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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud,
Cusco 2022. El enfoque del documento fue cuantitativo, corte transversal, tipo
basica, de disefio no experimental y con alcance correlacional. La poblacion fue de
178 colaboradores de todas las areas y la muestra estimada fue de 52 trabajadores.
Para el recojo de informacion se disefiaron dos cuestionarios, las cuales se
validaron por tres especialistas expertos en el tema. La confiabilidad fue evaluada
por medio del Alpha de Cronbach obteniendo 0.84 para el cuestionario de la
variable gestion del talento humano y 0.88 para el cuestionario de la variable
desempenio laboral. Para el presente caso se empled el coeficiente de correlacion
de Pearson para la prueba de la hipotesis general y se obtuvo un valor de 0.77 y
estadisticamente significativo. Concluyendo que existe una relacién positiva

considerable entre ambas variables.

Palabras clave: desarrollo de personas, motivaciones, colaboradores

Vii



Abstract

The objective of this research is to determine the relationship that exists between
the management of human talent and job performance at the Mac Salud clinic,
Cusco 2022. The approach of the document was quantitative, cross-sectional, basic
type, non-experimental design and with scope correlational. The population was 178
employees from all areas and the estimated sample was 52 workers. For the
collection of information, two questionnaires were designed, which were validated
by three expert specialists on the subject. Reliability was evaluated using
Cronbach's Alpha, obtaining 0.84 for the human talent management variable
guestionnaire and 0.88 for the job performance variable questionnaire. For the
present case, the Pearson correlation coefficient was used to test the general
hypothesis and a statistically significant value of 0.77 was obtained. Concluding that

there is a considerable positive relationship between both variables.

Keywords: development of people, motivations, collaborators
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.  INTRODUCCION

En el contexto internacional, de acuerdo a Carvajal (2021) la importancia de las
personas y su potencial dentro de las organizaciones cobro un rol sustancial dentro
de los retos que plantea el siglo XXI para el desarrollo de las organizaciones,
convirtiéndolo en la parte fundamental de la gestion y tener presentes de la
importancia de las capacidades de las personas.

Otro de los aspectos fundamentales dentro de este campo de estudio constituye
reflexionar acerca de los impactos que tuvo la pandemia del COVID-19 los que de
acuerdo a Reyes et al. (2021), gener6 cambios drasticos en la gestion de las
organizaciones puesto que muchos procesos presenciales como la seleccion de
personal tuvieron que realizarse en entornos virtuales, y asi una serie de procesos
adicionales.

Por lo tanto, observamos que la gestion del talento humano segun Cuesta (2010)
son las decisiones y acciones gerenciales que inciden en las personas, buscando
la mejora continua, a traves de la programacion, incorporacion y supervision de las
estrategias organizacionales. Es asi, que una gestién adecuada del talento humano
genera un equilibrado ambiente de trabajo, permitiendo a sus colaboradores
sentirse satisfechos al realizar sus actividades, y a su vez lograr con mayor facilidad
los objetivos planteados por su centro de labor.

Tal como mencionamos, lo relacionado a la gestion del talento humano y lo
importante de generar un ambiente adecuado de trabajo, visibilizamos también la
necesidad de lograr una adecuada participacion de los colaboradores de la
organizacion en las decisiones que se toman, asi Chiavenato (2009) menciona que
las personas sean socios en la organizacion, que decidan sus acciones, alcancen
las metas y logren los resultados esperados para servir al cliente con lafinalidad de

cubrir sus necesidades e intereses es un aspecto fundamental.

En el contexto nacional, de acuerdo a Morales (2021) producto de la pandemia del
COVID 19 muchas empresas tuvieron que cerrar sus puertas, ocasionando
perdidas de puestos de trabajo que afecto a muchas personas y también tener en
cuenta que este modelo hibrido de trabajo (virtual y presencial) sera algo que se
mantendra. Esta situacion plantea nuevos retos para la gestion del talento humano

en nuestro pais.



En el contexto local, en la clinica Mac Salud ubicada en la ciudad de Cusco
observamos que hubo cambios en la organizacién producto de la pandemia del
2020 generado por el COVID-19, que afecto la gestién del talento humano. De
acuerdo a la entrevista realizada al area de recursos humanos que esta en el Anexo
07, se implementé un plan de vigilancia que contenia todas las medidas de
prevencion frente a la pandemia la cual fue presentada al MINSA. Con respecto a
los contagios, se optd por contar con los colaboradores ya existentes para apoyar
a cubrir los puestos que requerian ayuda, lo cual pudo generar una sobrecarga de
actividades y funciones de algunas areas que mantuvieron el trabajo presencial
durante este periodo. Otras acciones realizadas, fue el ingreso a planilla de las
personas que trabajaban con recibo por honorarios, para que cuenten con los
beneficios de salud. Asimismo, también fueron asignadas las vacaciones, se
ajustaron los horarios de trabajo y se implemento el trabajo remoto. Sin embargo,
dichas acciones no pudieron contener completamente el temor al contagio que
experimentaron los colaboradores de la clinica, a pesar de ser profesionales de la
salud con amplia experiencia. Lo cual, pudo generar deterioros en el ambiente
laboral, que todavia puede estar generando efectos en el clima laboral actual y por
consiguiente en el desempefio registrado, constituyendo una necesidad importante
las capacitaciones sobre el manejo emocional para hacer frente a los impactos que
la pandemia dej6 en la gestion del talento de la clinica y por consiguiente en el
desempeiio laboral.

