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RESUMEN

Esta tesis se centrd en: determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Correspondi6 a ser bésica, cuantitativa, correlacional, no experimental de corte transversal,
se considero a 40 trabajadores para la poblacion, y estos también se establecid la muestra y
se llevo a cabo la obtencion de datos a través de la aplicacion de una encuesta por medio del
cuestionario (instrumento). Se evidencid una correlacion de 0,619, que también present6 una

Sig.=0.000, caracterizandose por haber sido positiva moderada significativa.

PALABRAS CLAVE: Gestidn del talento humano, desempefio laboral, trabajadores



ABSTRACT

This thesis focused on: determining the relationship between human talent management and
the work performance of the administrative staff of the San Pedro Huacho 2024 Clinic. It
was basic, quantitative, correlational, non-experimental cross-sectional, 40 workers were
considered for the population, and the sample was also established and data collection was
carried out through the application of a survey using the questionnaire (instrument). A
correlation of 0.619 was evident, which also presented a Sig.=0.000, characterized as having
been moderately significant positive.

KEYWORDS: Human talent management, job performance, workers



INTRODUCCION

En un entorno organizacional que por los cambios en el mercado se vuelve méas
complejo y competitivo, la gestion del talento humano (GTH) cada vez esté teniendo mayor
relevancia para lograr el éxito en las organizaciones, incluyendo a las del sector salud. Una
correcta administracion del talento humano puede orientar al personal a esforzarse en mostrar
un mejor desemperio laboral (DL), y en ofrecer servicios de una mejor manera, pero también
influye en mantenerlos contentos para que las funciones puedan llevarse a cabo de manera

eficiente.

La Clinica San Pedro Huacho, que sera el objeto de estudio, destaca por su continua
dedicacion y compromiso para brindar servicios de salud a los pacientes, para lograr su
bienestar; desea mejorar su gestion del personal administrativo, para que puedan orientarse
y esforzarse en lograr los objetivos establecidos. Por lo que requiere aplicar ciertas practicas
que permitan lograr niveles de eficacia, eficiencia y motivacion en el personal, conllevando

a un mayor nivel de productividad.

Es por esta razon que se elabora esta investigacion, ya que se desea conocer la relacion
entre las variables consideradas. A partir de ello la clinica podra implementar estrategias que
beneficien a su personal administrativo, representando un mayor esfuerzo para brindar

servicios de salud de una mayor calidad.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
Con las distintas complejidades y cambios en el mercado, va resultando méas
evidente la importancia de los trabajadores para las organizaciones y empresas, sean
tanto de la esfera publica como privada. Por lo cual, para lograr los resultados esperados
0 mejores resultados resulta necesario contar con trabajadores capacitados o
sobresalientes, siendo tarea del &rea de seleccion de personal reclutar al personal ideal
para sus labores y rasgos de cada puesto y de la empresa misma, para lograr que

muestren un 6ptimo rendimiento.

A nivel internacional, este tema también ha sido relevante, por lo que las
organizaciones se han concentrado en investigar modelos y herramientas para actuar y
conseguir los mejores resultados, segun su situacion o capacidades. Ademas, se centran
en llevar a cabo capacitaciones y destinar inversiones para mejorar el rendimiento del
personal. (Montoya y Boyero, 2016). Considerando ello, gestionar el talento humano,
al abarcar al recurso mas importante de las organizaciones (trabajadores), conlleva
diferentes dificultades dependiendo del entorno o contexto que se viva, siendo desde el

ambito productivo hasta el comportamental.

A nivel de paises de Sudameérica, las organizaciones de paises como Argentina,
Per(, Brasil y Ecuador han decidido mejorar su GTH, elaborando politicas de
compensacion, retencién de trabajadores, para forjar un ambiente positivo y de
desarrollo continuo. (Ramirez et al., 2019). Sobre ello, resulta pertinente abordar mas
contextos o factores que permiten lograr este ambiente, como oportunidades de
ascenso, recompensas por rendimiento sobresaliente, bonos, para evitar la
insatisfaccion del personal y lograr retenerlos. Con ello también se podra crear sinergia

entre los trabajadores para cumplir sus labores y lograr la meta trazada.
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A nivel nacional, Cornerstone Group (2022) manifestd que los gerentes
peruanos ya no Se centran con mayor énfasis en que sSus negocios crezcan
econdémicamente, sino que ahora también se esfuerzan para que se logre consolidar
equipos de trabajo resilientes y agiles, que puedan adecuarse con rapidez a los cambios
del entorno y a rasgos propios de la empresa, como por ejemplo su cultura,
lineamientos, politicas. Enfocandose en que la rentabilidad se logra a partir del
rendimiento de los trabajadores. Entre otras cosas, los principales motivos que generan
que los trabajadores renuncien en las empresas es el agotamiento digital, la fatiga, falta
de estrategias de retencion, incentivos no muy atractivos, poca aspiracion de

trabajadores a puestos de mayor nivel en el futuro.

