

;Las capacitaciones son realizadas por instituciones de prestigio?
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1. ¢(Relaciones interpersonales saludables son las que existen con sus colegas?
2. ¢En las reuniones de trabajo su participacion es activa y entusiasta? Total 6:
Eficacia 3. ¢Se siente entusiasmado cuando es parte de los equipos de trabajo con sus colegas?
21, 22,
4. ¢Pone compromiso cuando participa en las capacitaciones? 23 24 17
- . . - - - . - - %
5. ¢Es importante participar sus conocimientos con sus colegas para el logro de los objetivos organizacionales? 25,26
6. ¢Se adecua con facilidad a los cambios organizacionales?
7. ¢Aplica conocimientos para lograr las metas establecidas haciendo uso racionalizado de los insumos?
8. ¢Usted toma en cuenta los protocolos (formalidades) de la Institucién?
o o . Total
9. (Cree usted que una actividad eficiente hace un uso 6ptimo de los recursos? o
Eficiencia L
10. ¢Toma en cuenta los protocolos declarados para la organizacion?
. . 27,2
11. ;Aplica de manera responsable los protocolos recomendados para su area en el uso adecuado de los recursos? 28,
) o » B ) 29, 30, 26
12. ;Cree que tiene suficiente preparacion para desempefiar sus labores y cumplir sus metas? %
31,32,
13. ¢Pone interés por su progreso frecuentando a cursos para elevar sus conocimientos y por ende optimizar la produccion?
33, 34,
14. ;Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio a su Institucion? 35
15. ;Le cuesta pedir o recibir ayuda de los demas para realizar su labor?




Anexo 4. Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Apreciadoeda) seflor(a), este mstumento tiene el proposite de recopilar mformacion para nuestre rabajo de mvestigacion: Gestion del Talento
Humano y Desempefic Laboral de la Clinica Ortega S R.L. Huancayo 2020. Por favor lea atentamente y marque con un aspa (x) una de las cmco
altemnativas. Asimismo, este cuestionario es estrictamente anénimo, por lo que le pido sincendad en su respuesta.

DATOS GENERALES:
AREAEN LA QUE LABORAL .. oo oot ieii ottt s eee et oee et s e e oo ot see oo oo s et s o2 ee e oo me et eeets s eme e e
CONDICION LABORAL: CONTRATADOQ NOMBRADO (
1 2 3 4 5
ESCALADE LIKERT: Nunca Casi mmea A veces Casi siempre Siernpre
GESTION DEL TALENTO HUMANO
N* Nunca Casi A Casi Siempre
RECLUTAMIENTO (1 munca | veces | siempre (5)
1) 3) 4y

1 | ¢Creequelas convocatorias son publicas. claras v explicitas relacionado al
puesto laboral ?

2 | iLa erzanizacion cuenfa con la descripcion v requenmientos adecuados
segim el perfil del puesto?
3 | ¢Creeque las convocatorias construyen con nigor el perfil del persomal

demandado?

4 | ;Cree cue el término de referencia sefiala claramente el requerimiento del
perfil del puesto?

5 | ¢Creeque los procesos de reclutamiento se cnmplen en forma ordenada y
jJusta?

6 | ;Creeque existe favoritismo politico a 1a hora de contratar al personal?

] Nunca Casi A Casi Siempre
SELECCION Iy nunca veres | siempre (5)
(2) (3 4
T ¢En su organizacion en el proceso de seleccién de personal se sigue algin
procedimiento previsto?
g iLa orgamizacion considera la preparacion v expenencia laboral para la
seleccion del personal?
9 | ;Cree que el proceso de selaccion es para elegir al mejor colaborador?
10 iCree que el colaborador actual que desempedia su labor es coherente con
las demandas dela organizacion?
11 ;Entrevistas imparciales son las que se aplican en el colaborador en el
proceso de seleccion?
12 | ;Las convoratorias laborales dentro de la organizacién son primero
intermas y luego extemas?
_ Nunca Casi A Casi Siempre
CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL 1y nunca veces | siempre (5)
2 (3) 4

13 | ,Cree que la arganizacién da capacitaciones perennes en el colabarador?

14 iCree que se abren cursos de actualizacion v especiahizacion?

¢Cree que los colaboradores estan ubicado en el puesto donde mejor
pueden rendir?

¢Actividades encauzadas al desarrollo de conocimientos y habilidades son
las que dan la organizacion?