Asi, de acuerdo a la realidad de la institucion que describimos lineas arriba
planteamos la pregunta de estudio ¢, Cudl es la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud Cusco, 20227,
asimismo se planted los siguientes problemas especificos son: ¢ Cual es la relacion
gue existe entre el reclutamiento de trabajadores y el desempefio laboral en la
clinica Mac Salud Cusco, 2022?, ¢ Cudl es la relacion que existe entre el desarrollo
de las personas y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud Cusco, 2022? Y
¢ Cual es la relacion que existe entre las motivaciones e incentivos a las personas
y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud Cusco, 20227

De acuerdo a Bernal (2010) la justificacion tedrica para realizar alguna investigacion
es la confrontacion de conocimiento teorico con la realidad para generar reflexion

acerca de dicho conocimiento, siendo este uno de los aportes que se tiene en esta



investigacion, pues se pretende identificar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral. De la misma manera, para Bernal (2010)
la justificacion metodoldgica se relaciona con la aplicacion de estrategias nuevas
para la produccion de conocimiento valido y confiable; en este entender la
estrategia metodologica que se siguio responde al enfoque cuantitativo y del nivel
descriptivo — correlacional.

Con respecto a la justificacion practica, en concordancia con Palella y Martins
(2006) esta constituye acciones que recaen directamente en la solucion de
problemas que afectan a la realidad donde se vive. En este entender el documento
gue se presenta propone aclarar la relaciéon que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en un contexto donde los efectos de la pandemia
del COVID-19 ya se vienen registrandose en la sociedad en su conjunto. Con
relacion a la justificacién social, de acuerdo a Hernandez et al. (2014) la relevancia
social que tienen los trabajos de investigacion viene dada por el conocimiento de
un problema que aqueja a la sociedad que permite realizar alguna accion para
resolverlo. En este sentido, este documento propicio analizar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el desempenio laboral en la clinica Mac Salud
Cusco.

Por lo tanto, el objetivo general plateado es: identificar la relacién que existe entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Clinica Mac Salud
Cusco, 2022; asimismo los objetivos especificos son los siguientes: identificar la
relacion que existe entre el reclutamiento de trabajadores y el desempefio laboral
en la clinica Mac Salud Cusco, 2022, identificar la relacién que existe entre el
desarrollo de personas y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud Cusco,
2022, y por ultimo identificar la relacion que existe entre las motivaciones e
incentivos en las personas y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud Cusco,
2022.

Para responder a los objetivos del presente estudio, formulamos las siguientes
hipotesis: Como hipdtesis general H;: Existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral que perciben los colaboradores
de la Clinica Mac Salud Cusco, 2022. Y, como hipotesis especificas: H;;: existe una
relacion significativa entre el reclutamiento de trabajadores y el desempefio laboral

en la Clinica Mac Salud Cusco, 2022, H;,: existe una relacion significativa entre el



“desarrollo de personas” y “el desempenio laboral” en la Clinica Mac Salud Cusco,
2022, y H;3: existe relacion significativa entre las “motivaciones e incentivos en las

personas” y el “desempefio laboral” en la Clinica Mac Salud Cusco, 2022.



. MARCO TEORICO

A nivel internacional segun Mullo (2020), se plante6 como objetivo ofrecer un
ejemplo de gestién de talento humano considerando la estimulacién laboral de sus
colaboradores a fin de obtener mejoras en su variable del desempeifio laboral. En
cuanto al método se us6 un disefio descriptivo y correlacional tomando como
instrumento la encuesta que fue realizada a 49 colaboradores de la empresa. Los
resultados obtenidos sefialan que la relacién es significativa en 0.004 y con un

coeficiente de correlacion de Pearson del 0.408 entre la motivacion y el desempefio.

En tanto Meléndez (2019) se propuso determinar el grado de relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la generacion de profesionales, donde la
recopilacion de los datos fue por medio de un cuestionario aplicado a 50 estudiantes
de posgrado, la investigacion utilizo un disefio correlacional; determinando que el
coeficiente de Pearson es del 0.97 entre ambas variables, con un R-cuadrado de
0.96.