A nivel local, esta tesis se centro en la Clinica San Pedro, la cual manifiesta
presentar problemas en su Gestion del Talento humano, basdndose en problemas con
relacién a los apartados: el conocimiento, las habilidades, las actitudes, las capacidades
y las motivaciones de sus colaboradores, lo cual esta afectando el Desempefio laboral

del personal.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024?

1.2.2 Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024?

¢Qué relacion existe entre la habilidad y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024?

¢ Qué relacion existe entre la actitud y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Clinica San Pedro Huacho 2024?

¢Qué relacién existe entre las capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024?

¢Qué relacion existe entre las motivaciones y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024?
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1.3 Obijetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Determinar la relacion entre la habilidad y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Determinar la relacién entre la actitud y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Determinar la relacion existe entre las capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Determinar la relacion entre las motivaciones y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacidn teorica: Se abarcaran diferentes aportes tedricos sobre las variables, para

poder resaltar la importancia y relacion entre estas para el personal de la Clinica, ademas
de contribuir al desarrollo del conocimiento cientifico acerca de la problematica.
Justificacion préctica: Se aportara a la solucion de los problemas presentados por la
organizacion evaluada, y a partir de ello beneficiar a los trabajadores, para que muestren
un mejor rendimiento y, ademas, puedan ofrecer un trato o servicio de una mejor manera
a los pacientes.

Justificacion metodologica: Se empleara una metodologia que permita la realizacion
correcta de esta tesis y cumplir con los fines cientificos pertinentes, ademas de contar
con validez el instrumento utilizado. Con ello se puede emplear esta tesis para que
futuras investigaciones relacionadas puedan recopilar la informacion que requieran para

consolidar su apartado tedrico.
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1.5 Delimitaciones del estudio
Esta investigacion considera a la Clinica San Pedro Huacho, situada en Huacho,
Peru. Se ejecuto en el afio 2023. El enfoque esta en el personal administrativo de la

clinica, quien juega un papel crucial en el funcionamiento diario de la organizacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.2.1. Antecedentes internacionales

Mosquera (2023) elabord su pesquisa, centrandose en investigar como influye
la primera variable sobre la segunda. Con respecto a la metodologia, fue mixta, se
empleo la encuesta. Fue evidenciado que la primera variable se relacion6 de manera
significativa con las dimensiones de la segunda, siendo estas la seleccion del personal,

evaluaciones, capacitaciones y el clima organizacional.

Cueva (2023) elaboré su tesis, centrada en hallar la manera en la que las
variables se relacionan. Metodoldgicamente, fue descriptiva, se empled el método
hipotético-deductivo, y para recabar los datos, la observacion directa y la encuesta, se
empled a 37 personas como poblacion (25 trabajadores del personal médico y los 12
restantes, del area administrativa). Fue concluido que las variables presentaron

incidencia.

Banegas (2022) en su investigacion se basé en hallar los efectos de las
dimensiones de la primera variable sobre la segunda. Se consider6 como descriptiva,
correlacional, deductiva, no experimental, cuantitativa, se abarcd a 121 profesionales
como conjunto poblacional, que fueron encuestados recopilando su informacion

mediante el cuestionario. Finalmente, las variables presentaron relacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales
Gomez (2022) elaboré su estudio, en el cual se basé en identificar como las
variables se relacionaron. Se consider6 basica, correlacional, no experimental,
cuantitativa, transversal, se consideré como conjunto poblacional a 50 trabajadores,
con respecto al instrumento, fue aplicado el cuestionario, siendo censal. Se obtuvo que

las variables tuvieron relacion significativa.
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Espinoza y Montalvo (2021) elaboraron su aporte, centrdndose en analizar las
variables en la poblacion considerada. Metodoldgicamente, fue bésica, descriptivo
correlacional, cuantitativo, no experimental, 24 personas conformaron el conjunto
muestral, se empled el cuestionario. Se lleg6 a evidenciar que las variables tuvieron
correlacion, siendo de 0,769, con una Sig.>0.05, siendo positiva buena. También el
conocimiento, habilidad, actitud, capacitacion y motivaciones tuvieron relacion con el
DL.

Rojas y Vilchez (2018) elaboraron su pesquisa, basada en identificar la relacion
entre las variables que considero. Correspondio a ser aplicada, correlacional, también,
no experimental, cuantitativa, se abarcé a 50 trabajadores, se decidié emplear técnicas
como la encuesta, observacion y entrevista, y se empleo el cuestionario. Se evidencio

la relacion mencionada, con una Sig.=0,000.

2.2. Bases tedricas

V1: Gestion del talento humano

A. Definiciones

Para Vallejo (2016) es el proceso de lograr que los trabajadores puedan mostrar una
colaboracion y organizacion eficaz para lograr los objetivos que se establecen las

organizaciones de cumplir.

Segun Chiavenato (2009) es la organizacién con la que se mejora el rendimiento o
potencial de los trabajadores, brindandoles cursos de especializacion, pudiéndoles permitir
la mejora de sus conocimientos, actitudes, habilidades, etc., con la finalidad de lograr una

alta productividad.

