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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral percibido por el personal de la
Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021.

El tipo de investigacion corresponde al positivismo cuantitativo, como disefio
se utilizé el descriptivo simple correlacional y se trabajé en una muestra de n = 35
trabajadores. Para ello se utilizaron dos instrumentos de preguntas cerradas con
respuestas del tipo Escala de Likert (Siempre 3, A veces 2 y nunca 1) y como
niveles de medicion se establecieron: deficiente, regular y bueno. La validez de
los instrumentos se realizé a criterio de juicio de expertos y la confiabilidad por
medio del Alfa de Cronbach (a; = 0,8448; a; = 0,8554) con niveles satisfactorios
de confiabilidad. Los datos se analizaron por medio de las pruebas estadisticas de

Pearson y “t” Student (tablas de frecuencias y graficos de barras).

Existe una correlacion positiva, directa, moderada y significativa (r_xy=0,61;
t cal=4,43>t_tab=1,99) entre la gestion del talento humano y desempefio laboral
percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021; porque la
gestion del talento humano no desarrolla de forma efectiva los procesos de
desarrollar y recompensar a las personas, asi como no se percibe resultados
destacados en relacion al desempefio de tareas en el personal de salud. El 62%
del personal de salud califican la gestion del talento humano de regular a bueno y

el 64% del personal de salud califican al desempefio laboral de regular a bueno

Palabras clave: Gestion del talento humano, integracién, recompensas,

retencion, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between the
management of human talent and the job performance perceived by the staff of
the San Pedro SAC Clinic, Chimbote 2021.

The type of research corresponds to quantitative positivism, the simple
descriptive correlational design was used and a sample of n = 35 workers was
used. For this, two instruments of closed questions were used with answers of the
Likert scale type (Always 3, Sometimes 2 and never 1) and as measurement
levels were established: poor, regular and good. The validity of the instruments
was made according to the criteria of expert judgment and the reliability by means
of Cronbach's Alpha (a_1 = 0.8448; a_1 = 0.8554) with satisfactory levels of
reliability. The data were analyzed by means of Pearson's statistical tests and
Student's “t” (frequency tables and bar graphs).

There is a positive, direct, moderate and significant correlation (r_xy = 0.61;
t cal = 4.43 <t _tab = 1.99) between the management of human talent and job
performance perceived by the staff of the San Pedro SAC Clinic, Chimbote 2021;
Because the management of human talent does not effectively develop the
processes of developing and rewarding people, as well as not perceiving
outstanding results in relation to the performance of tasks in health personnel.
62% of health personnel rate human talent management from fair to good and

64% of health personnel rate job performance from fair to good

Keywords: Human talent management, integration, rewards, retention, job

performance.
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INTRODUCCION

En el siglo XXl es necesario optimizar los procesos, estrategias y
actividades a nivel organizacional para direccionar a los trabajadores con la
finalidad de optimizar el desempefio de las personas, entendidas como
colaboradoras de la organizacion, en la ejecucién de sus tareas, en el
desarrollo de sus capacidades y actitudes hacia el trabajo en aras de la

consecucion de los fines y metas de las organizaciones.

Silberman et al. (2020) destacan que, en la actualidad frente a la
propagacion del coronavirus, las organizaciones que prestan servicios de salud
han de adaptar, reinventar y mejorar sus practicas de gestion del talento
humano y adecuar sus estrategias, normativas y actividades para fortalecer el
trabajo de las personas y optimizar su desempefio de forma efectiva para que
pueda responder a las necesidades sanitarias que exige esta situacion global
en el mundo. Diez y Atela (2019) sostienen que en este siglo XXI, los
protagonistas de las organizaciones son las personas o colaboradores, las
cuales han de enfrentarse a contextos inciertos, de rapidos cambios que
implica actuar de forma estratégica para responder a esos cambios con
desempenios individuales competitivos que aporten a desempefos colectivos
altamente competitivos que aseguren la subsistencia de las organizaciones.
Del mismo modo, Avella et al (2019) indican que las organizaciones deben
realizar procesos efectivos de seleccion de personas para elegir a los
candidatos mas competentes para los puestos de trabajo que requieren, hacer
seguimiento a su trabajo, evaluar de forma permanente su desempefio para
implementar medidas efectivas que garanticen la optimizacion de su
desemperio en beneficio del desarrollo y crecimiento de la organizacién. Por su
parte Llanos (2019) destaca que en las organizaciones es necesario contar con
gestores del talento humano que tengan la formacidon especializada y las
competencias que les permitan interactuar con diferentes personas en el
trabajo y sean capaces de planificar, direccionar y controlar las actividades del
personal de las organizaciones para garantizar, en colaboracion con los
gerentes operativos de las organizaciones, el desarrollo del personal y la

optimizacién de su desempefio y productividad en el trabajo. Asimismo, Gémez



(2016), destaca que en el escenario actual en las organizaciones de la salud
las précticas de gestidén de talento humano deben asegurar las condiciones de
calidad y seguridad para que los trabajadores se desempefien con normalidad
y de forma Optima para que realicen su labor asistencial de forma efectiva, con
servicios de salud humanizados y con resultados 6ptimos en los indicadores de
gestion y asistencia sanitaria. Rivero y Enrique (2017) destacan la necesidad
de emplear estrategias diferenciales para direccionar a los recursos humanos
en las organizaciones teniendo en cuenta el grupo generacional al que
pertenecen, sus atributos personales, las competencias del puesto que ocupan

con la finalidad de optimizar su desempeiio y resultados en el trabajo.

Para Caceres (2017), las organizaciones en el Peru emplean distintos
métodos de trabajo o estrategias organizacionales para direccionar el talento
humano como el sistema de incentivos, recompensas y prestaciones sociales,
asi como diferentes programas para desarrollar a sus colaboradores. Por ello,
para Jara et al., (2018, p.740) resulta relevante, en este contexto destacar que
hoy mas que nunca dentro de las estrategias organizacionales, la gestion de
las personas se convierte en una estrategia significativa que asegura la
capacidad de adaptacion a los cambios de la nueva normalidad y se orientan a
optimizar el desempefio de sus colaboradores para hacer frente de forma
exitosa, eficiente y eficaz a esos cambios. En este sentido, para Flores (2020,
p. 3) conseguir que las personas que forman parte de una organizacion,
compartan la filosofia y la estrategia organizacional y orienten sus tareas y
esfuerzos laborales hacia el logro de los objetivos de las organizaciones. Por
su parte, Quintana y Tarqui (2020) destacan que la mejora del desempefio de
los profesionales de la salud en el Peri depende de practicas de gestion del
talento asociadas a procesos de evaluacion del desempefio objetivos y
transparentes, a la aplicacion de sistemas de remuneraciones aceptables, a la
implementacion de programas de desarrollo de las competencias profesionales
en el cuidado y atencion sanitarias que contribuyan a la mejora de la calidad de

los servicios de la salud y minimicen los riesgos laborales en el trabajo.



En la empresa Clinica San Pedro SAC, ubicada en el centro de
Chimbote en el area de admision, se presentan quejas y reclamos por el mal
servicio brindado por parte del personal, informacién que también llega a la
gerencia por parte de sus conocidos, este problema recae principalmente en la
sobrecarga laboral, o que conlleva a un bajo desempefio, tanto en la calidad
de atencion brindada y la cantidad de tareas realizadas por parte de personal
gue labora en esta organizacion privada de salud. A inicios del afio 2021, se
logro realizar una encuesta de manera anénima al personal de esta clinica en
la que se pudo concluir que el personal, en el contexto de la pandemia por
Covid 19 se encuentra inconforme con su remuneracién, inconforme con sus
funciones, inconforme con sus horarios (muchos sienten que tienen sobrecarga
laboral) y personal inconforme con el trato brindado por el jefe inmediato. Esta
situacion visualiza que existen deficiencias en la forma de gestionar el talento

dentro de esta organizacion.

A partir esta realidad institucional se formulé como pregunta de estudio
¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y desempeiio laboral

percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 20217

La relevancia del estudio se justifica en su conveniencia porque fue de
utilidad para la empresa en estudio debido a que se analizan las dimensiones
de gestionar a las personas en empresas del sector salud, a través de practicas
gerenciales orientadas a fortalecer y optimizar el desempefio de sus
colaboradores a través de incentivos, planes de desarrollo profesional para que
brinden un buen trato y servicio a sus clientes y conjuntamente poder brindar
una buena imagen institucional. Tiene relevancia social porque beneficié a los
trabajadores quienes al valorar las practicas de gestion del talento aplicadas en
la organizacion podran percibir que existe la necesidad de implementar mejoras
en el sistema de incentivos, en los planes de desarrollo de los colaboradores,
en las relaciones con los directivos de la organizacion, de esta manera se
podra conseguir mejores resultados en el desempefio de los colaboradores de
la organizacion. Metodol6gicamente, a partir del andlisis de las variables de

estudio y de su operacionalizacién se disefiaron cuestionarios estructurados



sometidos a validez y fiabilidad para asegurar su pertinencia y calidad para la
medicién estadistica.

Se formul6 el objetivo general, determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral percibido por personal de la Clinica
San Pedro SAC, Chimbote 2021; y, como objetivos especificos: identificar el
nivel de la gestiébn del talento humano, identificar el nivel del desempefio
laboral, determinar la relacion entre la integracion de personas y el desempefio
laboral, determinar la relacion entre el desarrollo de personas y el desempefio
laboral, determinar la relacion entre las recompensas a las personas y el
desempefio laboral y determinar la relacién entre la retencién de personas y el
desempeiio laboral.

Se formularon como respuesta a los objetivos del estudio, las siguientes
conjeturas: Como hipoétesis general, Hi: Existe relacion (r, # 0) significativa
(tcar > tiap) €ntre la gestion del talento humano y desempefio laboral percibido
por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021.Y, como hipétesis
especificas: Hi;: Existe relacion significativa entre la integracion de personas y
el desempefio laboral, Hj;: Existe relacion significativa entre el desarrollo de
personas y el desempefio laboral, His: Existe relacion significativa entre las
recompensas a las personas y el desempefio laboral; y His: Existe relacion

significativa entre la retencion de personas y el desempefio laboral.



II. MARCO TEORICO

Dentro de los trabajos o antecedentes considerados internacionalmente se
tiene a Checa et al. (2020) quien confirmé que es importante que a nivel de las
organizaciones se implemente un modelo o enfoque para gestionar los talentos
en las organizaciones basado en cuatro procesos; la admisién e incorporacion
de los nuevos colaboradores mediante actividades de induccion, la aplicacion
de un eficiente y atractivo sistema de compensacién e incentivos basados en la
competencias y resultados de la productividad del talento, la aplicacién de
programas de desarrollo del talento, de su retencion dentro de la organizacion,
asi como de su efectivo seguimiento y retroalimentacion para mejorar sus

resultados y desarrollar sus competencias laborales y desempefio en el trabajo.

Castro et al. (2020) concluyeron que cuando se disefia en una organizacion
un modelo o sistema para gestionar a las personas 0 a su talento esto genera
valor agregado a la estrategia organizacional porque permite afrontar los
nuevos escenarios de cambio y adaptacion que se presentan a nivel
organizacional y favorecen la optimizacion de los procesos de direccion de las
personas y de su desempefio en el trabajo contribuyendo de esta manera al
mejoramiento del ambiente de trabajo, a reducir el indice de rotacion y a

generar ventajas competitivas para las organizaciones.

Romero y Salcedo (2019) confirmaron que es necesario la aplicacion de
propuestas de gestion de personas articuladas a las normas de calidad ISO
9004:2009 con la finalidad de superar las deficiencias en los procesos de
motivacion, compromiso y desarrollo de competencias laborales con la finalidad
de asegurar la consecucion de mejores resultados en la direccion de personas

y en logro de objetivos organizacionales.