En el contexto nacional, se observa que Ccami et al. (2020) buscaron determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral, con
una investigacion del tipo correlacional y con disefio no experimental, tomando
como muestra 50 colaboradores y el uso de encuestas. Los resultados indican que
existe significancia al 0.000 entre las variables y un Rho de Spearman del 0.899

positivo.

Por otro lado, Romero et al. (2019) se plantearon determinar la correlacion entre la
gestion del talento humano y desempenio, utilizando una metodologia experimental
para el recojo de la informacién y constituye un esfuerzo del tipo corte transversal,
aplicando el instrumento de investigacion en 21 colaboradores, obteniendo un Rho

de Spearman de 0.812 con un nivel de significancia del 0.05.

Asimismo, Torres Sanes (2021) en el estudio que realizé en la Clinica San Pedro
SAC en Chimbote el afio 2021 concluye que existe un nivel de correlacion positiva
del 0.61 con significancia estadistica entre ambas variables. Siendo un estudio del

tipo cuantitativo y con un disefio simple y correlacional.

Igualmente, Estrella Carhuaricra (2020) en su trabajo realizado en el Hospital

Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, con una investigacion cuantitativa,



correlacional y no experimental; estimandose un Chi-cuadrado de 16.133 con un p-

valor del 0.001 que indican una relacion significativa entre las variables de estudio.

A continuacion, se presenta la fundamentacion teérica de las variables de estudio.
Se comienza por la variable gestién del talento humano, la cual segun Vallejo
(2016) considera que la misma, examina el desarrollo e involucramiento del capital
humano, potenciando competencias de los colaboradores, asi también la gestion
del talento humano posibilita un dialogo entre colaboradores y la organizacion,
permitiendo a la misma comprometerse con las necesidades presentes y los

deseos de sus empleados, apoyarlos y asegurar su desarrollo personal.

Tomando en consideracion la revision anterior, se definieron las siguientes
dimensiones: reclutamiento de trabajadores, desarrollo de personas y motivaciones

e incentivos de las personas.

De acuerdo a lo mencionado, la primera dimension reclutamiento de trabajadores
es definido como “El reclutamiento es divulgar en el mercado las oportunidades que
la organizacion ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas que
esta desea.” (Vallejo Chéavez, 2016, pag. 47) siendo sus indicadores los siguientes:
convocatoria en medio de difusion referida a la divulgacion de un puesto de trabajo
en la organizacion, entrevista que puede ser dirigida o no estructurada y la
induccion que constituye el método que se usa para adoctrinar a los nuevos

colaboradores de una organizacion (Vallejo Chavez, 2016).

Para la segunda dimensién, sobre el desarrollo de personas, siguiendo a Armas et
al. (2017) el desarrollo personal presente en los colaboradores de las
organizaciones coincide con el desarrollo organizacional que se puede seguir por
medio de un plan, el cual convierte a este proceso en un evento planificado que
pretende convertir el trabajo en algo estimulante y gratificante para los
colaboradores. Por lo que, los indicadores son la identificacion de necesidades de
capacitacion que concierne con el proceso de mejora continua, las acciones de
capacitacion vinculadas a los eventos y actividades referidas a la transmisién de
conocimiento e informacion y por ultimo, el programa de desarrollo profesional que
incide bajo la idea de que la formacién permanente es fundamental para el

crecimiento profesional (Prieto Bejarano, 2013).



Latercera dimension son las motivaciones e incentivos a las personas relacionadas
a la retribucion que se realiza al personal de acuerdo al valor que se agrega desde
el puesto de trabajo con su rendimiento y contribuciones personales, asi como
pagos adicionales por el solo hecho de pertenecer a la organizacion (Dolan y otros,
2007). Los indicadores que se usaran para esta dimension son los siguientes:
sistema de remuneraciones, programa de incentivos, prestaciones sociales,

compensacion, seguridad en el trabajo, oportunidades de desarrollo.

Seguidamente se mencionaran los articulos cientificos indexados de la variable
gestion del talento humano: Barkhuizen et al. (2021) se propusieron determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento y la satisfaccién laboral considerando
indicadores como: mentalidad de talento, marca talento, despliegue de talento,
compromiso de talento, desarrollo de talento, gestion del desempefio del talento,
compensacion del talento y retencion del talento; los cuales en promedio tuvieron
un coeficiente de correlacién de Pearson del 0.6427 y estadisticamente significativa

para cada una.

Kwame et al. (2017) estudia el efecto de la gestion del talento en los empleados
talentosos, descubriendo efectos tanto directos como indirectos en el compromiso
afectivo y la intencion a renunciar de los empleados por medio de la adecuacién
persona y trabajo. El dato obtenido indica que existe una relacién positiva y

significativa con B = 0.677 y p<0.001.