B. Importancia

Para UNIR (2021) se enfoca en mejorar y motivar a los trabajadores, debido a que
del desemperio de estos depende como se les administre o gestione, por lo que la entidad debe
velar por su bienestar y desarrollo profesional, sin la necesidad de presionarlos u obligarlos

a que muestren un mejor rendimiento sin algun incentivo.
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La relevancia de esta variable se basa en que:

- Propicia un ambiente interno comodo, ameno, motivador, generando compromiso en el
personal.

- ldentificay distingue las necesidades de cada trabajador, propiciando que la organizacion
las aborde y elabora planes de accion para motivarlos a lograr los objetivos establecidos.

- Propicia que se lleven a cabo capacitaciones para mejorar el rendimiento y potencial del
personal.

- Propicia implementar programas para abordar el bienestar del personal.

- Posibilita resolver discusiones o conflictos que se presenten entre los trabajadores, con la
finalidad de fortalecer las relaciones interpersonales entre estos.

C. Objetivos

Para Vallejo (2016) se basa en forjar una relacion o alianza estratégica entre los
trabajadores y la empresa, siendo en potenciar el desarrollo de los trabajadores, con lo cual
se puede lograr los objetivos de una mejor manera, lo que se traduce en una mayor
rentabilidad.

Y también abarca:

1. Aportar al logro de objetivos.

2. Fomentar la competitividad de la empresa en el mercado en el que se dirige.
3. Contar con trabajadores competentes y motivados.

4. Lograr aumentar la satisfaccion de los trabajadores.

5. Ofrecer mayor flexibilidad y autonomia a los trabajadores.

6. Posibilitar que los trabajadores se adecten con mayor rapidez o facilidad a los cambios

que suceden en el mercado o en la misma organizacion.

7. Conformar sinergia en el personal, lo que permite impulsarlos en su rendimiento.

18



D. Contexto actual

Segun Freire (2019), con las diferentes situaciones, contextos y cambios que se vive
en el mercado, conlleva a que las organizaciones prioricen realizar una correcta GTH, siendo
crucial desarrollar las operaciones correctamente y un manejo eficaz y eficiente de recursos

para lograr la meta organizacional establecida.

Ademas, se les esta considerando a los trabajadores (capital intelectual) en sus estados
financieros, y que resulta verdadero que las recompensas logran motivarlos a mostrar un
mejor desempefio, pero es muy importante que se les capacite para que puedan tener
conocimientos amplios y actualizados para cumplir sus labores correctamente, y puedan
adaptarse con mayor flexibilidad a las exigencias asignadas; dependiendo de la gerencia,
especificamente de su toma de decisiones, por lo que con estas se podra contar con personal
competitivo y se podra lograr el cambio esperado por las organizaciones y se pueda lograr

mejores resultados.
E. Dimensiones
Rodriguez (2009) como se citd en Espinoza y Montalvo (2021) considera las siguientes:

e Conocimiento: Abarca la capacidad de aprender informacion nueva sobre diferentes
temas, y ampliar y compartir estos conocimientos nuevos con los demas. Asimismo,
permite a la persona poder tomar decisiones de una manera mas prudente.

e Habilidad: Abarca utilizar el conocimiento que se tiene para poder realizar ciertas
labores de una manera mas rapida, correcta o eficiente, también solucionar problemas,
innovar actividades o productos y servicios.

e Actitud: Abarca las emociones, énfasis 0 esfuerzo que demuestre la persona en un
determinado entorno o para realizar ciertas actividades. En el &mbito laboral, se
refiere a poder mostrar comportamientos positivos y optimistas, para poder agregar
valor durante la realizacion de las labores por hacer, y que permite a los trabajadores
orientarse en lograr su autorrealizacion.

e Capacidades: Abarca la posibilidad de las personas de ser capaces de realizar cosas
valiosas o ciertas actividades, contando con actitudes, recursos, conocimientos y

control personal pertinentes.
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e Motivaciones: Abarca los estimulos que fomentan en la persona mostrar ciertas
actitudes y comportamientos pertinentes para realizar determinadas acciones y lograr
su satisfaccion personal. Y son los estimulos que fomentan en el personal cumplir sus
labores y esforzarse en lograr los objetivos organizacionales. (Maria, 2015 como se
cito en Espinoza y Montalvo, 2021)

V2: Desempeiio laboral

A. Definiciones

Para Vargas y Flores (2019) abarca el accionar, rendimiento, comportamientos,
conocimientos y capacidades que muestran los trabajadores al realizar sus labores, los cuales

se pueden medir y que conjuntamente contribuyen a cumplir la meta organizacional.

Puede ser representado por la produccion de los trabajadores en relacién a los
objetivos establecidos, significando su potencial y sus capacidades para cumplir sus

obligaciones correctamente (Viswesvaran y Unos, 2017).
B. Evaluacion

Para Mazariegos (2016) menciona que, con respecto a esta evaluacion, con el pasar
del tiempo, se ha logrado que sea una herramienta clave de abordar, por lo que se puede medir
el nivel de aportacién de cada trabajador para cumplir las labores asignadas del area donde
pertenece e indirectamente a la meta organizacional establecida. Asimismo, comenta que,
durante el siglo XIX, cuando la Revolucién Industrial irrupcionaba, los duefios de los
negocios o empresas median el rendimiento o nivel de las maquinarias segln su capacidad
de produccion, es decir, segun la cantidad de productos que podian producir y de manera
correcta por cada dia, pero no podian medir la capacidad de produccién o productividad de
los trabajadores, por lo que no se tenian métodos o herramientas para ello. Recién en el siglo
XX se emplean con mayor frecuencia estos métodos, asimismo, con este paso y avance, €s a
partir de ello que las empresas logran medir o evaluar las competencias de sus trabajadores
y estimar cuantitativamente el rendimiento de estos. Por otra parte, se empled la informacion
e indagacion de esta para comparar los esfuerzos o rendimiento de cada trabajador segun el

perfil que ocupe en la organizacion.