Chiang y San Martin (2015) concluyeron que existe correlacion entre el
estudio de la satisfaccibn con la forma de gestionar el talento en las

organizaciones.



En el Perd, se tiene como trabajos previos a Panduro (2021) quien concluye
gue existe una relacion significativa (p= 0,000 < 0,01) positiva alta (rho= 0,826),
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, asi como con las
dimensiones del desempefio laboral: logros laborales (rho= 0,817), aptitudes
(rho= 0,806), percepciones de las actividades y funciones laborales (rho=
0,826).

Cabrera (2020) concluy6 que es regular en un 64% el nivel de gestion del
talento humano y en un 98% el nivel del desempefio laboral es regular, asi
como se determind que entre las variables gestion del talento humano existe
una relacion directa y significativa con el desempefio laboral del personal (p=
0,044).

Amado (2018) quien determind que los factores demograficos si cuentan
con una asociacion al desempefio laboral de un 93,8% de los trabajadores, se
concluyd que el desempefio laboral esta asociado significativamente con los

factores organizacionales.

Jara et al. (2018) concluyeron que la gestiéon del tanto humano incide
favorablemente en la mejora del desempefio de los trabajadores del Ministerio
de Salud en el Peru al haberse obtenido en la prueba de significancia (p=
0,000).

Santa Maria (2017), quien comprob6 que existe una relacion directa,
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal (p= 0,000 < 0,01) y positiva considerable (rho= 0,760), asi como
existe una correlacién positiva media entre la gestion del talento humano con
las dimensiones capacidad del personal (rho= 0,642), responsabilidad (rho=
0,686), capacidad en equipo (rho= 0,444).

Valenzuela (2017), quien demostrd que, si se aborda aspectos esenciales
del ser humano, tales como la socializacidon, un reconocimiento en las tareas,

estos tendran como resultado una importante mejoria en el desempefio de los



trabajadores.

Huerta (2017), quien al obtener que coeficiente de relacién fue de 0,610
llegd a concluir que ambas variables se encuentran ligadas proporcionalmente
y que una repercute en la otra directamente, nos indica que si la motivacion es
la adecuada tendra un efecto positivo en el desempefio de los colaboradores,

pero si es de manera negativa el efecto también sera negativo.

A nivel local, Gonzélez (2020), quien concluye que si existe relacion e
influencia directa entre las variables clima, satisfaccion y estrés laboral, esto es

las tres influyen una sobre otra y determinan su efecto.

Medina (2017), quien concluye que el nivel predominante en el desempeiio
laboral es el bajo en un 82% de los trabajadores; por ello recomienda que para
mejorar el desempefio de los colaboradores se debe realizar una capacitacion

presencial para adquirir nuevos conocimientos y poder atender con eficiencia.

El estudio de los fundamentos tedricos de esta variable, segun Chiavenato
(2019) afirma, que a diferencia del enfoque de gestion o administracion de
recursos humanos que definia a las personas como simples recursos de la
organizacion, la GTH las valora como seres humanos con competencias y
potenciales para aportar al desarrollo de la organizacion y que actian como
aliados estratégicos y socios en el crecimiento y desarrollo sostenido de la
organizacion. Para Dolan (2013), la GTH es un proceso que comprende la
direccion de las personas concebidas como talentos de la organizacion y cuya
direccibn demanda de actividades de planificacion de las personas en la
organizacion, el disefio y organizacion de sus tareas laborales, el programa de
desarrollo de sus competencias, asi como las actividades de bienestar que
aseguren su permanencia dentro de la organizacién. Mondy y Noé (2010)
afirman que la GTH forma parte de la evolucion de la ARRHH (administraciéon
de recursos humanos) y es un proceso de direccion de personas cuya finalidad
es desarrollar sus competencias y actitudes hacia el trabajo para convertirlos

en aliados que contribuyen de forma efectiva y eficiente a través con un



desempefio Optimo de sus tareas laborales en el desarrollo general de la
organizacion.

Segun Bjorkman y Smale (2010), la palabra talento, por primera vez,
aparece publicada en un informe titulado “La guerra por el talento” de los
autores Tom Peters y Robert Waterman, pertenecientes a la empresa
McKinsey y Company. Por su parte, Agrawal, et al. (2018) afirman que los
conceptos de gestion y capital humano dan realce y otorgan el protagonismo
gue se merece dentro de la organizacion a las personas que son las que

verdaderamente otorgan un valor diferenciador a las organizaciones.

De la Cruz et al. (2019) sostiene que la GTH esta asociada al enfoque de
gestion del capital humano, enfoque que todo administrador y gestor de talento
debe conocer y desarrollar para conducir y desarrollar al personal de su
organizacion. Asimismo, Iglesias, et al. (2018) sefiala que el estudio de las
personas como objeto central de la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones es vital para comprender de qué manera se puede gerenciar de
forma exitosa a las personas para conducirlas al éxito y orientar su desempefio
en términos de efectividad, eficacia y eficiencia tanto para los intereses de los
colaboradores como para los de la organizacion. Por su parte, Molina et al.
(2016) enfatizan que en las organizaciones que prestan servicios de la salud,
los profesionales de la salud representan el factor mas valioso para la
estrategia organizativa ya que sus niveles de optimizacion y productividad en el
trabajo aseguran el cumplimiento de las metas establecidas en el sistema de

salud institucional y de la sociedad en general.

A continuacién, se explican las dimensiones de la GTH, segun Chiavenato,
(2019). En primer lugar, la integracién conocida también como admision o
incorporacion de personas nuevas a la organizacién después de haber pasado
por los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion e induccién en su
nueva posicion laboral en la organizacién a la que se integra. De La Calle, et
al., (2019) sefnalan que esta dimension comprende el reclutamiento o atraccion
de personas que permite ofrecer una posibilidad laboral a las personas que se

encuentran en busqueda de oportunidades laborales y que la organizacion



desea reclutarlas y atraerlas a sus procesos de convocatoria; la seleccion de
personal que, segun Karabasevic et al. (2018) es la actividad que permite
dentro de los candidatos reclutados para una plaza laboral ofertada por una
organizacion elegir al mas idéneo o competente después de realizar diferentes
pruebas que permiten comprobar la idoneidad de sus competencias y del perfil
requerido para el puesto. En segundo lugar, el desarrollo de personas que
comprende un conjunto de actividades orientadas a identificar las necesidades
de capacitacion, la ejecucion de actividades de capacitacion, la formulacion de
planes de desarrollo profesional de los colaboradores en competencias
generales y especificas. Por su parte, Barrios, et al. (2020) destacan que este
proceso en las organizaciones requiere en primer lugar identificar cuéles son
las necesidades o requerimiento de capacitacion y desarrollo de los
colaboradores, de la implementacion y puesta en marcha de acciones de
capacitacion y desarrollo y de la evaluacion y andlisis del impacto de las
mismas a nivel de los colaboradores y de la organizacién en general. En tercer
lugar, para Chiavenato (2019), las recompensas a las personas que comprende
la aplicacion del sistema de remuneraciones o pago por el trabajo o actividad
realizada por los colaboradores, de programas de incentivos econémicos 0 no
economicos que reciben los colaboradores como estimulo por su labor y alto
desemperio de alto y de prestaciones sociales que comprende el conjunto de
beneficios sociales que gozan los trabajadores de acuerdo a las leyes
internacionales y nacionales vigentes en materia laboral; por su parte, Iglesias,
et al. (2018) indica que las recompensas se entienden como estimulos,
compensaciones o incentivos econémicos o no econémicos gque impulsan a la
fuerza laboral a desarrollar sus actividades con la finalidad de conseguir un
sustento econdmico para su vida personal y familiar. Y, finalmente, para
Chiavenato (2019), afirma que la retencién de personas, conocida también
como mantenimiento de personas orientadas a implementar y desarrollar
actividades se orienta a garantizar las condiciones higiénicas del ambiente de
trabajo, el desarrollo de programas de seguridad y salud en el trabajo, asi como
la implementacién de actividades orientadas a fortalecer la calidad de vida en el
trabajo y las relaciones con los colaboradores de la organizacion. Por su parte
Duran et al. (2020); Gonzales et al. (2020) y Chiavenato (2014) destacan que



para que las organizaciones retengan o0 mantengan a sus talentos dentro de
sus organizaciones han de adoptar politicas laborales flexibles, adoptar estilos
de liderazgo participativo y democratico, asi como implementar efectivos
programas de incentivos y de bienestar del personal.

Segun Robbins y Judge (2013) es definido como el esfuerzo y el resultado
mostrado por las personas o colaboradores en relacion a las tareas laborales y
posicién o cargo que ocupa dentro de la organizacion que comprende no solo
el desarrollo de habilidades sino también de actitudes laborales y éticas que
contribuyan a la consecucién de los objetivos y metas organizacionales. Por su
parte, Chiavenato (2014) sostiene que el desempeiio en el trabajo comprende
una serie de comportamientos o actitudes hacia el trabajo que son evaluados
en términos de cumplimiento y efectividad y de acuerdo a las competencias
gue las personas deben poseer y desarrollar de acuerdo a las posiciones o
puestos que ocupan dentro de la organizacion. Armas et al. (2017) afirma que
el desempefio en el trabajo implica el cumplimiento de forma responsable y
eficiente de las tareas laborales, pero también implica asumir los retos y
desafios que se generan en el entorno incierto y complejo de las
organizaciones del siglo XXI. Asimismo, Fernandez y Heredia (2017) lo definen
como la demostracion o puesta en practica de las competencias generales y
especificas que adquieren las personas para llevar a cabo una tarea o una
actividad laboral en una organizacion, lo cual demanda de un proceso de
aprendizaje, entrenamiento, capacitacion y desarrollo de competencias a partir
de experiencias. Arias y Heredia (2004) lo definen como la conducta laboral
demostrada por las personas en el cumplimiento estricto de las funciones y
obligaciones inherentes a las posiciones o puestos laborales que ocupan en las
organizaciones. Quintana y Tarqui (2020) enfatizan los atributos de la poblacion
atendida en las organizaciones de salud, los profesionales y técnicos de la
salud, las caracteristicas de la infraestructura hospitalaria y del sistema de
salud en general influyen positiva o negativamente en la forma como se

desempenfian en su trabajo los profesionales de la salud.
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Mayorca et al. (2020) destacan que, en las organizaciones, el desempefio
representa una fuente muy relevante para impulsar las tareas laborales de las
personas, asi como en la optimizacion de la dinAmica organizativa a partir del
desarrollo de las aptitudes laborales y de actividades de mantenimiento, mejora

permanente para contribuir en la supervivencia y continuidad organizativas.

En cuanto a los factores que influyen en el desempeiio laboral, Quintana y
Tarqui (2020) enfatizan que el trabajo promueve en las personas el
enriquecimiento de sus saberes, de sus experiencias y de sus competencias
qgue lo impulsan a mejorar su desempefio para ser competitivo, promover
relaciones saludables en el trabajo y contribuir al éxito organizacional; por su
parte Umi et al. (2020) semana que los atributos individuales como la
disposicion y voluntad para el trabajo, la automotivacion, asi como el
compromiso hacia el trabajo actian como factores asociados al desempefio en
el trabajo de las personas; y Mccardle et al. (2019) destaca que las estrategias
0 practicas de gestion del talento humano que norman y regulan las actividades
laborales actian como factores condicionantes del desempefio en el trabajo de

las personas en las organizaciones.