Mohammed et al. (2020) se propone entender el proceso actual usado en la
administracion del talento en la educacién superior de Australia examinando la
politica aplicada a este sector en términos del proceso de la administracion del
talento. En términos cualitativos se exploran los efectos de la retencion del talento,
el desarrollo de talento y la atraccion del talento en este contexto; y en relacion a
los resultados cualitativos se prueba el nivel de importancia que tienen los tres

procesos anteriores en la educacién superior.

Nzonzo et al. (2020) realizé un estudio cualitativo para definir cuédles son los
factores sustanciales en la adopcion de estrategias de gestion del talento con
intervenciones de bienestar. Los resultados mostraron que el entorno

organizacional tiene un efecto sumamente importante en este proceso de adopcion



de estrategias, y el factor de éxito critico que se identifico fue el establecimiento de

una cultura organizacional que considere el talento y bienestar.

Malik et al. (2022) explora el rol que cumple la equidad percibiday a su vez examina
teéricamente el proceso por el cual estos programas de la gestion del talento
impactan en los resultados de los empleados. Basados en la revision documental,
argumentan que, dentro de la gestion del talento inclusiva y exclusiva, la equidad
gue se percibe es un recurso sumamente valioso que incide en la motivacion de los

trabajadores vy, por tanto, genera resultados favorables.

Chaudhary (2021) estudia el atractivo organizacional como un medio por el cual se
puede adoptar practicas de gestion de recursos humanos verdes, que influye en las
decisiones de potenciales empleados. Para lo cual se plantea un modelo que
relaciona el atractivo organizacional con esta préactica de gestion de recursos

humanos, obteniendo que existe un $=0.320 con un nivel de significancia al 1%.

Luna et al. (2020) en su investigacion analizan el impacto de la gestién del talento
en el desempefio de los servicios y el rol mediador del compromiso organizacional
efectivo. Los resultados indican que el compromiso organizacional es una variable
mediadora integra entre la gestion del talento y el desempefio que se registra en
los servicios. Se estimo un 3=0.760 entre la gestion del talento y el compromiso
organizacional, y $=0.915 entre este ultimo y el desempefio de los servicios. Ambos

coeficientes son significativos al 0.1%.

Dzimbiri et al. (2022) tuvo como finalidad investigar la relacion que existe entre la
gestion del talento y la satisfaccion laboral, el comportamiento innovador, el
compromiso laboral y la orientacién profesional entre las enfermeras del hospital
publico de Malawi. De acuerdo a las estimaciones realizadas se determiné que
existe una relacion fuerte entre la gestion del talento y la satisfaccion laboral (r =
0,501, p <0,001).

Coculova et al. (2021) estudio el efecto en las empresas de la implementacion de
practicas innovadoras en la gestion del talento humano, tales como la
incorporacion, el desarrollo y la retencién de empleados talentosos. Para verificar
dicha situacion se recopilo la informacion de empresas que aplicaron dichas

acciones y se compararon con las que no, se uso el test U Mann-W hitney a un nivel



de significancia del 5%, confirmandose diferencias significativas entre las empresas

gue implementaron dichas préacticas y las que no.

Castro et al. (2020) se plante6 como objetivo elaborar un disefio de modelo de
gestion de talento humano para el Banco Solidario, desarrollando una encuesta
para el recojo de informacion y por consiguiente realizar una investigacion
descriptiva. Los resultados muestran que las principales causas de rotacién del
personal se agrupan en tres: causas organizacionales, causas motivacionales,

causas clima laboral.

Narayanan et al. (2021) busc6 analizar la gestién del talento como una préctica
sustancial en la gestion de los recursos humanos durante la pandemia del COVID-
19. Para ello, se plante6 estudiar la existencia de una relacion entre el proceso de
reclutamiento y seleccion del talento y el cambio de gestion del talento durante el
2020. Confirmando dicha conexion entre ambas variables, por medio del coeficiente
de correlacién de Pearson 0.507, un Kendall’s tau-b de 0.430 y un Kendall's tau-c

de 0.396 y significativamente estadistico para todos los casos.

Tlaiss (2021) realiza un estudio con metodologia interpretativa cualitativa, para lo
cual hace uso de entrevistas semiestructuradas en profundidad con representantes
de las areas de recursos humanos. Los resultados identificaron variaciones entre
las respuestas, en la percepcién que el talento es algo exclusivo y por tanto influye
en la administracion del talento de las organizaciones; consecuentemente, en la

realizacion del reclutamiento, capacitacion, evaluacion y retencién del talento.

Kuntonbutr et al. (2019) estudia el efecto que tiene la gestién del talento humano
en la satisfaccion del cliente, llegando a concluir que los esfuerzos de las
organizaciones por mejorar la gestibn del talento generaran mejoras en la
satisfaccion de los clientes por medio de los efectos positivos en el compromiso

laboral de los colaboradores y por los comportamientos de la ciudadania.