20



C. Responsables de evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) considera que les corresponde a los siguientes agentes:

e EI gerente: En varias organizaciones o empresas, se designa al gerente como el
encargado de esta evaluacién, para lo cual implica la ayuda y asesoria del area
especializada, para cumplir con los criterios que se establecen y realizar una adecuada
evaluacion del desempefio del personal.

e La propia persona: Esto se da mayormente en organizaciones democréticas, las que
permiten a sus trabajadores ser responsables y conscientes en su autoevaluacion,
centrandose en criterios o indicadores asignados de cumplir por parte de los gerentes
o jefes, para poder identificar el nivel de efectividad de cada trabajador segun las
funciones asignadas, y con ello lograr el nivel de su aportacion para la consecucion
de la meta establecida.

e Elindividuoy el gerente: Abarca una reunion entre estos agentes, para establecer los
objetivos por lograr, requiriendo de los recursos necesarios y de la retroalimentacion
pertinente, para detectar los fallos o deficiencias y conjuntamente idear soluciones,
para que los trabajadores puedan mostrar un mejor rendimiento.

e EIl equipo de trabajo: Abarca a los mismos grupos de trabajo, de cada area o
procedimiento, indicando que estos se asignan objetivos por lograr en cierto periodo
de tiempo, acorde a lo esperado por la organizacion, y se organizan y esfuerzan para
ello.

e El area de R.R.H.H: Evalia el rendimiento de todo un grupo de trabajo, y no
individualmente, que representa una desventaja, por lo que no se puede medir el
rendimiento o aporte de cada trabajador, sino que se generalizan las deficiencias o
fortalezas de estos grupos.

e Lacomision de evaluacion: Regularmente se conforma por trabajadores de diferentes
areas de la organizacién que poseen cierto liderazgo o habilidades diferenciales. Sin
embargo, su efectividad es tema de discusion por lo que con frecuencia se evalla y
logra resultados en base al juicio propio de estos sobre cada trabajador, y no actian

para mejorar su rendimiento o fomentar la mejora continua.
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D. Dimensiones

e Desempefio de las tareas: Representa el esfuerzo, actitudes y aptitudes que
demuestran los trabajadores para cumplir sus labores asignadas por la organizacion
donde laboran. (Fernando y Mamani, 2021).

e Desempefio contextual: Abarca el actuar o el desenvolvimiento de los trabajadores
cuando en la organizacion, sea interno o externo, sucedan problemas o circunstancias
que la pueden vulnerar, siendo que estos proponen alternativas de solucion posibles
0 bien se enfocan en fomentar esfuerzo en los deméas compafieros de trabajo para
construir la unién y una actitud positiva para salir de esos problemas. (Fernando y
Mamani, 2021).

e Comportamientos contraproducentes: Estos son las conductas o actitudes que
muestran los trabajadores como reaccién a los beneficios o estimulos que la empresa
les brinda, o las situaciones problematicas que ocurren a la organizacién o entre el
mismo personal, que ocasiona realizar actividades con incomodidad. (Fernando y
Mamani, 2021).

2.3. Bases filosoficas

Con respecto a la primera variable, se considera la Teoria de las Relaciones
Humanas, que se enfoca en resaltar la relevancia de los factores tanto emocionales como
sociales que se presentan en el trabajo, indicando que afectan a la tranquilidad y bienestar
de los trabajadores, afectando también indirectamente a su rendimiento. Asimismo, se
considera a la Teoria de la Motivacion, que refiere que existen necesidades que las
personas (trabajadores) tienen que satisfacer para lograr su satisfaccion y bienestar, y
estas se encuentran ordenadas segun la jerarquia establecida por el autor, siendo desde
las fisioldgicas hasta las de autorrealizacion.

Con respecto a la segunda variable, se considera a la teoria de la Metas, la cual
establece metas por cumplir que pueden potenciar el rendimiento del personal.
Asimismo, resulta necesario establecer metas que sean un desafio para el personal pero
que a la vez sea posible de lograr, y que los encargados les brinden la retroalimentacion
de manera constante, para que puedan corregir sus deficiencias y se les pueda mantener
motivados en lograr sus obligaciones correctamente. Asimismo, se considera a la teoria
del Refuerzo, propuesta por Skinner, quien propone que el desempefio del personal
puede modificarse o puede variar segun estimulos o factores que la organizacion le
brinde o exponga, resultando en efectos positivos o negativos. Refiriendo que si se les

ofrece recompensas podran mostrar un mejor rendimiento, y si se les aplica castigos
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mostrardn un rendimiento bajo. Por UGltimo, se considera a la teoria de la

Autodeterminacion, que refiere que la motivacion y el desempefio pueden llegar a ser

altos o mejores cuando se les ofrece a los trabajadores mayor competencia, autonomia y

un ambiente interno propicio.