Como dimensiones en el presente estudio, segun Robbins y Judge (2013)
se ha considerado: en primer lugar, las competencias del colaborador que
comprenden el analisis de los conocimientos cientificos de caracter general y
especializado que posee el colaborador, de sus competencias generales en
relacion a la atencién y cuidado de la salud. Por su parte, Armijos et al. (2019)
seflala que para que el desempefio en el trabajo sea efectivo en las
organizaciones se requiere del despliegue de una serie de conocimientos,
habilidades y actitudes, que en su conjunto conforman las competencias para
el trabajo mostradas por las personas que deben ser perfeccionadas con la
practica y la experiencia laboral; en segundo lugar, el desempefio de la tarea,
segun Robbins y Judge (2013), se relaciona con el cumplimiento de objetivos
en el trabajo, de las funciones laborales y el logro de las metas e indicadores
de salud. Por su parte, Hellriegel et al. (2016) refieren que esta dimension

comprende asumir un grado alto de responsabilidad para cumplir con las
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funciones especificas del cargo o posicion que ocupa la persona en la
organizacion, el desarrollo de actividades laborales acordes a la cantidad y
calidad de trabajo requeridos por la organizacion; en tercer lugar, las relaciones
humanas, que segun Robbins y Judge (2013), comprende el andlisis de las
interacciones con los directivos, con los compafieros de trabajo, con los
usuarios del servicio y el trabajo en equipo. Sotomayor (2016) sefiala que las
relaciones humanas comprenden las distintas formas de interaccion,
comunicacion entre los miembros de la organizacibn que les permitan
desarrollar las competencias y actitudes para trabajar en equipo, aceptar la

diversidad y aprender a respetar y a valorar a los otros.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio se enmarco en el paradigma o enfoque positivista,
gue segun Hernandez y Mendoza (2018), lo denomina ruta cuantitativa que es
aquella que se efecttia aplicando procedimientos y métodos tanto matematicos
como estadisticos para el andlisis, interpretacion y presentacion de los
resultados del estudio.

El disefio del estudio, segun Hernandez et al. (2014) hace referencia al
plan o esquema seguido por el investigador para responder o dar solucion al
problema investigado y la forma como se realiza la medicién de los datos. En
este estudio, se empled, segun Hernandez et al. (2017) el disefio no
experimental porque no se recurrio a la experimentacion o control de las
variables; correlacional porque su intencionalidad apunté a la demostracion de
la significatividad de la relacidon o asociacion entre las variables investigadas y
transversal por cuanto en un afio o tiempo concreto se recogieron los datos de
la muestra de estudio. El disefio correlacional se esquematizo de la siguiente

manera.:

donde:

m: Personal de la Clinica San Pedro SAC
ox: Gestion del talento humano

oy: Desempefio laboral

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

V1: Gestiéon del talento humano

Definicién conceptual. -

Es el proceso de gestién o direccion de personas que concibe a los
colaboradores como seres humanos con competencias y potenciales para
aportar al desarrollo de la organizacién y que actian como aliados estratégicos
y socios en el crecimiento y desarrollo sostenido de la organizacion
(Chiavenato, 2019).

Definicion operacional. —

Es el proceso de gestion o direccion de personas que comprende: la
integracion, desarrollo, recompensas y retencion de las personas o
colaboradores dentro de una organizacion que fueron medidas a través de un
cuestionario estructurado de preguntas cerradas con respuestas del tipo Escala
de Likert.

V,: Desempeiio laboral

Definicion conceptual. -

Esfuerzo y resultado mostrado por las personas o colaboradores en
relacion a las tareas laborales y posicion o cargo que ocupa dentro de la
organizacion que comprende no solo el desarrollo de habilidades sino también
de actitudes laborales y éticas que contribuyan a la consecucion de los

objetivos y metas organizacionales (Robbins y Judge, 2013)

Definicion operacional. —

Esfuerzo y resultado mostrado por los colaboradores que comprende la
demostracidon de sus competencias, el desempefio de la tarea y las relaciones
humanas que fueron medidas a través de un cuestionario estructurado de

preguntas cerradas con respuestas del tipo Escala de Likert.
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3.3.

Poblacion, muestray muestreo

La ejecucion del estudio considerd trabajar con una poblacion de
N=35 personas que conforman el personal de la Clinica San Pedro SAC de
la ciudad de Chimbote, en el afio 2021. Fuentes et al. (2020) destaca que
la poblacion se compone por “un conjunto de individuos (personas, objetos,
fendmenos, hechos, organizaciones) que tienen el atributo de compartir

rasgos que son homogéneos que son susceptibles de analisis y medicion’
(p- 63).

En la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote, en el afio

2021 labora el siguiente personal.

Cuadro 1: Personal de Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote, en

el afio 2021
Poblacion Total
Director 1
Personal Jerarquico 3
Administrativos 2
Personal médico 23
Personal técnico 5
Total 35

Fuente: CAP de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote, en el afio 2021

La muestra de estudio aplicada fue de tipo no probabilistica, porque
de acuerdo a Hernandez et al. (2014) hace referencia a un subgrupo de la
poblacién que ha sido elegida por el investigador considerando el propdsito

y el alcance del estudio.
Fuentes et al. (2020) afirman que debido a que en esta investigacion

la poblacion es pequefia en relacibn a la cantidad de personas o

informantes fue de tipo censal, es decir N=n=35
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se considero al ser de gran relevancia para el recojo de informacion
de las percepciones, opiniones o valoraciones que realizan las unidades
muestrales respecto a los objetos de medicién en una investigacion a la
encuesta como técnica de investigacion. En el presente estudio se
recopilaron datos directos del personal de Clinica San Pedro SAC de la
ciudad de Chimbote, en el afio 2021.

En lo que se refiere a los instrumentos de investigacion se disefiaron
dos cuestionarios con preguntas cerradas. El primer cuestionario midio la
gestion del talento humano y contiene 14 items; mientras que el segundo,
recogié informacion respecto al desempefio laboral percibido por el
personal y contiene 13 items. En los dos cuestionarios, las opciones de
respuesta a las preguntas se formularon en Escala de Likert Siempre (3), A

veces (2), Nunca (1)

La validez de los instrumentos de recoleccion de informacion se llevo
a cabo mediante las opiniones o juicio de expertos: 2 especialistas con
grado de maestro y un especialista metodologico. Para la verificacion de
los resultados de la validacion de estos se emple6 una matriz

estandarizada por la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La confiabilidad. - Se determiné a partir de la aplicacion del alfa de
Cronbach mediante la administracién de un estudio piloto a una muestra con
atributos homogéneos a la muestra del presente estudio. Los resultados de
la confiabilidad comprobaron que tanto el primero (a_Cronbach = 0,8448),
como el segundo instrumento (a_Cronbach = 0,8554) son fiables o0 seguros

de aplicarse a la muestra de estudio.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

El desarrollo y ejecucion del estudio en relacién a la recoleccion de
los datos implico en primer lugar la revision de la literatura para recoger la
informacion necesaria para la formulacion de la realidad problematica y la
construccién del marco tedrico; en segundo lugar para la metodologia se
aplicaron los procedimientos relacionados con la eleccién del tipo y disefio
del estudio, la determinacion de la poblacién, de la muestra, el disefio de
los instrumentos de investigacion que se realizé en forma online; en tercer
lugar, se coordind con la gerencia de la Clinica San Pedro SAC de la
ciudad de Chimbote para que autorice la aplicacion de los instrumentos de
medicion; en quinto lugar se aplicaron los métodos estadisticos para la
presentacion de los resultados en tablas y figuras; y en sexto lugar se
aplicaron métodos interpretativos e inferenciales para la formulacion de la

discusion, de las conclusiones y recomendaciones.

Método de analisis de datos

Se utilizaron la hoja de célculo que permitio elaborar la base de
datos de las respuestas de los informantes tanto en la prueba piloto como
en la aplicacion de los instrumentos. Para la generacion de los resultados
gue permitieron comprobar los objetivos del estudio se empled el software
IBM SPSS v. 25 en espafiol (Sanchez y Reyes, 2015).

Estadisticos descriptivos. - Se emplearon para presentar los
resultados de los niveles de medicion de las variables. Estos niveles se

organizaron en tablas y figuras estadisticas.

Estadisticos inferenciales. - Se emplearon:
El método de Pearson (r_xy) para demostrar la relacion significativa
entre las dimensiones de la gestion del talento humano y el desempefio

laboral.
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3.7.

La prueba “t” Student (t_cal) para el célculo de la significatividad de

la correlacion.

Pivots:
Yx __
Ty— y ¢ Txy—0
xy SxSy cal —
n-—2

Métodos interpretativos. -Para la formulacion de la discusion, de las

conclusiones y recomendaciones.

Aspectos éticos

Berestova et al. (2019) enfatiza que las diferentes acciones del
investigador deben asumirse de forma ética, es decir de forma
responsable, aplicando criterios cientificos y técnicos basados en el respeto
a la comunidad cientifica, a los autores consultados a través de la
aplicacion de las normas de derechos de autor, a los participantes
respetando la confidencialidad de sus datos ofreciéndoles un trato justo e
informandoles del propdsito del estudio, la veracidad de la informacién
presentada evitando sesgos en la presentacion de los mismos, aplicacion

del principio de originalidad de la informacion, entre otros.
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RESULTADOS

4.1.

Del objetivo general
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral percibido por personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021.

Tabla 4.1.

Relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral.

Ho: No existe relaciéon (r_xy#0) significativa (t_cal>t_tab) entre la gestion del

talento humano y desempefio laboral percibido por el personal de la
Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021.

Hipotesis Nivel de significancia  Coeficiente de Prueba “t”
estadistica (o) / Grados de correlacion de Student
H, libertad (gl) Pearson (r,,) teal
Tyy =0 a=0,05=5% Tyy = 0,61 tea = 4,43
gl=34
> tiap = 1.99

Fuente: Base de datos — anexo 6
tea = 4,43

Regién de
rechazo de la
hipotesis nula
Ho

Region de
rechazo de la
hip6tesis nula Ho

} v
tiap = —1,99 t,ap = 1,99

Figura: N. 4.1. Curva de Gauss

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.1. se observa que

como el r, =0,61, lo que indica que existe una correlacién

xy
significativa, directa y pobre entre la gestién del talento humano y el
desemperio laboral percibido por personal de la Clinica San Pedro SAC,
Chimbote 2021, y como t.; =4,43 > t;q = 1,99 entonces la

correlacién es significativa.
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4.2. De los objetivos especificos

4.2.1. Del nivel de la gestion del talento humano

Tabla 4.2.1.

Distribucién de frecuencias del nivel de la gestion del talento humano del
personal de la Clinica San Pedro SAC

Nivel f %
Deficiente [14 — 23] 14 38.0%
Regular [24 — 33] 16 46.7%
Bueno [34 — 42] 5 15.3%
Total 35 100%

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Gestion del talento humano

60.0% 46.7%
38.0%
40.0%
20.0% ‘ ‘ 15.3%
0.0%
Porcentaje

O Deficiente @Regular ©OBueno

Figura 4.2.1. Distribucién de frecuencias del nivel de la gestién del talento humano del

personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote.

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.2.1. se observa que de los 35
encuestados, 16 de ellos que representan el 46,7% manifiestan que la gestion del
talento humano se ubica en un nivel regular, mientras que 14 de ellos, los cuales
representan el 38,0% indicaron que se encuentran en un nivel deficiente y 5 de
ellos, los cuales representan el 15,3% indicaron que la gestion del talento humano
se encuentra en el nivel bueno. Los resultados muestran que la gestién del talento

humano se encuentra entre un nivel deficiente a regular.
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4.2.2. Del nivel de desempeiio laboral

Tabla 4.2.2.

Distribucién de frecuencias del nivel de desempefio laboral del personal de la
Clinica San Pedro SAC

Nivel f %
Deficiente [13 — 21] 12 36.0%
Regular [22 — 30] 16 44.8%
Bueno [31 - 39] 7 19.2%
Total 35 100%

Fuente: Base de datos

50.0%
40.0%

Desempefio laboral

44.8%
36.0%

30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

19.1%

Porcentaje

ODeficiente @ Regular ©Bueno

Figura 4.2.2. Distribuciéon de frecuencias del nivel de desempefio laboral del personal de
la Clinica San Pedro SAC

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.2.2., se observa que de los 35

encuestados, 16 de ellos que representan el 44,8% manifiestan que el

desemperio laboral se ubica en un nivel regular, mientras que 12 de ellos, los

cuales representan el 36,0% indicaron que se encuentran en un nivel deficiente

y 7 de ellos, los cuales representan el 19,2% indicaron que el desempefio laboral

se encuentra en el nivel bueno. Los resultados muestran que el desempefio

laboral se encuentra entre un nivel deficiente a regular.
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4.2.3. De larelacion entre la D1 integracién con el desempefio laboral.