Durai et al. (2022) que se plante6 comprender las préacticas de gestion del talento
presente en las Start-up en India con ayuda de una encuesta que realizo a los
trabajadores de empresas emergentes. Los resultados que obtiene sefialan que no

existe alguna relacion entre el perfil demografico de los trabajadores que



empezaron a trabajar en la fundacion de la empresa, con el compromiso de la

organizacion y la percepcion del talento humano del mismo.

Con relacion a la variable desempefio laboral, segun Chiavenato (2009) se refiere
a las actividades gque se vienen realizando, por consiguiente a las metas y objetivos
gue se deben alcanzar, simultdneamente a las habilidades aportadas y por tanto al
potencial de desarrollo; lo que contribuye al desarrollo de las organizaciones. En
este sentido, se nota la importancia que tiene el trabajo en equipo, la satisfaccion
laboral, y el desempefio de la tarea en si misma para el autor antes mencionado.

Los cuales vienen a ser las dimensiones de la variable.

La primera dimension que es el trabajo en equipo de acuerdo a Robbins et al. (2009)
se implementa para realizar tareas complejas que requieren varias perspectivas al
momento de realizarlas, asimismo, también cuando existe una alta
interdependencia en las tareas llegando a considerar que el éxito del conjunto
depende del éxito de cada uno, y a su vez, el éxito de uno depende del éxito de los
demas. En este sentido los indicadores de esta dimension son: comunicacion entre
qguienes conforman el equipo de trabajo, referido a la interdependencia que se
menciond lineas arriba; cooperacion para sacar adelante los trabajo, relacionado al
mismo aspecto anterior; colaboracion entre los integrantes, puesto que éxito de uno
depende de los demas; y relaciones laborales empaticas para incrementar la

productividad por medio de un ambiente amical.

La segunda dimension referida a la satisfaccion laboral, de acuerdo a Chiavenato
(2009) aborda aspectos propios de las personas que realizan el trabajo porque es
la actividad que mayor tiempo consume, y por lo tanto ellos deben sentir que las
actividades que desarrollan estan de acuerdo a sus competencias y que son
tratadas con equidad. Los indicadores de esta dimension son los siguientes:
reconocimiento por parte de la direccion, respecto a la importancia de las
actividades realizadas para la organizacion; remuneracion, porque el trabajo que
se realiza es recompensado por medio de una cierta cantidad de dinero;
participacion en latoma de decisiones, vinculado principalmente a la valoracion que
sienten los trabajadores de las opiniones que realizan en la organizaciéon donde
trabajan; y oportunidades de mejora laboral dentro de la institucion, abarca temas

como una carrera profesional que puede seguir dentro de la organizacion.
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La tercera dimension sobre el desempeiio de la tarea, el cual segun Robbins et al.
(2009) se refiere al cumplimiento de los objetivos trazados en el trabajo, al
cumplimiento de las funciones laborales y por consiguiente el logro de las metas e
indicadores planteados. En este sentido, los indicadores de esta dimension son los
siguientes: cumplimiento de objetivos en el trabajo, vinculado a la realizacion
oportuna de las tareas planteadas en esa actividad; cumplimiento de las funciones
laborales, relacionado a las funciones propias del puesto de trabajo; y el
cumplimiento de metas e indicadores de salud, es decir si las tareas realizadas por

el trabajador responden a los objetivos previstos por la clinica.

Los articulos indexados sobre la variable desempefio laboral, se exponen a
continuacion: Bie'nkowska et al. (2020) se plantea como objetivo analizar la
influencia que tiene el constructo sobre las capacidades dinamicas de los
empleados con relacion al desempefio laboral; confirmando que el ajuste persona-
puesto (0.334 y significativo), la motivacion laboral (0.099 y significativo), la
satisfaccion laboral (0.069 y significativo) y el compromiso laboral (0.057 y
significativo) son mediadores entre las capacidades dinamicas y el desempefio

laboral.

Heidemeier et al. (2019) busca determinar la relaciébn que existe entre el
desemperio laboral y la satisfaccion laboral, obteniendo que los trabajadores con
autopercepciones demasiado negativas o demasiado positivas de sus labores
obtenian menor satisfaccién de sus trabajos. En este sentido se estimdé un
coeficiente de Pearson de -0.15 significativo al 1% entre la satisfaccion laboral y las

emociones temerosas y la decepcion que pudiera sentir el trabajador.

Kumari et al. (2021) estudia el efecto de la motivacién y las recompensas en el
desempeio laboral por medio de la satisfaccion laboral. Se obtuvo que la
recompensa y la motivacion influyen significativamente en el desempefio de los
empleados. En ese sentido, observamos que las motivaciones (3=0.29 y p=0.12) y
las recompensas (=0.23 y p=0.19) tienen efectos positivos y significativos en el

desempeirio laboral de las personas.