2.4 Definiciones de términos basicos

Clinica: Establecimiento donde se brinda servicios de atencion de salud a los
pacientes que ingresan, siendo en las diferentes especialidades con las que cuenta o
segun la situacion o gravedad de estos.

Desempefio: Abarca el rendimiento que muestran los trabajadores cuando realizan
sus labores, resaltando su capacidad de eficacia o eficiencia.

Gestion: Busca optimizar el rendimiento y la eficacia de las actividades para alcanzar
los resultados esperados.

Huacho: Ciudad que pertenece a la provincia de Huaura, departamento de Lima, que
desempefia un papel importante con respecto a la agricultura en la region y se le
diferencia por ser la Capital de la Hospitalidad.

Laboral: Se relaciona con el trabajo o rasgos propios del trabajo.

Personal administrativo: Abarca trabajadores encargados de organizar procesos,
atender al cliente y de la contabilidad.

Talento humano: Abarca a los trabajadores con los que cuenta una empresa o
entidad, que poseen ciertas habilidades o experiencia que les permite cumplir sus

obligaciones de una mejor manera.

2.5. Hipdtesis de investigacion

251

2.5.2

Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Hipotesis especificas
Existe relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Existe relacion entre la habilidad y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
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Existe relacion entre la actitud y el desempefio laboral del personal administrativo

de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Existe relacion existe entre las capacidades y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Existe relacion entre las motivaciones y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

2.6 Operacionalizacion de las variables
Tabla 1.

Operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

Conocimiento

Habilidad
Gestion del
talento
humano
Actitud

Capacidades

1.Conocimientos técnicos

2.

3.

Conocimientos organizacionales

Conocimientos del mercado

. Simulaciones y pruebas tacticas
. Habilidades técnicas

. Habilidades blandas

. Encuestas de clima laboral
. Empatia

. Proactividad

. Resolucion del problema
. Creatividad

. Gestion del tiempo y organizacion
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Motivaciones

1. Encuestas de satisfaccion laboral

2. Participacion en programas de
incentivos

Desempefio
laboral

Desempefio de la tarea

Desempefio contextual

Comportamientos
contraproducentes

1. Cumplimiento de objetivo
2. Eficiencia
3. Tiempo de entrega

4. Adherencia a procedimientos y
normativas

1. Participacion en iniciativas y
proyectos

2. Comunicacién efectiva
3. Adaptabilidad

4. Innovacion

1. Ausentismo
2. Quejas
3. Uso inadecuado de recursos

4. Incumplimiento de politicas
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

Correspondié al tipo basica. Segin Hernandez y Mendoza (2018) abarca la
aplicacion del método cientifico para poder conformar un marco tedrico sobre las
variables para aumentar el conocimiento cientifico acerca de la problematica
considerada.

Correspondié al enfoque cuantitativo, por lo que se emple6 escalas numéricas
y la estadistica para procesar los datos recabados y para contrastar las hipdtesis
formuladas. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Correspondi6 a ser de nivel correlacional. Para Hernandez y Mendoza (2018)
corresponde a determinar como las variables que se estudian presentan relacion.

Tuvo el disefio no experimental, de corte transversal. Para Hernandez y
Mendoza (2018) se analizan las variables tal y como se desarrollan en el sujeto de

estudio, asimismo, se recaba la informacién solo una vez.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

Se consideré a 40 colaboradores.

3.2.2 Muestra

En el presente aporte, se considero a los 40 trabajadores referidos.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas
Encuesta, a través del cuestionario.

3.3.2 Instrumento
El cuestionario, siendo uno para cada variable segun sus dimensiones. Se baso

con la escala de Likert.
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Tabla 2.
Confiabilidad de ambas variables

Alfa de Resultados

Cronbach
GTH 0,850 Aceptable
DL 0,887 Aceptable

Fueron obtenidos los valores: 0,850 y 0,887, con lo que al ser mayores a 0,80, que es
considerado como el valor minimo para ser caracterizado como aceptable, se puede decir que

estas variables son aceptables.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Fue ejecutado un procesamiento estadistico descriptivo, presentando en tablas y
figuras los datos recabados mediante el programa Excel, con sus respectivas
interpretaciones; y posteriormente, se empled el procesamiento estadistico inferencial,

contrastando las hipotesis consideradas con el software SPSS.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Niveles de la gestion del talento humano junto con sus correspondientes
dimensiones
Tabla 3.

Gestion del talento humano

N %
Deficiente 12 30,0
Regular 8 20,0
Bueno 20 50,0
Total 40 100,0

Figura 1.

Gestion del talento humano

Porcentaje

Mivel Deficiente MNivel Regular MNivel Bueno
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Interpretacion: EI 30,00% consideré como deficiente a la primera variable, el 20,00%

como regular, y el 50,00% como bueno.