Tabla 4.2.3.

Relacion entre la integracion con el desempefio laboral.

Hio: No existe relacién significativa entre la integracion de personas y el

desempefio laboral.

Hipotesis Nivel de significancia  Coeficiente de Prueba “t”
estadistica (a) / Grados de correlaciéon de Student
H, libertad (gl) Pearson (ry) tear
Tyy = 0 a=0,05=5% Tyy = 0,418 tea = 2,65
gl=34
> tiap = 1.99

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Region de
rechazo de la
hipotesis nula

Region de
rechazo de la
hipotesis nula Ho

v
tiap = —1,99 tiap = 1,99
Figura: N. 4.2.3. Curva de Gauss

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.2.3. se observa que como el
Ty, = 0,418 lo que indica que existe una correlacion significativa, directa y pobre
entre la integracion de personas y el desemperio laboral percibido por personal de
la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021, y como t., = 2,65 > t;q, = 1,99

entonces la correlacion es significativa.
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4.2.4. De la relacion entre la D2 desarrollo de personas con el

desemperfio laboral.

Tabla 4.2.4.

Relacion entre el desarrollo de personas con el desemperio laboral.

Ho: No existe relacion significativa entre desarrollo de personas y el

desempefio laboral.

Hipotesis Nivel de significancia  Coeficiente de Prueba “t”
estadistica (o) / Grados de correlacion de Student
H, libertad (gl) Pearson (r,,) teal
Ty =0 a=0,05=5% Ty = 0,454 tear = 2,93
gl=34
> tiap = 1.99

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Regién de
rechazo de la
hip6tesis nula
Ho

Region de
rechazo de la
\, hipotesis nula Ho

v
tiap = —1,99 tiap = 1,99
Figura: N. 4.2.4. Curva de Gauss

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.2.4. se observa que como el

Ty, = 0,454 lo que indica que existe una correlacion significativa, directa y pobre

entre desarrollo de personas y el desempefio laboral percibido por personal de la
Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021, y como t.4 = 2,93 > t;q, = 1,99

entonces la correlacion es significativa.
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4.2.5. De la relacion entre la D3 recompensas a las personas con el

desemperfio laboral.

Tabla 4.2.5.

Relacion entre recompensa a las personas con el desempefio laboral.

Ho: No existe relacion significativa entre recompensas a las personas y el

desempefio laboral.

Hipotesis Nivel de significancia  Coeficiente de Prueba “t”
estadistica (o) / Grados de correlacion de Student
H, libertad (gl) Pearson (r,,) teal
Tyy =0 a=0,05=5% Ty, = 0,308 tcas = 1,86
gl=34
< tep =1.99

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Regién de
rechazo de la
hipotesis nula
Ho

Region de
rechazo de la
hip6tesis nula Ho

v
tiap = —1,99 tiap = 1,99
Figura: N. 4.2.5. Curva de Gauss

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.2.5. se observa que como el

T, = 0,308 lo que indica que existe una correlacion significativa, directa y pobre

entre recompensas a las personas y el desempefio laboral percibido por personal
de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021, y como t.,; = 1,86 > t;,, = 1,99

entonces la correlacion no es significativa.
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4.2.6. De la relacion entre la D4 retencion de personas con el

desemperfio laboral.

Tabla 4.2.6.

Relacion entre retencién de personas con el desempefio laboral.

Ho: No existe relacion significativa entre retencion  personas y el

desempefio laboral.

Hipotesis Nivel de significancia  Coeficiente de Prueba “t”
estadistica (o) / Grados de correlacion de Student
H, libertad (gl) Pearson (r,,) teal
Ty =0 a=0,05=5% Tyy = 0,421 tear = 2,66
gl =34
> tiap = 1.99

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Regién de
rechazo de la
hipotesis nula
Ho

Region de
rechazo de la
hip6tesis nula Ho

v
tiap = —1,99 tiap = 1,99
Figura: N. 4.2.6. Curva de Gauss

Descripcion estadistica: De la tabla y figura N. 4.2.6. se observa que como el

Ty, = 0,421 lo que indica que existe una correlacion significativa, directa y pobre

entre retencion de personas y el desemperio laboral percibido por personal de la
Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021, y como t., = 2,66 > t;,, = 1,99

entonces la correlacion no es significativa.
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V. DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados en estudio se procedi6, considerando los
antecedentes de estudio y las teorias que fundamentan la investigacion se
procedio a la discusion de los resultados.

De la tabla y figura N. 4.1. Se observa que el r_xy=0,61, lo que indica que
existe una correlacion significativa, directa y pobre entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral percibido por personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021, y como t_cal=4,43>t_tab=1,99 entonces la correlacion es
significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Se confirma asi lo sostenido por Dolan (2013), quien define a la
gestion del talento humano como un proceso que comprende la direccion de las
personas concebidas como talentos de la organizacion y cuya direccion demanda
de actividades de planificacion de las personas en la organizacion, el disefio y
organizacion de sus tareas laborales, el programa de desarrollo de sus
competencias, asi como las actividades de bienestar que aseguren su
permanencia dentro de la organizacion; por otro lado, Robbins y Judge (2013)
concibe al desempefio laboral como el esfuerzo y el resultado mostrado por las
personas 0 colaboradores en relacién a las tareas laborales y posicion o cargo
gue ocupa dentro de la organizacion que comprende no solo el desarrollo de
habilidades sino también de actitudes laborales y éticas que contribuyan a la
consecucion de los objetivos y metas organizacionales. Estos resultados, se
corroboran por Cabrera (2020) quien demostré que entre la gestion del talento
humano existe una relacién directa y significativa con el desempefio laboral del
personal (p= 0,044), asi como se determind que esta relacibn es positiva
moderada (rho=0,64); sin embargo estos resultados difieren con los obtenidos por
Santa Maria (2017), quien comprobé que entre la gestion del talento humano
existe una relacion directa, significativa con el desempefio laboral del personal (p=
0,000 < 0,01) y positiva considerable (rho= 0,760). De lo descrito podemos afirmar
gue la correlaciéon entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral es
positiva, directa y pobre, porque la gestion del talento humano no desarrolla de

forma efectiva los procesos de desarrollar y recompensar a las personas, asi
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como no se percibe resultados destacados en relacion al desempefio de tareas en

el personal de salud.

De la tabla y figura N. 2. de la muestra encuestada, se observa que el 46,7%
del personal de la clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021 califican la gestion del
talento humano de regular; mientras que un 38,0% lo califica de deficiente y el

15,3% lo califica como bueno.

De la tabla y figura N. 4.2.1. de la muestra encuestada, se observa que el
46,7% del personal de la clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021 califican la
gestion del talento humano de regular, el 38,0% indicaron que se encuentran
en un nivel deficiente y el 15,3% la califican de buena. Estos resultados se
ajustan a lo indicado por Mondy y Noé (2010) quienes afirman que la GTH es un
proceso de direccion de personas cuya finalidad es desarrollar sus competencias
y actitudes hacia el trabajo para convertirlos en aliados que contribuyen de forma
efectiva y eficiente a través con un desempefio optimo de sus tareas laborales en
el desarrollo general de la organizacion; asimismo, Chiavenato (2019) afirma, que
la GTH valora a las personas como seres humanos con competencias y
potenciales para aportar al desarrollo de la organizacion y que actian como
aliados estratégicos y socios en el crecimiento y desarrollo sostenido de la
organizacion. Estos resultados son confrontados y difieren con los hallazgos de
Cabrera (2020) quien determind que el nivel de gestion del talento es regular en
un 64%. De lo sefialado se puede inferir que el 62% del personal de salud de la
Clinica San Pedro SAC, Chimbote-2021 califican la gestién del talento humano
de regular a bueno; mientras que un 38% lo califica de deficiente, esto porque
existe innovacidon en las actividades de integracion y retencion de personas y se
fomentan relaciones humanas positivas en la organizacion, no obstante, se tiene
gue seguir incidiendo en la mejora de la calidad, efectividad e innovacién de las
practicas para direccionar a las personas en un enfoque de desarrollo de

competencias.

De la tabla y figura N. 4.2.2., se observa que 44,8% del personal de la

clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021 califican el desempefio laboral de regular,
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mientras que el 36,0% lo califica de deficiente y el 19,2% de bueno. Los
resultados muestran que el desempefio laboral se encuentra entre un nivel
deficiente a regular. Estos resultados se ajustan a lo indicado por Chiavenato
(2014) quien sostiene que el desempefio en el trabajo comprende una serie de
comportamientos o actitudes hacia el trabajo que son evaluados en términos de
cumplimiento y efectividad y de acuerdo a las competencias que las personas
deben poseer y desarrollar de acuerdo a las posiciones o0 puestos que ocupan
dentro de la organizacion; del mismo modo, Armas et al. (2017) afirma que el
desempeiio en el trabajo implica el cumplimiento de forma responsable y eficiente
de las tareas laborales, pero también implica asumir los retos y desafios que se
generan en el entorno incierto y complejo de las organizaciones del siglo XXI.
Estos resultados son confrontados y difieren con los hallazgos de Medina (2017),
qguien concluyé que el 82% de los trabajadores demostré un bajo desempeiio
laboral, el 17% evidencio un mediano desempefio laboral y el 2% se observo un
alto desempeiio laboral. De lo sefalado se puede inferir que el 64% del personal
de salud de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote-2021 califican al desempefio
laboral de regular a bueno; mientras que un 36% lo califica de deficiente, esto
porque existe buenos resultados en las competencias y relaciones humanas, no
obstante, se tiene que seguir incidiendo en la mejora del desempefio de tareas

por parte del personal de salud de esta clinica chimbotana.

De la tabla y figura N. 4. Se observa que el rxy=0,418 lo que indica que existe
una correlacién positiva, directa y moderada entre la dimension integracion de
personas Yy la variable desempefio laboral del personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021; y, como tca=2.65>tap=1.99 entonces la correlacion es
significativa, por lo que aceptamos la hipotesis especifica de investigacion Estos
resultados se ajustan a lo indicado por Chiavenato (2019) considera que la
integracion representa la fase de admisién o incorporacion de personas nuevas a
la organizacion después de haber pasado por los procesos de reclutamiento,
seleccién, contratacion e induccibn en su nueva posicion laboral en la
organizacion a la que se integra; del mismo modo, De La Calle, et al., (2019)
sefialan que esta dimensién comprende el reclutamiento o atraccion de personas

que permite ofrecer una posibilidad laboral a las personas que se encuentran en
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busqueda de oportunidades laborales y que la organizacion desea reclutarlas y
atraerlas a sus procesos de convocatoria. Estos resultados son confrontados y
difieren con los hallazgos de Cabrera (2020), quien encontré6 como
tca=4.004>t12p=1.924, entonces la admision o integracién del personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral. De lo descrito podemos afirmar que
la correlacion entre la integracion del personal y el desempefio laboral es positiva,
directa y pobre, porque no se desarrolla de forma efectiva los procesos de
contratacion e induccion del personal, asi como no se percibe resultados

destacados en relacion al desempefio de tareas en el personal de salud.