Ismail et al. (2019) se propuso estudiar el efecto de los valores personales en el

desemperio y la satisfaccion laboral. Hallando que ciertos tipos de valores tenian
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relacion con diferentes resultados. En ese sentido, el desempefo laboral es
afectado por la sensacion de logro en las finanzas ($=0.383 y p=0.006); por la
sensacion de seguridad (=0.446 y p=0.000), seguridad (=0.385 y p=0.000) y por
la emocién (B=0.457 y p=0.000) en las tareas de contabilidad; y por ultimo, la
sensacion de autorrealizacion (B=-0.631 y p=0.037) y el sentirse muy respetado

(B=-0.293 y p=0.039) tienen efectos en el desempefio laboral.

Zhang et al. (2021) se plantea estudiar el efecto generado en el desempefio laboral
del job crafting, comprendiendo dicho término como la practica de volver
apasionante el trabajo que uno realiza, sea cual fuera la actividad. En este sentido,
la relacion que se obtuvo entre job crafting y el desemperio laboral fue de =0.804
y p=0.001.

Abendroth et al. (2022) abord¢6 el estudio de los efectos que se generan por los
diferentes tipos de movilidad laboral (viajeros de larga distancia, pernoctadores,
moviles residenciales, y multi-moviles) en el desempefio laboral; los resultados se
muestran en el Anexo 10. En sintesis, concluye que no todos los tipos de movilidad
laboral constituyen impedimentos y generan estrés fuera de la organizacion. Mas
bien, es la percepcion que se tiene de la desventaja que se cree generara, y la
evaluacion en general lo que provoca los diferentes tipos de efectos en el

desempeifio laboral.

Nguyen et al. (2019) indagé acerca de los efectos generados por la inclusion del
liderazgo inclusivo dentro de procesos que involucran a los trabajadores. En ese
sentido, se demostré la presencia efectos provocados por esta inclusion en el
proceso de adecuacion persona y trabajo (=0.705 y p-valor < 0,001), en el
bienestar de los trabajadores (3=0.601 y p-valor < 0,001) y en el comportamiento

innovador (=0.558 y p-valor < 0,001) presente en la organizacion.

Nauman et al. (2021) investigo sobre la influencia genera las capacitaciones en la
satisfaccion laboral presente en las organizaciones, a través del compromiso y el
desempefo de los empleados. Obteniendo como resultado que los esfuerzos de
formacion laboral (3=0.46 y p-valor < 0,001) presentes, muestra un vinculo indirecto
con el grado de satisfaccion laboral y son mediados por el desempeiio laboral

(B=0.40 y p-valor < 0,001) y el compromiso afectivo (=0.18 y p-valor < 0,001).
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Chatterjee et al. (2021) estudio la influencia que puede tener las actividades de
tutoria en el desempefio laboral de los jovenes en la India. Donde encontraron los
siguientes resultados: tutoria y rendimiento contextual autoevaluado con 3=0.39 y

p = 0,000; y tutoria y desempefio de tareas autoevaluadas =0.37 y p = 0,000.

Yen et al. (2020) realizé un documento donde vislumbré que un proceso de
vinculacion del capital social presente en la organizacién tiene mayor impacto que
unir el capital social para la interaccién entre compafieros por las redes sociales,
en el desempefio laboral. En ese sentido, el efecto del capital social puente sobre
el desempeno laboral es $=0.316 y p-valor < 0,001, y para el caso del capital social

de vinculacion dichos efectos fueron de =0.497 y p-valor < 0,001.

Wang et al. (2020) explord los efectos de la ausencia de un comportamiento
civilizado y respetuoso entre los clientes y el trabajador, y también entre
trabajadores de una organizacion sobre el compromiso y el desempefio laboral. En

ese sentido demostré que:

- Ladescortesia entre comparieros de trabajo afecto el compromiso laboral en
B=-0.553 y p-valor < 0,05.

- Ladescortesia de los clientes afecto el compromiso laboral en 3=-0.404 y p-
valor < 0,05.

- Ladescortesia entre compafieros de trabajo afecto el desempefio laboral en
B=-0.608 y p-valor < 0,05.

- Ladescortesia de los clientes afecta el desempenfio laboral en f=-0.166 y p-

valor < 0,05.

Garcia et al. (2021) elaboran un documento donde evaltan la relacién que existe
entre (lo que llaman) estresores y la satisfaccion laboral; dichos estresores los
agrupa en preocupaciones profesionales, falta de reconocimiento profesional y por
ultimo estrés por el rol docente dentro de la educacion basica en el sistema
educativo de México. Su resultado indica que la insatisfaccion es generada por
todos los estresores antes mencionados. En este entender, las preocupaciones
profesionales que indican el grado de insatisfaccion laboral estan relacionados al
estrés del rol (r = 0.685 y p = 0.000), a la supervision (r =0.366 y p =0.002) y a la

falta de reconocimiento profesional (r = 0.770 y p = 0.000).
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Chun et al. (2019) en esta investigacion analiza la influencia que existe entre la
satisfaccion laboral con el desempefio organizacional usando los datos de panel
existentes acerca de las instituciones educativas de Corea. Llego a concluir que
probablemente la satisfaccion organizacional (3=0.14 y p-valor < 0,01) de los
docentes influya positivamente en los resultados de las pruebas estandarizadas
gue rinden los estudiantes, a su vez, su satisfaccion laboral se relacionaria

negativamente con él (=-0.19 y p-valor < 0,01).