Tabla 4.
Conocimiento

N %
Deficiente 11 27,5
Regular 5 12,5
Bueno 24 60,0
Total 40 100,0

Figura 2.

Conocimiento

Porcentaje

(09

Mivel Deficiente MNivel Regular MNivel Bueno

Interpretacion: El 27,50% consideré a esta dimension como deficiente, el 12,50% como

regular, y el 60,00% como bueno.
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Tabla 5.

Habilidad
N %

Deficiente 13 325
Regular 3 7,5
Bueno 24 60,0
Total 40 100,0

Figura 3.

Habilidad

Porcentaje

MNivel Deficiente

MNivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: El 32,50% considerd a esta dimension como deficiente, el 7.50% como

regular y el 60,00% como bueno.
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Tabla 6.

Actitud
N %

Deficiente 20 50,0
Regular 8 20,0
Bueno 12 30,0
Total 40 100,0

Figura 4.

Actitud

Porcentaje

MNivel Deficiente

fson]

Nivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: EI 50,00% consider6 a esta dimension como deficiente, el 20,00% como

regular y el 30,00% como bueno.
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Tabla 7.
Capacidades

N %
Deficiente 10 25,0
Regular 10 25,0
Bueno 20 50,0
Total 40 100,0
Figura 5.

Capacidades

Porcentaje

Mivel Deficiente

MNivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: El 25,00% consideré a esta dimension como deficiente, el 25,00%

como regular y el 50,00% como bueno.
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Tabla 8.
Motivaciones

N %
Deficiente 13 32,5
Regular 2 5,0
Bueno 25 62,5
Total 40 100,0

Figura 6.

Motivaciones

60

40

Porcentaje

20

Mivel Deficiente

5.00%|

Mivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: El 32,50% considerd a esta dimension como deficiente, el 5,00% como

regular y el 62,50% como bueno.
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4.1.2. Niveles del desempefio laboral junto con sus correspondientes dimensiones

Tabla 9.
Desemperio laboral

N %
Deficiente 17 42,5
Regular 1 2,5
Bueno 22 55,0
Total 40 100,0

Figura 7.
Desempefio laboral

Porcentaje

2 50%L

Mivel Deficiente MNivel Regular Mivel Bueno

Interpretacion: El 42,50% considerd a la variable como deficiente, el 2.50% como regular

y el 55,00% como bueno.
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Tabla 10.
Desempefio de la tarea

N %
Deficiente 15 37,5
Regular 15 37,5
Bueno 10 25,0
Total 40 100,0

Figura 8.
Desempefio de la tarea

Porcentaje

Mivel Deficiente

Mivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: El 37,50% consider6 a esta dimension como deficiente, el 37,50% como

regular y el 25,00% como bueno.
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Tabla 11.

Desemperio contextual

N %
Deficiente 16 40,0
Regular 2 5,0
Bueno 22 55,0
Total 40 100,0
Figura 9.

Desemperio contextual

60

50

40

3n

Porcentaje

20

Mivel Deficiente

Mivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: El 40,00% considerd a esta dimension como deficiente, el 5,00% como

regular y el 55,00% como bueno.
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Tabla 12.
Comportamientos contraproducentes

N %
Deficiente 17 42,5
Regular 1 2,5
Bueno 22 55,0
Total 40 100,0

Figura 10.
Comportamientos contraproducentes

60

50

40

3n

Porcentaje

20

Mivel Deficiente

250%]

g bt bt
Mivel Regular

MNivel Bueno

Interpretacion: El 42,50% considerd a esta dimension como deficiente, el 2,50% como

regular y el 55,00% como bueno.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Prueba de Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Tabla 13.

Hipdtesis general

Desempefio
laboral
Gestion del talento  Rho de Spearman ,619™
humano ] ]
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Interpretacion: Se evidencio el valor: 0,619, con una Sig.<0.05, considerandose como

positiva moderada significativa, por ende, se acepto el Ha.

Prueba de Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Ho: No existe relacién entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Tabla 14.

Hipdtesis especifica 1

Desempefio
laboral
Conocimiento Rho de Spearman ,609™
Sig. (bilateral) ,000
N 40
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Interpretacion: Se evidencio el valor: 0,609, con una Sig.<0.05, considerandose como

positiva moderada significativa, por ende, se acepto el Ha.

Prueba de Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion entre la habilidad y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Ho: No existe relacion entre la habilidad y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Tabla 15.

Hipdtesis especifica 2

Desempefio
laboral
Habilidad Rho de Spearman ,603™
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Interpretacion: Se evidencio el valor: 0,603, con una Sig.<0.05, considerandose como

positiva moderada significativa, por ende, se acepto el Ha.

Prueba de Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion entre la actitud y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Clinica San Pedro Huacho 2024.

Ho: No existe relacion entre la actitud y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Tabla 16.

Hipdtesis especifica 3

Desempefio
laboral
Actitud Rho de Spearman 589"
Sig. (bilateral) ,000
N 40
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Interpretacion: Se evidencio el valor: 0,589, con una Sig.<0.05, considerandose como

positiva moderada significativa, por ende, se acepto el Ha.