De la tabla y figura N. 5. Se observa que el rxy=0,454 |lo que indica que existe
una correlacion positiva, directa y moderada entre la dimension desarrollo de
personas y la variable desempefio laboral del personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021; y, como tca=2.93>tap=1.99 entonces la correlacion es
significativa, por lo que aceptamos la hipoétesis especifica de investigacion. Estos
resultados se ajustan a lo indicado por Barrios, et al. (2020) quien sostiene que el
desarrollo de personas requiere en primer lugar identificar cuales son las
necesidades o requerimiento de capacitacion y desarrollo de los colaboradores,
de la implementacion y puesta en marcha de acciones de capacitacion y
desarrollo y de la evaluacion y analisis del impacto de las mismas a nivel de los
colaboradores y de la organizacion en general; por su parte, Chiavenato (2019)
considera que el desarrollo de personas comprende un conjunto de actividades
orientadas a identificar las necesidades de capacitacion, la ejecucion de
actividades de capacitacion, la formulacion de planes de desarrollo profesional de
los colaboradores en competencias generales y especificas. Estos resultados son
confrontados y difieren con los hallazgos de Cabrera (2020), quien encontré que,
como tca=3.482>14p=0.957, entonces existe correlacion entre el desarrollo del
personal y el desempefio laboral. De lo descrito podemos afirmar que la
correlaciéon entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral es positiva,
directa y pobre, porque no se desarrolla de forma efectiva los procesos de
ejecucion de programas de desarrollo profesional, asi como no se percibe
resultados destacados en relacién al desempefio de tareas en el personal de

salud.
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De la tabla y figura N. 6. Se observa que el rxy=0,308 lo que indica que existe
una correlacion positiva, directa y pobre entre la dimension recompensas a las
personas y la variable desempefio laboral del personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021; y, como tca=1.86 <tav=1.99 entonces la correlacion no es
significativa, por lo que aceptamos la hipotesis especifica de investigacion. Estos
resultados se ajustan a lo indicado por Chiavenato, (2019) que considera que las
recompensas del personal comprende la aplicacion del sistema de
remuneraciones o0 pago por el trabajo o actividad realizada por los colaboradores,
asi como de programas de incentivos econémicos 0 no econdmicos que reciben
los colaboradores como estimulo por su labor y alto desempefio de alto y de
prestaciones sociales que comprende el conjunto de beneficios sociales que
gozan los trabajadores; asimismo, Iglesias, et al. (2018) indica que las
recompensas se entienden como estimulos, compensaciones 0 incentivos
econdmicos 0 no econdmicos que impulsan a la fuerza laboral a desarrollar sus
actividades con la finalidad de conseguir un sustento econdémico para su vida
personal y familiar. Estos resultados son confrontados y difieren con los hallazgos
de Cabrera (2020), quien encontr0 que, como tca=9.933>tap=0.586, entonces
existe correlacion entre las recompensas del personal y el desempefio laboral. De
lo descrito podemos afirmar que la correlacion entre las recompensas del
personal y el desempefio laboral es positiva, directa y pobre, porque no se ofrece
un sistema de remuneraciones y un programa de incentivos atractivo para los
trabajadores, asi como no se percibe resultados destacados en relacion al

desemperio de tareas en el personal de salud.

De la tabla y figura N. 7. Se observa que el rxy=0,421 lo que indica que existe
una correlacién positiva, directa y moderada entre la dimensién retencion de
personas y la variable desempefio laboral del personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021; y, como tca=2.66>tap=1.99 entonces la correlacién es
significativa, por lo que aceptamos la hipétesis especifica de investigacion. Estos
resultados se ajustan a lo indicado por Duran et al. (2020); Gonzales et al. (2020)
y Chiavenato (2014) quienes destacan que para que las organizaciones retengan

0 mantengan a sus talentos dentro de sus organizaciones han de adoptar politicas
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laborales flexibles, adoptar estilos de liderazgo participativo y democratico, asi
como implementar efectivos programas de incentivos y de bienestar del personal,
asimismo, Chiavenato (2019) considera que la retencion de personas, conocida
también como mantenimiento de personas, se orienta a implementar y desarrollar
actividades orientadas a garantizar las condiciones higiénicas del ambiente de
trabajo, el desarrollo de programas de salud ocupacional y de seguridad en el
trabajo, asi como la implementacion de actividades orientadas a fortalecer la
calidad de vida en el trabajo y las relaciones con los colaboradores de la
organizacion. Estos resultados son confrontados y difieren con los hallazgos de
Cabrera (2020), quien encontr6 que, como tca=2.733>11an=2.466, entonces existe
correlacion entre la retencién del personal y el desempefio laboral. De lo descrito
podemos afirmar que la correlacion entre la retencion del personal y el
desempeiio laboral es positiva, directa y pobre, porque no se ofrece un sistema
de mantenimiento atractivo para los trabajadores que garantice su estabilidad y
calidad de vida en el trabajo, asi como no se percibe resultados destacados en

relacion al desempefio de tareas en el personal de salud.
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VI.

CONCLUSIONES

Después de realizar la discusion de la informacion de nuestra investigacion
titulada “Gestion del talento humano y desempefio laboral percibido por el
personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021, concluimos que:

Primera: Existe una correlacién positiva, directa, moderada y significativa
(ryy = 0,61; tea = 4,43 > teup = 1,99) entre la gestion del talento humano
y desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica San Pedro
SAC, Chimbote 2021; esto porque la gestion del talento humano no es
construido de manera participativa y no se percibe un adecuado nivel de
desempeiio laboral en las actividades planteadas.

Segunda: El 46,7% del personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote
2021, califican la gestion del talento humano como regular, el 38,0%
califican como deficiente y un 15,3% lo califica de bueno, esto porque
existe una buena integracion de las personas en las actividades que se
trabajan, no obstante, se tiene que seguir mejorando la gestion del

talento humano.

Tercera: El 44,8% del personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021,
califican el desempefio laboral como regular, el 36,0% califican como
deficiente y un 19,1% lo califica de bueno, esto porque existe un buen
desempeiio del personal en las actividades, no obstante, se tiene que

seguir mejorando el desempefio laboral.

Cuarta: Existe una correlacion positiva, directa, moderada y significativa (ry, =
0,418 t.y =2,65 >ty =1,99) entre la dimensidon integracion de
personas Y la variable desempefio laboral percibido por el personal de
la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021; esto porgue la integracién de
personas es constantemente participativa no obstante se tiene que

mejorar las actividades.
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Quinta: Existe una correlacion positiva, directa, moderada y significativa (ry, =
0,454 t.y =293 >ty =1,99) entre la dimensién desarrollo de
personas Yy la variable desempefio laboral percibido por el personal de
la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021; esto porque existe desarrollo

personal no obstante se tiene que seguir mejorando el desempenio.

Sexta: Existe una correlacion positiva, directa, baja y significativa (ry, = 0,308
tea = 1,86 <ty = 1,99) entre la dimension recompensas a las personas
y la variable desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica
San Pedro SAC, Chimbote 2021; esto porque existe bajos incentivos

laborales en el trabajo.

Séptima: Existe una correlacion positiva, directa, moderada y significativa
(ryy = 0,421 tey = 2,66 >ty = 1,99) entre la dimension retencion de
personas Y la variable desempefio laboral percibido por el personal de
la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021; esto porque existe una
buena gestion en la retencion de los pacientes no obstante se tiene que

seguir mejorando el servicio de la institucion.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Al director de talento humano de la Clinica San Pedro SAC,
Chimbote se recomienda realizar mejoras en los procesos de planificar
estratégicamente los diferentes procesos de la gestiébn del talento
humano a fin de optimizar los procesos de medicion y valoracion del

desemperio del personal de esta institucion.

Segunda: Al director de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote, en coordinacion
con la direccién de talento humano se recomienda realizar un proceso
de auditoria de los procesos de gestion del talento humano a fin de
identificar las dificultades y deficiencias en los proceso de direccion de
su personal y tomar las medidas correctivas para dinamizar y mejorar
los resultados de esta direccion a fin de contribuir en el cumplimiento y

metas de los objetivos de esta institucion.

Tercera: Al director de talento humano de la Clinica San Pedro SAC,
Chimbote se recomienda realizar mejoras en los procesos de medicion
del desempefio del personal de salud implementando un modelo de
evaluacion de competencias profesionales de 360° debido a que los
resultados del diagnostico realizado se han podido identificar la
necesidad de mejorar las comopetencias del personal de salud de esta

clinica.

Cuarta: Al director de talento humano de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote
se recomienda implementar encuestas de satisfaccion del personal
respecto a la calidad de los procesos de gestidon del talento humano y
su repercusion o efecto en el desemperio del personal de salud de esta

clinica.
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores s ﬁi;;'ggﬁ
Es el d 6 Reclutamiento. 1
S €1 proceso de gestion | ntegracion de Seleccion 2 Escala de
o direccion de personas i e .
. personas Contratacion 3 medicién: Ordinal
Es el proceso de gestibon o | que comprende las Induccién 4 :
direccion de personas que | actividades de 5
concibe a los colaboradores | integracién, desarrollo, Identificacion de necesidades de Respuestas del
como seres humanos con | recompensas y retencion | Desarrollo de capacitacion 5 tipo Likert
Gestion del | competencias y potenciales para | de las personas o | personas Acciones de capacitacion. 2 Siempre (3)
talento aportar al desarrollo de la | colaboradores dentro de Programas de desarrollo profesional. A veces (2)
humano organizacion y que actian como | una organizacion que - . Nunca (1)
; ] . ) : p Sistema de remuneraciones. 8
aliados estratégicos y socios en | serdn medidas a través | Recompensas alas . : .
> . X Programa de incentivos 9 Nivel de
el crecimiento y desarrollo | de  un  cuestionario | personas Prestaciones sociales 10 N
sostenido de la organizacién | estructurado de Condic P 1 medmc;n.
(Chiavenato, 2019). preguntas cerradas con L ondiciones nigienicas . Bueno [34 - 4]
. Retencion de Programas de salud ocupacional 12 Regular [24 - 33]
respuestas del tipo : . ) Defici 1423
. personas Calidad de vida en el trabajo. 13 eficiente [14 - 23]
Escala de Likert. i
Relaciones con los colaboradores 14
Esfuerzo resultado Conocimientos del puesto 1-2
y Competencias generales de atencion vy Escalade
Esfuerzo y resultado mostrado | mostrado por los idado de | lud 3 medicién: Ordinal
or las personas o colaboradores | colaboradores que : cuidaco de ‘a saud. L
P L Competencias Competencias especificas para la atencion y
en relacion a las tareas laborales | comprende la cuidado de la salud 4 Respuestas del
é’erﬁ’gz'c'gg Ice)1 %?r%c;lizq;c?ér?cusg ggmo::g%g; de su; Actitudes de atencién y cuidado de la salud. 5-6 tipo Likert
. 9 d petencias, Valores profesionales 7 Siempre (3)
Desempefio | comprende no solo el desarrollo | desempefio de la tarea y A veces (2)
laboral de habilidades sino también de | las relaciones humanas Cumplimiento de objetivos en el trabajo. 8 Nunca (1)
actitudes laborales y éticas que | que seran medidas a | Desempefio de la Cumplimiento de funciones laborales. 9
contribuyan a la consecucion de | través de un cuestionario | tarea Cumplimiento de metas e indicadores de 10 Nivel de
los objetivos y metas | estructurado de salud medicién:
organizacionales (Robbins vy | preguntas cerradas con - - - Bueno [31 - 39]
Judge, 2013) respuestas ~ del tipo Relaciones humanas Eg::g:ggisoﬁcigslcz:sogl‘re;%g%ss de trabajo E Regular [22 - 30]
Escala de Likert. ; \ p JO. Deficiente [13 - 21]
Trabajo en equipo 13




ANEXO 4: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO

Estimado amigo, el presente cuestionario con
fines académicos, pretende recoger informacion
acerca de cOmo se gestiona el talento
humano en la Clinica San Pedro SAC,
Chimbote.

GESTION DEL TALENTO HUMANNO

/

\)

} , iv Agradezco, que puedas leer de manera
\ﬂ k reflexiva cada uno de los items y marques con
Aha - una equis (X) la respuesta que creas
conveniente.