17| ,Preocupacién e inmterés por el crecimiento profesiomal en los
colaboradores sepercibe?
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18 ;Lebrindan a los colaboradores condiciones laborales ptimas para un
mejor desenvolvimiento dentro de la organizacién?
19 i Creequedispone de facilidades para comunicarse con sus superiores?
20 | ;Las capacitaciones son realizadas por instituciones de prestigio?
DESEMPENO LABORAL
Nunca Casi A Casi Siempre
EFICACIA m nunca | veces | siempre ]
(1] 3 )
21 ;Relaciones interpersonales salndables son las que existen con sus
colegas?
2 ;Enlas revmiones de trabajo su parficipacion es activa y entusiasta?
23 ;5e siente entusiasmadoe cuando es parte de los equipos de trabajo con sus
colegas?
24 ;Pone compromiso cuando participa en las capacifaciones?
23 ;Es importante participar sus conocimientos con sus colegas para el logro
de los objetivos organizacienales?
26 | ;Seadecna con facilidad a los cambios organizacionales?
Nunca Casi A Casi Siempre
EFICIENCIA Y] nunca veces | slempre 5
(1] ) )
27 ;Aplica conocimientos para lograr las metas establecidas haciendo uso
racionalizado de los insumaos?
28 ;Usted toma en cuenta los protocolos (formalidades) dela Insttucion?
29 ;Cree usted que una actividad eficiente hace un uso optimo de los
recursos?
30 i Toma en cuenta los protoceles declarados para la erganizacion?
il ;Aplica de manera responsable los protocolos recomendados para su drea
en &l uso adecnado de los recursos?
32 (Cree que tiene suficiente preparacion para desempefiar sus labores y
cumplir sus metas?
33 (Pone inferés por su progreso frecuentando a cursos para elevar sus
conocimientos ypor ende optimizar la produccidn?
34 ;Efectia aportes de caricter académico o té cnice que sea de beneficio a su
Institucién?
35 | ;Le cuesta pedir o recibir ayuda de los demss para realizar su labor?

Muchas gracias por vuestra atencion.
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Anexo 5. Confiabilidad y validez
Confiabilidad:

A través del estadistico del Alfa de Cronbach se corroboré la confiabilidad del

instrumento denominado cuestionario.

Confiabilidad del instrumento Gestion del talento humano

En el presente trabajo de investigacion se establecié en el nivel de confiabilidad a través
de alfa de Cronbach para evaluar los puntajes obtenidos del instrumento de informacion para

los 50 trabajadores del area de hospitalizacion de la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos  Valido 50 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 50 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,913 20
Estadisticos de los elementos
Media Desviacion N°
tipica

VALIDEZ DE 6,0000 0,67635 20
CONTENIDO
VALIDEZ DE CRITERIO 6,5000 0,65708 20
METODOLOGICO
VALIDEZ DE INTENCION 6,0000 0,67635 20
Y OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,65708 20
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO
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Valor de confiabilidad del instrumento: La variable Gestion del talento humano se
hallé teniendo en consideracion a la muestra de analisis, representada por 50 trabajadores, el

instrumento consider6 20 preguntas.

Para propoésitos de investigacion > 0,9 (aceptable 0.70, buen indice 0.80 y excelente

0.90). En nuestro caso el valor del alfa de Cronbach es 0.913. Como los resultados son

mayores a 0,90; en consecuencia, el instrumento tiene una confiabilidad excelente.

Confiabilidad del instrumento Desempefio Laboral

En el presente trabajo de investigacion se establecid en el nivel de confiabilidad a traves
de alfa de Cronbach para evaluar los puntajes obtenidos del instrumento de informacion para

los 50 trabajadores del area de hospitalizacion de la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 2020.

Estadisticos de fiabilidad
Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,922 15
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Estadisticos de los elementos

Media Desviacion Ne
tipica

VALIDEZ DE 6,0000 0,65840 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6,5000 0,68905 15
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6,0000 0,65840 15
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,68905 15
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO

Valor de confiabilidad del instrumento: La variable Desempefio laboral se hall6
teniendo en consideracion a la muestra de analisis, representada por 50 trabajadores, el

instrumento consider6 15 preguntas.

Para propositos de investigacion > 0,9 (aceptable 0.70, buen indice 0.80 y excelente

0.90). En nuestro caso el valor del alfa de Cronbach es 0.922. Como los resultados son

mayores a 0,90; en consecuencia, el instrumento tiene una confiabilidad excelente.

Respecto al registro de datos del trabajo de campo, cabe sefialar que el trabajo de campo
inicia con el método de la observacion en el lugar dénde se lleva a cabo la investigacion,
luego se aplica el respectivo instrumento para la recoleccion de datos sobre los sujetos de

estudio.
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Validez: La validez del instrumento fue determinada por el juicio de los tres expertos

profesionales, ello se puede evidenciar en las fichas de evaluacion de expertos.