Prueba de Hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion entre las capacidades y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Ho: No existe relacion entre las capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.

Tabla 17.

Hipdtesis especifica 4

Desempefio
laboral
Capacidades Rho de Spearman ,610™
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Interpretacion: Se evidencio el valor: 0,610, con una Sig.<0.05, considerandose como

positiva moderada significativa, por ende, se acepto el Ha.

Prueba de Hipotesis especifica 5

Ha: Existe relacion entre las motivaciones y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
Ho: No existe relacion entre las motivaciones y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Clinica San Pedro Huacho 2024.
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Tabla 18.

Hipotesis especifica 5

Desemperio
laboral
Motivaciones Rho de Spearman 584"
Sig. (bilateral) 000
N 40

Interpretacion: Se evidencio el valor: 0,584, con una Sig.<0.05, considerandose como

positiva moderada significativa, por ende, se acepto el Ha.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

Se descubrio que la relacion entre la gestion del talento humano (GTH) vy el
desempefio laboral (DL) fue de 0,619 con un valor de significancia de 0.000, indicando que
esta relacion es positiva, moderada y significativa. Esto sugiere que, si aumenta la GTH,
también el DL. Ello se relaciona con lo obtenido por Mosquera (2023), Cueva (2023),
Banegas (2022), Gomez (2022), Espinoza y Montalvo (2021), y Rojas y Vilchez (2018),

quienes también obtuvieron que esas variables se relacionaron de manera significativa.

Asimismo, el conocimiento se relacion6 con el DL; con lo que, si mejora el
conocimiento del personal, el DL también. Ello se relaciona con lo obtenido por Gomez
(2022). Del mismo modo, la habilidad se relaciond con el DL; con lo que, si mejora la

habilidad, el DL también. Ello se relaciona con lo obtenido por Gomez (2022).

En la misma linea, la actitud se relacioné con el DL, con lo que, si mejora la actitud,
el DL también. Ello se relaciona con lo obtenido por Gomez (2022). Ademas, las capacidades
se relacionaron con el DL; con lo que, si mejoran las capacidades, el DL también. Ello se
relaciona con lo obtenido por Mosquera (2023), quien obtuvo que de los trabajadores que

considerd, tanto las evaluaciones como las capacitaciones se relacionaron con su desempefio.

Finalmente, la motivacién se relacion6 con el DL, con lo que, si mejora la motivacion,
el DL también. Ello se relaciona con lo obtenido por Gomez (2022), quien obtuvo esta misma
relacion, y con Mosquera (2023), quien determind que el clima organizacional impacta en el

desempefio laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

En el personal administrativo de la Clinica San Pedro Huacho:

La relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral fue
positivamente moderada y significativa.

El conocimiento y el desempefio laboral mostraron una relacion positiva moderada y
significativa.

La habilidad y el desempefio laboral presentaron una relacion positiva moderada y
significativa.

La actitud y el desempefio laboral tuvieron una relacién positiva moderada y
significativa.

Las capacidades y el desempefio laboral exhibieron una relacion positiva moderada y
significativa.

Las motivaciones y el desempefio laboral demostraron una relacion positiva

moderada y significativa.

6.2 Recomendaciones

Llevar a cabo capacitaciones para mejorar la GTH, mediante charlas para
mencionarles al personal la importancia de mostrar un rendimiento adecuado para
lograr la meta; y poder propiciar un entorno que fomente ello, asi se podra mejorar su
desempefio laboral.

Llevar a cabo capacitaciones para actualizar, ampliar y reforzar los conocimientos de
los trabajadores, con ello se podra mejorar su desempefio.

Realizar capacitaciones que puedan mejorar las habilidades de los trabajadores, por
medio de simulaciones o desafios pequerios especificos, con ello se podra mejorar su
desempefio.

Ejecutar capacitaciones que puedan mejorar la actitud de los trabajadores, mediante
charlas, normas de convivencia y politicas, con ello se podra fomentar un ambiente

ameno Y positivo que permita mejorar su desempefio.
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Efectuar capacitaciones que potencien las habilidades de los trabajadores, por medio
de la asignacion de tareas de mayor complejidad, talleres y brindandoles la
retroalimentacion pertinente, para que con ello puedan mejorar sus deficiencias y
fortalezas, asi podra mejorar su desempefio.

Ofrecer incentivos monetarios y reconocimiento y desarrollo constante a los

trabajadores, con ello se podra desarrollar su desempefio.
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1. Matriz de consistencia

entre la gestion del
talento humano vy el
desempefio laboral del
personal administrativo
de la Clinica San Pedro
Huacho 20247

entre la gestién del talento
humano y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la Clinica
San Pedro Huacho 2024.

gestion del talento humano
y el desempefio laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.

Gestidn del talento
humano

ESPECIFICOS
;Qué relaciéon existe
entre el conocimiento y
el desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Clinica San  Pedro
Huacho 2024?
¢Qué relacion existe
entre la habilidad y el
desempefio laboral del
personal administrativo
de la Clinica San Pedro
Huacho 20247
;Qué relacion existe
entre la actitud y el
desempefio laboral del
personal administrativo

ESPECIFICOS
Determinar la  relacion
entre el conocimiento y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.