Huang et al. (2021) indag6 sobre el mecanismo que funciona luego del compromiso
sindical para influir en el desempefio laboral en China. Demostré que existe una
relacion positiva entre los compromisos asumidos por el sindicato y la participacion
de los trabajadores, asi como con el desempefio laboral. Asimismo, los
trabajadores son intermediarios entre el compromiso sindical y la participacion de

los empleados.
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.  METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio que presentamos tiene un enfoque cuantitativo puesto que se utiliza la
recopilacion de datos los cuales son medidos numéricamente, los que
posteriormente seran analizados estadisticamente para instaurar patrones de
comportamiento y experimentar teorias, tal como lo mencionan Hernandez et al.
(2014). Asimismo, de acuerdo a Vara-Horna (2012) la investigacion basica es un
tipo de investigacién que se enfoca en el estudio de la relacibn que hay entre
variables, para el estudio que estamos realizando es del tipo basica porque venimos
estudiando la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempeiio laboral presente en la Clinica Mac Salud Cusco.
3.1.2. Disefio de investigacion

Asimismo, este estudio se enmarca dentro del disefio no experimental el cual, de
acuerdo a Hernandez et al. (2014) es realizado sin manipulacion de las variables,
dejando que se desarrollen en su entorno natural para luego ser analizadas por
medio de herramientas estadisticas, ademas, se observara el fendmeno en su
medio natural y nos aproximaremos a él por medio de la recoleccion de datos, tal
como se planted lineas arriba. Por otra parte, el presente estudio es del tipo
correlacional donde, revelaremos el grado de significancia existente entre dos o
mas variables medidos a través de indicadores. Asi, en este estudio se tiene como
variables “Gestion de Talento Humano” y “Desempefio Laboral’. Asimismo, dado
que la recoleccion de los datos sera el 2022 este trabajo constituye uno de corte

transversal.

El disefio correlacional de la investigacién se muestra graficamente con la siguiente

imagen:
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Donde:

m: colaboradores de la Clinica Mac Salud

Ox: Gestion del Talento Humano

Oy: Desempeiio laboral

r: Relacion estadistica entre las variables
3.2.Variables y operacionalizacion

Siguiendo la definicion realizada por Hernandez et al. (2014) las variables son una
propiedad que puede fluctuar y tiene la caracteristica de ser medibles, asi como
poder observarse (p. 105), puesto que el presente trabajo es de naturaleza
cuantitativa, se definio como variables de estudio a la gestion del talento humano y

el desempefio laboral.

Variable: Gestion del talento humano

Definicion conceptual: De acuerdo a Vallejo (2016) la gestion del talento humano
busca el desarrollo y participacion del capital humano, mejorando las habilidades

de todos los que trabajan en la organizacion.

Definicion operacional: El proceso de la gestion del talento humano comprende
dimensiones como el reclutamiento de trabajadores, el desarrollo de personas, y
las acciones de motivacion e incentivos para los trabajadores de la clinica Mac

Salud Cusco.

Indicadores: el proceso de investigacion se realiz6 en base a los siguientes
indicadores: convocatoria en medios de difusion, entrevista, induccion,
identificacion de las necesidades de capacitacion, acciones de capacitacion,
programa de desarrollo profesional, sistemas de remuneraciones, programa de
incentivos, prestaciones sociales, compensacion, seguridad en el trabajo,

oportunidad de desarrollo

Escala de medicién: De acuerdo a Hernandez et al. (2014) la escala de Likert es
un instrumento de mediciébn donde se presenta afirmaciones para que el
encuestado reaccione a cada una de ellas, valorandolo al elegir uno de las 5

categorias de la escala (p. 238). Por lo que, los indicadores seran medidos por
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medio de un cuestionario estructurado de preguntas cerradas con respuestas del

tipo escala de Likert.
Variable: Desempefio laboral

Definicion conceptual: segun Chiavenato (2009) es la evaluacién progresiva del
desempefio de cada persona en funcion de las actividades que ha realizado, las
metas y objetivos alcanzados, las habilidades aportadas y su potencial de

desarrollo, y como contribuye a las organizaciones.

Definicion operacional: El desempefo laboral comprende las dimensiones de
trabajo en equipo, la satisfaccion laboral, y el desempefio de la tarea que se realiza

en la clinica Mac Salud Cusco.