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

INTEGRACION DE PERSONAS

i ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) A veces Nunca
(2 (1)

1 La atraccibn o reclutamiento de los mejores
profesionales de la salud se realiza a través de
convocatorias publicas para postular a plazas
laborales que ofrece esta Clinica

2 Los procesos de seleccién son transparentes y
comprenden la aplicacibn de pruebas
psicolégicas, de conocimientos y entrevistas
para elegir a los profesionales de la salud mas
competitivos para trabajar en esta Clinica?

3 Los procesos de contratacion del nuevo
personal de salud se realizan de acuerdo a las
politicas vigentes en materia laboral?

4 Los procesos de induccién al nuevo personal de
salud facilitan su incorporacién e integracion a la
Clinica

DESARROLLO DE PERSONAS

] ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) | Aveces Nunca
(2 (1)

5 La identificacion de las necesidades de
capacitacion del personal de salud permite
planificar efectivos programas de capacitacion
para el personal de salud de la institucion.

6 La ejecucion de acciones de capacitacion es
permanente y se orienta a solucionar problemas
actuales que se presentan en el desempefio del
personal de salud.

7 Los programas de desarrollo profesional




contribuyen al desarrollo de competencias del
personal de salud de esta institucion.

RECOMPENSAS A LAS PERSONAS

NO

ITEMS

ESCAL

A DE MEDICION

Siempre (3)

A veces

@

Nunca

(0]

El sistema de remuneraciones es atractivo y
justo en funcion de las actividades laborales que
realiza el personal de salud en la clinica

El programa de incentivos econdmicos 0 no
econdmicos estimulan la labor y la mejora del
desemperio del personal de salud de la clinica.

10.

Las prestaciones o beneficios sociales que
recibe el personal de salud en la clinica son
acordes a los establecidos en la empresa
privada a nivel nacional.

RETENCION DE PERSONAS

NO

ITEMS

ESCAL

A DE MEDICION

Siempre (3)

A veces

@

Nunca

()]

11.

Las condiciones higiénicas (elementos de
proteccion personal, conservacion de equipos
tecnolégicos y herramientas de trabajo,
condiciones de limpieza y salubridad) exigidas
en la clinica garantizan el normal y 6éptimo
desarrollo de las actividades laborales del
personal de salud

12.

Los programas de salud ocupacional garantizan
el cuidado y conservacion de la salud del
personal en la clinica.

13.

La calidad de vida en el trabajo del personal
representa una de las prioridades de la gestién
del talento humano en la clinica.

14.

Las relaciones con los colaboradores es cordial y
asertiva y garantiza que el personal de salud se
sienta a gusto y desee permanecer en la
organizacion.




Dimensiones Indicadores

-  Reclutamiento.

Integracion de - Seleccidn
personas - Contratacion
- Induccién
- ldentificacion de necesidades de
Desarrollo de capacitacidn
personas - Acciones de capacitacion.

- Programas de desarrollo profesional.

- Sistema de remuneraciones.

Recompensas a las . .
-  Programa de incentivos

personas p - -
- restaciones sociales
- Condiciones higiénicas
Retencién de -  Programas de salud ocupacional
personas - Calidad de vida en el trabajo.

- Relaciones con los colaboradores

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral percibido

por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021.

Nombre del Investigador: Jhanina Nickole Torres Sanes

Variable 1 Gestion del talento humano

Cuestionario de preguntas

Instrumento
cerradas

Escala de Likert:

. Siempre (3)
Tipo de respuestas A veces (2)
Nunca (1)
Nro. De items 14

Bueno: [33-42]
Nivel de medicion: Regular: [23-32]
Deficiente: [14-22]

A criterio de juicio de expertos:
Docente de la asignatura:
Validez Dr. Nicolas Alvarez Carrillo.
Mg/Dr. Gestibn del talento
humano.




Confiabilidad

Determinada por la prueba
estadistica Alfa de Cronbach:

Ocronbach = 0,85

Dimensién 1:

Integracion de personas

Nro. de items: 4.

Dimensién 2:

Desarrollo de personas

Nro. de items: 3.

Dimensién 3:

Recompensas a las personas

Nro. de items: 3.

Dimensidén 4:

Retencion de personas

Nro. De items: 4.




TITULO DE LA TESIS: Gestion del talente humane y desemperio laboral percibido por el personal de la Clinica 5an Pedro SAC, Chimbote

2021,

-NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Gestidn del talente humane”

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

VARIAELE

DIMEN SIONES

INDICADORES

iTEMS

Opcion de

respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre

1]

Relsolan
entra la
varisbie y
dimancian

Rel=olan
entra la
dimenciin y
&l Imdioagor

Relsolan
enkra al
Indloador ¥
loc Esme

Ralacin
snirs ol Hem
¥ la opolom
o respuscia

Munca (1)

HO 51 HO &l NO 51

N

OBSERVACIOMNES ¥i0
RECOMENDACIONE S

Gestidn del
talento humano

Integracitn de
personas

Reclutamiento

La atraccion o reclutamiento
de los mejores profesionales
de |la salud se resliza =
fravés  de convocalorias
plblicas para postular 2
plazas lsborales que ofrece
esta Clinica

Saleccidn

Los procesos de seleccidn
son transparentes ¥
comprenden  la aplicacidn
da pruebas psicoldgicas, de
conocimientos y entrevistas
pars elegir a los
profesionales de la salud
mé&s  competitvos  para
frebajar en asta Clinics?

Contratacion

Laos procesos de
contratacién  dal  nuewvo
personal  de salud ==
reglizan de scuerdo a las
paliticas vigentes an materia
laboral?

Induccidn

Los procesos de imduccidn
al nuewvo personal de salud
facilitan su incorporacion e
integracitn a la Clinica

Desamollo de
personas

Identificacion de
necesidades de
capacitacidn

La identificacién d= las
necesidades de
capacitacion del personal de
salud permite  planificar
efectives  programeas de
capacitacion pars el
personal de sslud de la
instifucidn.




Acciones de
capacitacion.

La sjecucidn de acciones de
capacitacion 25 permanente
y se orents a solucionar
problemnas actuales que se
presentan en el desempenic
del personal de sslud.

Programas de
desamollo
profesional

Los programas de desamollo
profesional contribuyen sl
desamaolle de competencias
del personsl de sslud de
esta institucion.

Recompensas
g las personas

Sistema de
reMuUnNersciones

El sistema de
remuneraciones es atractivo
¥ justo en funcion de las
ascfividades  [aborsles que
resliza el personal de salud
en la dinica

Programa de
incentivos

El programa de incentivos
ECoONGMmicos o no
econdmicos  estimulan =
lsbor vy la mejora  del
desempefic del persanal de
salud de l= clinica.

Prestaciones
sociales

100

Las prestaciones Q
beneficiocs socisles que
recibe el personal de salud
en |z dinica son acordes =
los  estsblecidos en la
empresa privada a8 nivel
nacionsal.

Retencion de
personas

Condiciones
higignicas

11.

Las condiciones. higiénicas
(elementos de  proteccicn
personal, conservacidn de
equipos  fecnologicos v
heramientas de frabajo,
condiciones da Bmpieza ¥
salubridad) exigidas en la
clinica garantizan el normal
y optimo desarrolio da las
actividades  lsborales  del
personal de salud

FProgramas de
salud
ocupacionsal

12.

Los programas de  salud
ocupacional garanfizan =l
cuidado y conservacion de
la salud del personal en la
clinica.

Calidad de vida
&n el trabajo.

13

La calided de wida en &
trahajo deal personal
represents  ung  de =S




oy coisboratores ey corcdd y
culabiradores asartivh y garandzs que o
personal de selud se sents

aeid
Nota Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si ol instrumento 1o requiere.

DNI: 32736800



[ I | ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable "Gestién del talento humano™
OBJETIVO: Recoger informacién de la variable gestion del talento humano.

DIRIGIDO A: Personal de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ALVAREZ CARRILLO NICOLAS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER Y/O DOCTOR EN EDUCACION

DNI: 32736800

Fuerte Formeto erviado por of Ares de Investgaccn de o Escuesis de Postgrado de ls Urvversdad Ceser Valleo

NOTA: Quen valde ¢ Nstrumenrts Jede ASIgNaie UNG VIICAaCKEN MArcendo un 3558 en of casliers Que ComespPonda ()



TITULO DE LA TESIS: Gestidn del talento humano y desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote

2021.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

;NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Gestion del talento humano™

VARIAELE

DIMEN SIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcion de

respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre

i

ntra 2 ntra 2 antra &l

varisble v dimanchin ¥ Indloadar ¥
dimancian el Indioadar los Bsme

Ralasisn
enire =l Hem
¥ Ia cpalén
da respuscia

Munca (1)

il NO il NO gl HNO il HO

COBIERVACIONES ¥/O
RECOMENDACIONE S

Gestion dal
talento hurmano

Integracion de
perscnas

Reclutamiento

La atraccion o reciutamients
de los mejores profesionales
de la salud se resliza a
fravés de convocaforias
plblicas para postular =
plazas laborales gue ofrecs
esta Clinica

Seleccicn

Los procescs de seleccion
som transparsntes ¥
comprenden  la aplicacion
de pruebas psicologicas, de
congoimientos y entrevistas
pars alegir a los
profesionales de la salud
m&s  competitvos  para
trabajar en esta Clinics?

Contratacion

Los procesos de
contratacion  del  nuewo
personal  de  salud se
reglizan de acuerdo a las
politicas vigentes en materia
laboral?

Induccion

Los procesos de induccion
al nuevo personal de salud
facilitan su incorporacidn e
integracion a ls Clinica

Desamralle de
personas

Idzntificacion da
necesidades de
capacitacion

La idenfificacion de las
necesidades de
capacitacion del personal de
salud  permite  planificar
sfectivaes  programas de
capacitacion para el
personal de sslud de s
imstifucidn.




Acciones de
capacitacion.

La ajecucidn de acciones de
capacitacion 25 permanents
y s& onenta a8 solucionar
probdermnas actusles que se
presentan en el desemperic
del personal de salud.

Programas de
dasarmollo
profesional

Los programas de desamaollo
profesional contribuyen &l
desamaolle de competencias
del personal de sslud de
esta institucidn.

Recompensas
alas personas

Sistems de
reMmUnNersciones

El sistemsa de
remuneraciones es atractivo
¥ justo en funcidn de las
asctfividades  [sborsles que
regliza & personal de sslud
en la clinica

FPrograma de
incentivos

El programa de incentivos
SCoNSmicos o no
econdmicos  estimulan |
lsbor y la mejora de
desempenc del personal de
salud de = clinica.

Prestacionas
sociales

10.

Las prestaciones o
bensficiocs  socisles que
recibe el personal de salud
en la clinica son acordes a
los  establecidos en s
empresa privada a8 nivel
nacional.

Retencion de
persocnas

Condiciones
higiénicas

11.

Las condiciones higiénicas
(elementos de  profececicn
personal, conservacion de
equipos  tecnologices v
hemramientas de ftrabajo,
condiciones de Empieza y
salubridad) exigidas en la
clinica garantizan el normal
y optimo desarmollo da las
actividades laborales  del
personal de salud

Programas de
=alud
ocupacional

12.

Los programas de  salud
ocupacional garentizan &
cuidado y conservacion de
Iz salud del personal en la
clinica.

Calidad de vida
&n el trabajo.

13

La calidsd de wida en el
trehajo del personal
represents  uns  de  lss




prioridades de |la gestian del
talento humano en |z clinica.

Relaciones con | 14. Les relaciones con los

los colaboradores es cordial v
colaboradores asertiva y garantiza que &
personal de salud se sients
& gusto y desee permanecer

=0 la orosnizacion
Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respueasta si el instrumenta lo requiers.

o

% ey’

DNI: 02855165



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTQ: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable "Gestidn del talento humano”
OBJETIVO: Recoger informacion de la variable gestidn del talento humano.