Determinar la  relacion
entre la habilidad y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.

Determinar la  relacién
entre la actitud y el
desempefio  laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.

ESPECIFICAS

Existe relacion entre el
conocimiento y el
desempefio  laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.
Existe relacion entre la
habilidad y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la Clinica
San Pedro Huacho 2024.

Existe relacion entre la
actitud y el desempefio
laboral ~ del  personal

administrativo de la Clinica
San Pedro Huacho 2024.

Existe relacion existe entre
las capacidades y el

Desempefio laboral

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
El estudio fue de tipo bésico y
cuantitativo, enfocandose en el nivel
Qué GEII\;EiEr?Lexiste GENERAL GENERAL correlacional. En cuanto al disefio, fue
¢ Determinar la  relacién | Existe relacion entre la no experimental y de corte transversal.

Se emplearon 40 trabajadores, quienes
conformaron la muestra. Se decidid
utilizar la encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento.
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de la Clinica San Pedro
Huacho 2024?

¢Qué relaciéon existe
entre las capacidades y
el desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Clinica San Pedro
Huacho 2024?

;Qué relaciéon existe
entre las motivaciones y
el desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Clinica San Pedro
Huacho 2024?

Determinar la  relacion
existe entre las capacidades
y el desempefio laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024. Determinar
la relacién entre las
motivaciones y el
desempefio  laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.

desempefio laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.

Existe relacion entre las
motivaciones y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Clinica San Pedro
Huacho 2024.
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2. Instrumentos

La finalidad de aplicarle este instrumento es recopilar sus datos acerca de la Gestion del

talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Clinica San Pedro

Huacho 2024, siendo de mucha relevancia para esta investigacion. Asimismo, se le comunica

que sus opiniones seran tratadas con anonimato. Se requiere que trace una “X” en cada casilla

de cada pregunta considerando la escala que se muestra:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
GESTION DEL TALENTO HUMANO Likert
NP items 1 2 3 4 5
DIMENSION 1: CONOCIMIENTO
01 |Se lleva a cabo  capacitaciones
periddicamente para mejorar sus
conocimientos técnicos
02 |La clinica realiza capacitaciones
periddicamente para mejorar sus
conocimientos organizacionales
03 |La clinica realiza capacitaciones
periddicamente para mejorar sus
conocimientos del mercado
DIMENSION 2: HABILIDAD
04 | Considera gue la clinica realiza simulaciones
y pruebas tacticas en relacion a las labores
cotidianas que usted realiza
05 | Considera que la clinica realiza
capacitaciones basadas en mejorar sus
habilidades técnicas
06 | Considera que la clinica realiza
capacitaciones basadas en mejorar sus
habilidades blandas
DIMENSION 3: ACTITUD

50



07

Se aplican encuestas para determinar la
situacion del clima laboral que se vive en las

instalaciones de la clinica

08 | Se demuestra preocupacién de la clinica por
fomentar empatia entre los trabajadores

09 | Considera que la clinica fomenta
proactividad en sus trabajadores
DIMENSION 4: CAPACIDADES

10 | Considera que la clinica realiza
capacitaciones para mejorar la capacidad de
resolucion del problema del personal

11 | Considera que la clinica se preocupa por
desarrollar su creatividad

12 | Se desarrolla una adecuada gestion del
tiempo y organizacién en la clinica
DIMENSION 5: MOTIVACIONES

13 | Se realiza periodicamente encuestas para
determinar la satisfaccion laboral de los
trabajadores

14 | Considera que la clinica se preocupa por

motivar a los trabajadores a participar en

programas de incentivos
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DESEMPENO LABORAL

Calificaciones

NP items 2 3 4
DIMENSION 1: DESEMPENO DE
LATAREA

01 | Ud. cumple sus funciones en la clinica de
manera correcta

02 | Usted cumple sus funciones en la clinica de
manera eficiente

03 | Usted logra cumplir con el tiempo de logro
de sus labores establecido por la clinica

04 | Usted logra adherirse a los procedimientos y
normativas establecidos por la clinica de
manera facil
DIMENSION 2: DESEMPENO
CONTEXTUAL

05 | Usted demuestra participacion en iniciativas
y proyectos que lleva a cabo la clinica

06 | Usted demuestra tener comunicacion efectiva
con sus comparfieros de trabajo

07 | Usted logra adaptarse con facilidad ante
situaciones adversas que ocurren en su
trabajo

08 | Usted logra innovar ideas para solucionar
circunstancias o problemas que afronta la
clinica
DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS
CONTRAPRODUCENTES

09 | Ud. demuestra ausentismo recurrente en la
clinica

10 | Ud. suele quejarse con frecuencia durante el
desarrollo de sus funciones

11 | Ud. realiza un uso inadecuado de los recursos

que le entrega la clinica para cumplir sus

labores
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12

Ud. incumple las politicas que la clinica
establece para llevar a cabo los

procedimientos correctamente
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3. Base de datos

Variable 1: Gestion del talento humano
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Variable 2: Desempefio laboral
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