Indicadores: el proceso de investigacién se realiz6 en base a los siguientes
indicadores: comunicacion entre quienes conforman el equipo de trabajo,
cooperacion para sacar adelante los trabajos, colaboracion entre los integrantes,
relaciones laborales de empatia, reconocimiento por parte de la direccidn,
remuneracion, participacion en la toma de decisiones, oportunidades de mejora
laboral dentro de la institucion, cumplimiento de objetivos en el trabajo,
cumplimiento de funciones laborales, cumplimiento de metas e indicadores de

salud.

Escala de medicién: De acuerdo a Hernandez et al. (2014) la escala de Likert es
un instrumento de medicidbn donde se presenta afirmaciones para que el
encuestado reaccione a cada una de ellas, valorandolo al elegir uno de las 5
categorias de la escala. Por lo que, los indicadores seran medidos por medio de un
cuestionario estructurado de preguntas cerradas con respuestas del tipo escala de
Likert.

3.3.Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

Siguiendo la definicion de poblacién realizada por Vara-Horna (2012) que indica se
constituye por el grupo de individuos u objetos que poseen algunas propiedades en
comun y se encuentran ubicados dentro de un espacio y, asimismo, varian en el

tiempo. La poblacion de estudio para este documento es el total de colaboradores
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gue existen en la clinica Mac Salud de la ciudad de Cusco, siendo la suma de

N=178 personas.

Tabla 1

Cantidad total de personas que laboran en la clinica

Area Cantidad %
Administrativa 37 21%
Mantenimiento 19 11%
Asistencial 88 49%
Farmacia 8 4%
Laboratorio 16 9%
Jefatura 10 6%
TOTAL 178 100%

Fuente: Elaboracién propia

Criterios de inclusién: se incluyeron en la poblacidén a todos los colaboradores,

de todas las areas de la Clinica Mac Salud Cusco.

Criterios de exclusion: se excluyeron a los colaboradores que al momento de

realizarse la investigacion estuvieran de vacaciones o con permiso en el momento

del recojo de informacién.

3.3.2. Muestra

Por lo tanto, para este trabajo la muestra es obtenida por el muestreo probabilistico

estratificado tal como mencionamos, dado que el nimero de personas que laboran

en la clinica son numerosos. Por lo tanto, la muestra a encuestar es obtenido

usando la siguiente formula:

N*Zzwp.kq
dZ+«(N—1)+Z2+p=+q

n =

Donde:
N: Total de la poblacion

Z =1,96 al cuadrado

18



p = proporcion esperada (5%)
q=1-p (95%)
d = precision (5%)

Por lo tanto, aplicando la férmula para la obtencion de la muestra obtenemos la

siguiente cantidad:

B 178 * 1,962 % 0,05 * 0,95
n= 0,052 x (178 — 1) + 1,962 = 0,05 * 0,95

n= 52
Por lo que, la muestra sera distribuida de acuerdo a las areas que cuenta la Clinica
Mac Salud mostrandose en la siguiente tabla:

Tabla 2

Muestra por areas

Area % Muestra

Administrativa 21% 11
Mantenimiento 11% 6
Asistencial 49% 26
Farmacia 4% 2
Laboratorio 9%

Jefatura 6%

TOTAL 100% 52

Fuente: Elaboracion propia
3.3.3. Muestreo

En la investigacion se utiliza el muestreo probabilistico estratificado. Es asi, que
segun Cortés Cortés & Iglesias Ledn (2004) una muestra por conglomerados o
racimos forman parte de la poblacion, y son internamente diversos y lo mas

interdependientes posible.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Dado que el trabajo se planteé como objetivo probar si existe alguna correlacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la clinica Mac Salud
Cusco, se requerira realizar una investigacion documental y la elaboracién de un
cuestionario para el recojo de la informacion, el cual tal como menciona Hernandez
et al. (2014) Se hace uso del instrumento del cuestionario, es un grupo de preguntas
relacionadas a las variables del problema que se viene estudiando, puesto que
deben ser congruentes con las hipotesis que se plantearon en la investigacion (p.
217). Por lo que, para responder al propésito de la presente investigacion fue vital
el recojo de la informacion de los colaboradores de la Clinica, de sus percepciones,

opiniones o valoraciones que seran medidas en la escala de Likert.

Asimismo, también se usoé la técnica de la entrevista, que de acuerdo a Bernal
(2010) es un proceso de recojo de informacion directa entre el entrevistado y el
entrevistador, que responde a preguntas previamente planteadas por el
entrevistador sobre las dimensiones de las variables que se viene estudiando. Su

instrumento respectivo lo constituye la guia de entrevista.

Por lo tanto, se disefiaron dos cuestionarios para realizar este recojo de datos, por
un lado, un cuestionario que mide la “Gestion del Talento Humano” con 13 items y
un segundo cuestionario usado para la medicién del “Desempefio Laboral”

percibido por las personas que trabajan en la clinica, con 20 items.
Validez

Siguiendo la definicion que