DIRIGIDO A: Personal de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Reqular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR CARDODZA SERNAQUE MANUEL ANTONIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

4

B

DNI: 02555165

Fuente: Formato emvisdo por el Area de Investigacidn de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallsio

MOTA: Cuien valide &l mstrumento debe asignala uns valoracidn marcando un aspa en el casillero gue comesponda ()



TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote

2021.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

-NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Gestién del talento humano™

VARIAELE

DIMEN SIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcion de

respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre

1]

snbra A
varisble v
dimancian

snbra la
dimamchin y
&l Imdloadar

wntra al
Imdloador ¥
los Heme

Ralaciin
enirs &l Hem
i I opalén
da respus ot

Munca (1)

sl NO

sl NO

NO

sl HO

OBSERVACIONES YO
RECOMENDACIONE S

Gestion del
talente hurmano

Integracion de
persocnas

Reclutamiento

La atraccion o reciutamiento
de los mejores profesionales
de la salud se resliza =
fravés de convocaforias
plublicas para postular =
plazas laborales gue ofrecse
esta Clinica

Seleccidn

Los procesos de seleccion
son fransparsnies ¥
comprenden  la aplicacion
de pruebas psicologicas, de
conocimientos y entrevistas
pars alegir a los
profesicnales de la salud
m&s  competitvos  para

trabajar en esta Clinics?

Contratacion

Los procesos die
contratacion  del  nuewvo
personal de  salud ==
reglizan de acuerdo a las
politicas vigentes en materia
laboral?

Induccicn

Los procesos de induccidn
al nuevo personal de salud
facilitan su incorporacion e
integracion s la Clinica

Desamolle de
pErsonas

Idantificacion da
necesidades de
capacitacion

La idenfificacion de  las
necesidades die
capacitacion ded personal de
salud permite  planificar
efectivaes  programas de
capacitacion para el
personal de salud de s
institucicn.




Acciones de
capacitacion.

La ajecucidn de acciones de
capacitacion 25 permanents
y s& onenta a8 solucionar
probdermnas actusles que se
presentan en el desemperic
del personal de salud.

Programas de
dasarmollo
profesional

Los programas de desamaollo
profesional contribuyen &l
desamaolle de competencias
del personal de sslud de
esta institucidn.

Recompensas
alas personas

Sistems de
reMmUnNersciones

El sistemsa de
remuneraciones es atractivo
¥ justo en funcidn de las
asctfividades  [sborsles que
regliza & personal de sslud
en la clinica

FPrograma de
incentivos

El programa de incentivos
SCoNSmicos o no
econdmicos  estimulan |
lsbor y la mejora de
desempenc del personal de
salud de = clinica.

Prestacionas
sociales

10.

Las prestaciones o
bensficiocs  socisles que
recibe el personal de salud
en la clinica son acordes a
los  establecidos en s
empresa privada a8 nivel
nacional.

Retencion de
persocnas

Condiciones
higiénicas

11.

Las condiciones higiénicas
(elementos de  profececicn
personal, conservacion de
equipos  tecnologices v
hemramientas de ftrabajo,
condiciones de Empieza y
salubridad) exigidas en la
clinica garantizan el normal
y optimo desarmollo da las
actividades laborales  del
personal de salud

Programas de
=alud
ocupacional

12.

Los programas de  salud
ocupacional garentizan &
cuidado y conservacion de
Iz salud del personal en la
clinica.

Calidad de vida
&n el trabajo.

13

La calidsd de wida en el
trehajo del personal
represents  uns  de  lss




pricridades de |la gestidn del
talento humano en |a dlinica.

Relaciones con | 14. Les relaciones con  los

los colaboradores es cordial v

colaboradores asertiva ¥ garantiza que el

personal de salud se sients

a gusto y desee permanecer
fela]

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere.

al

- '-.':';5 e

DMLz 180924386



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMEMTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable "Gestion del talento humano™
OBJETIVO: Recoger informacidn de la variable gestion del talento humano.

DIRIGIDOC A: Personal de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Fegular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ESPINOZA RODRIGUEZ OLENKA ANA KATHERINE
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTORA EN EDUCACION

OR= TG

DNI: 18092486

Fuente: Formato enviado por 2 Area de Investigacidn de I Escuela de Postgrado de la Universidad César Valleio

MOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero gue comesponda {x)



CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Base de datos de la muestra piloto: n =20

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Integracion de | Desarrollo de | Recompensas a

personas personas las personas Retencion de personas
213 6 9 10 11 12 13 14

N
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Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”

_ _k xS%
Acronbach = k-1 1- ZS%

Xcronbach — 0,8448

Habiéndose obtenido un @c¢ronbach = 0,8448 y segun la escala, este valor
corresponde al rango de bueno [0.6 — 0,8]. Lo que indica que el instrumento es el
adecuado para la medicién de la variable y puede aplicarse a la muestra en

estudio.



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS DEL DESEMPERNO
LABORAL

CUESTIONARIO

Estimado amigo, el presente cuestionario con
fines académicos, pretende recoger informacion
acerca del desempefio laboral del personal de
salud en la Clinica San Pedro SAC, Chimbote.

Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva
cada uno de los items y marques con una equis
(X) la respuesta que creas conveniente.

V2: DESEMPENO LABORAL

COMPETENCIAS

No

) ESCALA DE MEDICION
ITEMS Siempre (3) A veces Nunca
(2) (1)

El personal de salud de forma permanente demuestra
poseer los conocimientos del puesto requeridos por la
clinica.

El personal de salud de forma permanente demuestra
poseer los conocimientos del puesto requeridos por los
usuarios o pacientes que se atienden en esta clinica.

El personal de salud demuestra diariamente contar con
las competencias generales de atencion y cuidado
efectivo de la salud de los pacientes de la clinica.

El personal de salud demuestra diariamente contar con
las competencias especificas o0 especializadas para la
atencion y cuidado efectivo de la salud de los pacientes
de la clinica.

El personal de salud demuestra diariamente actitudes
de vocaciéon de servicio en la atencion y cuidado
efectivo de la salud de los pacientes de la clinica.

El personal de salud demuestra diariamente actitudes
de empatia, humanismo y asertividad en la atencién y
cuidado efectivo de la salud de los pacientes de la
clinica.

El personal de salud demuestra diariamente los valores
éticos y profesionales en el desarrollo de sus
actividades laborales.

DESEMPENO DE LA TAREA

No

] ESCALA DE MEDICION
ITEMS Siempre (3) | A veces Nunca
2 1)

El personal de salud cumple con eficacia y eficiencia los
objetivos relacionados con su puesto de trabajo dentro
de la clinica.

El personal de salud cumple con eficacia y eficiencia las
funciones laborales relacionadas con su puesto de




trabajo dentro de la clinica.

10

El desempefio de las tareas que realiza el personal de
salud contribuyen al cumplimiento de metas e
indicadores sanitarios previstos por la clinica.

RELACIONES HUMANAS

NO

ITEMS

ESCAL

A DE MEDICION

Siempre (3)

A veces

@

Nunca

(0]

11

Las relaciones interpersonales con los directivos
favorecen el buen desempefio laboral del personal de
salud en la clinica.

12

Las relaciones interpersonales con los compafieros de
trabajo favorecen el buen desempefio laboral del
personal de salud en la clinica.

13

El trabajo en equipo favorece el buen desempefio
laboral del personal de salud en la clinica.

Dimensiones

Indicadores

- Conocimientos del puesto

- Competencias generales de atencion y cuidado de la salud.

Competencias - Competencias especificas para la atencion y cuidado de la salud.

- Valores profesionales

- Actitudes de atencion y cuidado de la salud.

Desempeiio de la

- Cumplimiento de objetivos en el trabajo.
- Cumplimiento de funciones laborales.

tarea . o
- Cumplimiento de metas e indicadores de salud
: - Relaciones con los directivos
Relaciones . . .
- Relacion con los compafieros de trabajo.
humanas

- Trabajo en equipo




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: DESEMPENO LABORAL

Titulo: Gestién del talento humano y desempefio laboral percibido
por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote 2021.

Nombre del Investigador: Jhanina Nickole Torres Sanes

Variable 1

Desempeiio laboral

Instrumento

Cuestionario de preguntas
cerradas

Escala de Likert:

Tipo de respuestas i'irggég ((g))
Nunca (1)
Nro. De items 13

Nivel de medicion:

Bueno: [30-39]
Regular: [22-29]
Deficiente: [13-21]

A criterio de juicio de expertos:
Docente de la asignatura:

Validez Dr. Nicolas Alvarez Carrillo.
Mg/Dr. Gestion del talento
humano.

Determinada por la prueba
estadistica Alfa de Cronbach:
Confiabilidad

Ocronbach = 0,86

Dimensién 1:

Competencias

Nro. De items: 4.

Dimensioén 2:

Desempefio de la tarea

Nro. De items: 3.

Dimensién 3:

Relaciones humanas

Nro. De items: 3.




TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote

2021.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Desempefio laboral®

VARIAELE

DIMEN SIONE S

INDICADORES

ITEMS

Opcion de

respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre

1

=
<L

entre la
varizble ¥
dimanclan

enkra Ia
dimancian ¥
& Imdloadar

entra al
Indloadar ¥
los Eems

Rafacién
onire & Hem
¥ Ia opalén
da respuscia

Munca (1)

sl NO

gl HO

gl HO

gl WO

OB SERVACIONES Yi0
RECOMENDACIONES

Desempafic
l=borsl

Competencias

Conocimientos del
puesto

El personal de salud de
forma permanents
darmuesira poseer los
conocimientos del
puesto requeridos por la
clinica.

El personal de salud de
formna permanents
demuesira poseer los
conocimientos del
puesto reguendos por
los usuarios o pacientes
que se stiendsn en esta
clinica.

Competencias
genersles de
atencidn y cuidado
de la salud.

El personal de salud
demuesira diafiaments
contar caon las
competencias
generales de atencidn y
cuidado efective de la
salud de los pacientes
de la dinica.

Competencias
especificas para la
atencidn y cuidado

de la salud.

El personmal de s=alud
demuesira disfamente
contar con las
competencias
especificas o
ecpecializadas para la
atencion  y  cuidado
efective de la salud de
los  pacientes de la
clinica.

El personal de salud
demuesira disfaments




Actitudes da
atencidn y cuidado
e s salud.

aclitudes de wocacicn
de senicio en la
stencion vy cuidado
efectivo de la salud de
los pacientes de |=
clinica.

El personal de salud
demuesira diafaments
acfifudes de empatia,
humanismo ¥
asertividad en la
astencion  y  cuidado
efective de la selud de
los  pacientes de la
clinica.

‘Walores
profesionales

El personal de salud
demuesira diaraments
los walores éficos vy
profesionales  en &
desamolle de  sus
actividades laborales.

Desempefio de
la tarea

Cumplimiznio de
objetivos en el
trabajo.

El personal de salud
cumple con eficacis y
eficiencia los objetivos
relacionados  con su
puesto  de  irsbajo
deniro de s clinica.

Cumplimiznio de
funciones laborales.

El personal de salud
cumple con eficacis y
eficiencia las funciones
laborales  relacionadas
conl  5u puesto  de
frabajo dentro de Ia
clinica.

Cumplimiento de
metas e indicadores
de salud

10.

El desempefic de las
tarsas que resliza =
personal  de  salud
contribuyen al
cumplimiento de metas
e indicadores sanitarios
previstos por la clinica.

Relaciones
humanas

Relaciones con los
directivos

11.

Las relaciones
imterpersonales con los
directivos favorecen =l
buen desempeno
laboral del personal de
salud en l= clinica.
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respuesta si o nstrumento lo requiere

Nota Insenar mis columnas, en opciones de

DNI: 32736800




i l | ESCUELA DE POSGRADO

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable “Desempefio laboral”
OBJETIVO: Recoger informacion de la variable Desempedio laboral.