FICHA DE EVALUACION DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

Apcllidos y Nombre del
Experto Validad

Cargo o Institucién { Grade o Titulo del
dondc labora |_Experto Validador

j2ise Fadriega
Am feonco dseor

Decenli o Jetovier

L. TITULO DE LA INVESTI

Tesko an Ecly éé;’:{
Tl ey e

Autorfes del
Instrumento

G Jioayng

GACION:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO I ABORAL EN LA CLINICA
ORTEGA SR.L. HUANCAYO 20207

111. ASPECTOS DE VALIDACION DE 1.OS INSTRUMENTOS:

Deficiente Reguiar | Bueno Muy Excelente
; % % % Bueno % %
INDICADORES CRITERIOS O[ G| 1] 16|21 26| 31] 36, A1| 46] S1] 56| 61] 66] 71] 76| 81| 46| 91| 86 |
‘ a|la|s|s|l8|la a|la alala|lala|a|la|a|as]|a|a o
| s | 10] 12| 20f 25| 30| 35| 0| 45| s0| 55| s0| 65| 70| 75| 85| 88| 90| 95| 100
Fsta formulado con
1. CLARIDAD lenguaje spropiado. K
[sta expresado en
2. OBIETIVIDAD capacidades x
obscrvablcs,
3. ACTUALIDAD [s tema de estos |
liewpos. Pas
4. ORGANIZACION Cxiste 1tm orden 7(
2 % (& amp'rendela
5. SUFICIENCIA et jhet e 1B b d
6. INTENCIONALIDAD | Adccusdo para ‘
valorar el tema | *
7. CONSISTENCIA Basado cn aspectos
I | torico cienficos %
| R:In.:lmvmablcs |
| 8 COHFRENCIA dimensiones ¢ 4
indicadores.
La cstrategia responds: | ‘
9. METODOT QGIA al propésito de T
nvestigacion. X
= TOTAL PARCIAL o ]
TOTAL -
|EEE

IV. PROMEDIO DE VALORACION (PV):

V.

C)

OPINION DE APLICABILIDAD:

py H(€91509 _ 190 _ £73.78 %
3

‘ é&;j{&i 5 90 s ‘/aécé’ .......................................................................

N® Teléfono

£ - & Firma g€l Experto
Lugar y Fecha ’ DNI N I %fdadm )
puovcay.o . ‘o ot

- an gy Antowio 0, Ryese Lizdr
2s5foifzo22 (Rl /,9‘6{_‘ o S Sy

Qgl2zq 222




FICHA DE EVALUACION DE OPINION DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES: s
Apellidos y Nombre del Cargo o Institucion | Grado o Titulo del Autor/es del
Fxperto Validad donde labora Experto Validador Instrumento
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Anexo 7. Consentimiento

Anexo N° 05: Conscntimicnto informado.,
Este trabajo de investigacion intitulado: Gestion del talento humano y el desempeiio laboral en
le Clinica Oriega 8.R.1.. Huancayo 2020, estd conducida por: Bach. Gémez Gavino, Roxana
Nancy y Bach. Mamani Vilchez, Jhomyra Karen Paola, egresadas de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes.
Ll objetivo del estudio es: Determinar como influye la gestién del talento humano en el
desempeilo laboral de la Clinica Ortega S.R.L. Huancayo 202().
La informacién recopilada sera estrictamente confidencial y totalmente anénima, los datos no
se emplearan para ninglin otro propsito ajeno a esta investigacion.
De esta manera damos cumplimiento al Reglamento de Investigacion, en su Capitulo 111, Art.
19°.. Inciso b.. de la Universidad Peruana Los Andes.

Las autoras.

Ravana Nancy, Gémez Gavino - Jhomyra Karen Pacia Mamani Vilehez
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SOLICITUD: AUTORIZACION PARA
REALIZAR INVESTIGACION DE TESIS.

SENOR:

FELIX ORTEGA ALVAREZ

DIRECTOR DE LA CLINICA ORTEGA S.R.L.
De nuestra consideracion.-

Yo, ROXANA NANCY GOMEZ GAVINO, Bachiller de la Carrera Profesional
Administracion y Sistemas, Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la
Umiversidad Peruana Los Andes.

Yo, JHOMYRA KAREN PAOLA MAMANI VILCHEZ, Bachiller de la Carrera
Profesional Administracién y Sistemas, Facultad de Ciencias Administrativas y
Conlables de la Universidad Peruana Los Andes.

Nos dirigimos a usted, para soliciiarie el permiso correspondiente para la aplicacion
del instrumento de investigacién Titulado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLINICA ORTEGA S.R.I.
HUANCAYO 20207, en cl 100% decl total de los trabajadores del drea de
Hospitalizacion de la Clinica Ortega S.R.L. haciendo un total de cincuenta
irabajadores, para ia obiencion dei Tituio Frofesionai de Adminisiracion y Sisiemas,
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los
Andes, dando cumplimiento al Reglamento de Tnvestigacion, en su Capitulo TIT, Art.
19, Inciso b. de la Universidad Peruana Los Andes.

Hn Lal sentido agradeceremos, se sirva brindarnos las facilidades necesarias, para el
cumplimiento de nuestros objetivos de formacién profesional.

Apgradeciendo anticipadamente su atencion, es propicia la ocasién para reiterarle los
sentimientos de nuestra especial consideracion.

Huanecayo, 08 de diciembre de 2021,

!
Bach. ROXANA NANCY GOMEZ GAVINO Bach. JHOMYRA KAREN PAOLA MAMANI VILCHEZ
TINT: 70399177 DNT: 71921404
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Anexo 8. Fotos de la aplicacion del instrumento
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