DIRIGIDO A: Personal de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ALVAREZ CARRILLO NICOLAS
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR - MAGISTER Y/O DOCTOR EN EDUCACION
DNI: 32736800

Fuerte Formeto erviado por of Ares de Investigacon de la Escuels de Postgrado de le Urvverscdad Céser Valew

NOTA Quien valide ¢ ratrumento Sebe SSnale UNE VEICAEGEN MEArcando un 508 e o CAsiNG Que COmesponds ()



TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote

2021.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Desempefio laboral®

VARIAELE

DIMEN SIONE S

INDICADORES

ITEMS

Opcion de

respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre

1

=
<L

entre la
varizble ¥
dimanclan

enkra Ia
dimancian ¥
& Imdloadar

entra al
Indloadar ¥
los Eems

Rafacién
onire & Hem
¥ Ia opalén
da respuscia

Munca (1)

sl NO

gl HO

gl HO

gl WO

OB SERVACIONES Yi0
RECOMENDACIONES

Desempafic
l=borsl

Competencias

Conocimientos del
puesto

El personal de salud de
forma permanents
darmuesira poseer los
conocimientos del
puesto requeridos por la
clinica.

El personal de salud de
formna permanents
demuesira poseer los
conocimientos del
puesto reguendos por
los usuarios o pacientes
que se stiendsn en esta
clinica.

Competencias
genersles de
atencidn y cuidado
de la salud.

El personal de salud
demuesira diafiaments
contar caon las
competencias
generales de atencidn y
cuidado efective de la
salud de los pacientes
de la dinica.

Competencias
especificas para la
atencidn y cuidado

de la salud.

El personmal de s=alud
demuesira disfamente
contar con las
competencias
especificas o
ecpecializadas para la
atencion  y  cuidado
efective de la salud de
los  pacientes de la
clinica.

El personal de salud
demuesira disfaments




Actitudes da
atencidn y cuidado
e s salud.

aclitudes de wocacicn
de senicio en la
stencion vy cuidado
efectivo de la salud de
los pacientes de |=
clinica.

El personal de salud
demuesira diafaments
acfifudes de empatia,
humanismo ¥
asertividad en la
astencion  y  cuidado
efective de la selud de
los  pacientes de la
clinica.

‘Walores
profesionales

El personal de salud
demuesira diaraments
los walores éficos vy
profesionales  en &
desamolle de  sus
actividades laborales.

Desempefio de
la tarea

Cumplimiznio de
objetivos en el
trabajo.

El personal de salud
cumple con eficacis y
eficiencia los objetivos
relacionados  con su
puesto  de  irsbajo
deniro de s clinica.

Cumplimiznio de
funciones laborales.

El personal de salud
cumple con eficacis y
eficiencia las funciones
laborales  relacionadas
conl  5u puesto  de
frabajo dentro de Ia
clinica.

Cumplimiento de
metas e indicadores
de salud

10.

El desempefic de las
tarsas que resliza =
personal  de  salud
contribuyen al
cumplimiento de metas
e indicadores sanitarios
previstos por la clinica.

Relaciones
humanas

Relaciones con los
directivos

11.

Las relaciones
imterpersonales con los
directivos favorecen =l
buen desempeno
laboral del personal de
salud en l= clinica.




Relacién con kos 12. Las relaciones
companercs de interpersonales con los

trabajo. companeros de frebajo
fawvorecen el buen
desempefio laboral del
personal de salud en la
clinica.

Trabajo en equipo 13. El trabajo en eguipo
favorece el buen
desemperio laboral ded
personal de salud en la

Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiers.

o

Gl

DNI: 02855165



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MOMERE DEL INSTRUMEMTO: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable "Desempefio laboral®
OBJETIVO: Recoger informacion de la variable Desempefio laboral.

DIRIGIDO A: Personal de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADCR CARDOZA SERNAQUE MANUEL ANTONIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
l.-.
., '

DNI: 02855165

Fuente: Formato emvisdo par &l Ares de Imvestigacidn de Is Escuels de Postgrado de Is Universidad César Vallsio

MNOTA: Quisn valide &l instrurmanio debe asignale uns valoracicn marcando un aspa en 2l casillers gue comesponds (%)



TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio laboral percibido por el personal de la Clinica San Pedro SAC, Chimbote

2021.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas de la variable "Desempefio laboral®

VARIAELE

DIMEN SIONE S

INDICADORES

ITEMS

Opcion de

respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Siempre

1

=
<L

entre la
varizble ¥
dimanclan

enkra Ia
dimancian ¥
& Imdloadar

entra al
Indloadar ¥
los Eems

Rafacién
onire & Hem
¥ Ia opalén
da respuscia

Munca (1)

sl NO

gl HO

gl HO

gl WO

OB SERVACIONES Yi0
RECOMENDACIONES

Desempafic
l=borsl

Competencias

Conocimientos del
puesto

El personal de salud de
forma permanents
darmuesira poseer los
conocimientos del
puesto requeridos por la
clinica.

El personal de salud de
formna permanents
demuesira poseer los
conocimientos del
puesto reguendos por
los usuarios o pacientes
que se stiendsn en esta
clinica.

Competencias
genersles de
atencidn y cuidado
de la salud.

El personal de salud
demuesira diafiaments
contar caon las
competencias
generales de atencidn y
cuidado efective de la
salud de los pacientes
de la dinica.

Competencias
especificas para la
atencidn y cuidado

de la salud.

El personmal de s=alud
demuesira disfamente
contar con las
competencias
especificas o
ecpecializadas para la
atencion  y  cuidado
efective de la salud de
los  pacientes de la
clinica.

El personal de salud
demuesira disfaments




Actitudes da
atencidn y cuidado
e s salud.

aclitudes de wocacicn
de senicio en la
stencion vy cuidado
efectivo de la salud de
los pacientes de |=
clinica.

El personal de salud
demuesira diafaments
acfifudes de empatia,
humanismo ¥
asertividad en la
astencion  y  cuidado
efective de la selud de
los  pacientes de la
clinica.

‘Walores
profesionales

El personal de salud
demuesira diaraments
los walores éficos vy
profesionales  en &
desamolle de  sus
actividades laborales.

Desempefio de
la tarea

Cumplimiznio de
objetivos en el
trabajo.

El personal de salud
cumple con eficacis y
eficiencia los objetivos
relacionados  con su
puesto  de  irsbajo
deniro de s clinica.

Cumplimiznio de
funciones laborales.

El personal de salud
cumple con eficacis y
eficiencia las funciones
laborales  relacionadas
conl  5u puesto  de
frabajo dentro de Ia
clinica.

Cumplimiento de
metas e indicadores
de salud

10.

El desempefic de las
tarsas que resliza =
personal  de  salud
contribuyen al
cumplimiento de metas
e indicadores sanitarios
previstos por la clinica.

Relaciones
humanas

Relaciones con los
directivos

11.

Las relaciones
imterpersonales con los
directivos favorecen =l
buen desempeno
laboral del personal de
salud en l= clinica.




Relacién con los 12 Las relaciones
compafiercs de imterpersonsles con los

trabajo. compareros de frsbajo
favorecen el buen
desemperic lzboral del
personal de salud en la
clinica.

Trabejo en equipo 13. El trebsjo en equipo
favorece el buen
desemperic laboral del
personal de salud en la

clinica
Mota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiers.

OR= e

DNI: 18092486



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTOQ: Cuestionario de preguntas cerradas para medir la variable *Desempefio laboral
OBJETIVO: Recoger informacidn de la variable Desempefio laboral.

DIRIGIDO A: Personal de la Clinica San Pedro SAC de la ciudad de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR ESPINOZA RODRIGUEZ OLENKA ANA KATHERINE
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTORA EN EDUCACION
- ot
OR==5=x

DNI: 18092486

Fuenie: Formato enviado por el Area de Investigacion de ks Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallgjo

MOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en 2l casillers que comesponda ()



CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO 2: DESEMPENO LABORAL

Base de datos de la muestra piloto: n = 20

BASE DE DATOS: MUESTRA PILOTO
VARIABLE 1: DESEMPENO LABORAL

Desemperio
Competencias de la tarea Relaciones humanas
112 (3|4 |5 |6 |7|8]09 10 11 12 13
1 112 (1 (3|3 (3|2 |1]2 2 3 2 1
2 3|12|1|3|3|3[3/|1]|2 2 3 2 3
3 21212 |13[1|2|3|3]3 2 2 2 2
4 212113123111 2 2 2 1
5 1/2|2 (3|2 ((1|1|3]|2 2 3 2 2
6 2122|132 |1|1]|3]3 2 2 2 2
7 3{3|3|3|1|2|1|3]|1 2 2 3 2
8 2123|121 |1]|3]|1 3 3 2 3
9 1 (1 (1 (1|22 |2|1]1 1 1 1 1
10 3|3|2|2|1|2|2]|3]|1 2 3 3 2
11 1 (1 (12 (111 |1|2]1 2 1 1 1
12 1 /111|121 |1|1]|2 1 1 2 1
13 3|{3|3|2|2|2|3/|1]|2 1 3 3 1
14 3|3 |3|2|2|1|2]|2]|1 2 3 3 3
15 33|22 |1|2|1]|2]|2 2 3 3 2
16 1 (12 (111 |1|2]1 3 1 1 2
17 1(1(2 (111|121 2 1 1 1
18 i1 (2 (1 (111|111 1 1 2 1
19 3|3|2|2|1|3[3|2]3 2 1 2 3
20 21|11 |12 1|11 1 2 1 1

Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”

_ _k xS7
Acronbach = k-1 1- ZS%

Xcronbach = 0,8554

Habiéndose obtenido un acronpach = 0,8554 y segun la escala, este valor
corresponde al rango de bueno [0.6 — 0,8]. Lo que indica que el instrumento es el
adecuado para la medicién de la variable y puede aplicarse a la muestra en

estudio.



Tabla 4.2.7.
Prueba de normalidad de las puntuaciones de gestion del talento humano y

desempeifio laboral

Variables Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del
talento ,946 35 028
humano
Desempefio 958 s a3
laboral

Ho: Los datos tienden a una distribucion normal
Ha: Los datos no tienden a una distribucion normal
p-valor>0.05 se acepta la Ho

p-valor<0.05 se rechaza la Ho

0.028 y 0.043 ambos son menores que 0.05, entonces se rechaza el Ho, por lo
gue los puntajes de gestion del talento humano y desempefio laboral no tienen
una distribucion normal, es asi que se utiliza el coeficiente de correlacion de

Pearson.



ANEXO 5: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Chimbote, 01 de mayo de 2021.

SRA. ETHELVINA AVILA MONTOYA
GERENTE
CLINICA SAN PEDRO SAC

CHIMBOTE
SANTA - ANCASH

Presente
De mi especial consideracion:

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Chimbote y desearle todo tipo de éxitos en su
gestion al frente de su representada.

La Escuela de Posgrado ha previsto en su plan de estudios
el desarrollo de Informes de Investigacion, las mismas que estamos seguros contribuiran a la
consolidacion del aprendizaje de nuestros estudiantes.

Por esta razon, es nuestro interés solicitarle las
facilidades para que el alumno TORRES SANES, JHANINA NICKOLE, identificado con DNI Nro.:
47420884 estudiante del Programa Académico de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO del periodo 2021-1, pueda acceder a informacion o aplicar sus instrumentos de
recoleccion de datos a fin de estudiar alguna problematica de interés para su institucion y por
consiguiente logre desarrollar su Informe de Tesis por lo que solicitamos nos brinde su apoyo en
la realizacion de la misma.

Seguros de contar con su apoyo, nos suscribimos de
Usted reiterando nuestro afan por trabajar mancomunadamente por el desarrollo y bienestar
de la comunidad.

Atentamente




BASE DE DATOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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