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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboraciéon y sustentacion
de Tesis de la Escuela de Posgrado de la Universidad “César Vallejo”, para elaborar
la tesis, presento el trabajo de investigacién titulado: “Desarrollo del personal en la
Sede Central EsSalud Lima 2018”

En este trabajo se describe los hallazgos de la investigacion, la cual tuvo
como objetivo: determinar la percepcién sobre el desarrollo del personal en la Sede
Central de EsSalud; con una poblacién de 169 encuestados.

El estudio estda compuesto por ocho secciones, en el primero denominado
Introduccién se describe el problema de investigacion, justificacién, antecedentes y
objetivos que dan los primeros conocimientos del tema, asi como la
fundamentacion cientifica de la variable Desarrollo, en la segunda seccion se
presenta los componentes metodologicos, en la tercera seccion se presenta los
resultados, seguidamente en la cuarta seccién la discusién del tema, en la quinta
seccion se desarrollan las conclusiones arribadas, mientras que en la sexta seccion
exponen las recomendaciones, en la sétima seccion se realiza una propuesta y en
la octava sesién se adjunta las referencias y por ultimo se colocan los apéndices.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y
merezca su aprobacién.

La autora.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar los niveles de percepcion
del Desarrollo del personal en la Sede Central de EsSalud 2018.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica de nivel
descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal, y el método fue el
inductivo. La poblacién estuvo conformada por 169 personas que asistieron a una
actividad académica entre los meses de setiembre a noviembre de 2018. Se utilizé
la encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento de recopilacién de
informacion, el cual fue sometido a la validez de contenido a través del juicio de tres
expertos con un resultado de aplicable y el valor de la confiabilidad fue con la
prueba Alfa de Cronbach con coeficiente de 0.946, indicando una muy alta
confiabilidad.

Se lleg6 a la conclusién que 130 de colaboradores (76.92%) considera que
el desarrollo del personal es medio; mientras que 32 colaboradores que representa

el (18,93%) opina que el nivel de desarrollo del personal es alto.

Palabras clave: Desarrollo de personal, adiestramiento, capital humano,

crecimiento de la persona, motivacion, liderazgo, capacitacion.
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Abstract

The objective of the present investigation was to: Determine the levels of perception
of the Personnel Development at the Headquarters of EsSalud 2018,

The research carried out was of a quantitative approach, of a basic type of
descriptive level, with a non-experimental cross-sectional design, and the method
was inductive. The population consisted of 169 people who attended an academic
activity between the months of September to November 2018. The survey was used
as a technique and a questionnaire as an instrument for gathering information,
which was subject to content validity through of the judgment of three experts with
an applicable result and the reliability value was with the Cronbach'’s Alpha test with
coefficient of 0.946, indicating a very high reliability.

It was concluded that 130 employees (76.92%) consider that the
development of personnel is medium; while 32 employees representing (18.93%)

believe that the level of staff development is high.

Keywords: Personnel development, training, human capital, person growth,

motivation, leadership, training.
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1.1. Realidad problematica

El Desarrollo del personal en las organizaciones, significa que el hombre es a
través del tiempo el centro de nuestra historia y los cambios en los escenarios
como la empresa, nacién, region, mundo; por lo tanto, sera el primer protagonista,
el admirado poeta, el reconocido escritor, el habil pintor y el profeta de las futuras
perspectivas, los tiempos cambian; y debemos comenzar que la economia de la
antigledad fueron instituciones, entidades artesanales e individuales a
comparacién a nuestros dias que han transcurrido varios miles de afios y esto
cambid. Debemos decir que, a finales del siglo XIX, hasta el actual, ha cambiado
mas rapidamente el mundo con descubrimientos a todo nivel por lo que han
vitalizado el desarrollo en la ciencia, en la tecnologia cada dia mas actualizada y
por ende en la vida. Por lo tanto, la investigacion crecid y las brechas entre cada
uno de los descubrimientos y su aplicacién y/o ejecuciéon en el dia a dia ha

disminuido y se vio reflejado en los resultados.

En estas épocas, la intensidad y el ritmo continian en pleno crecimiento lo
que significa que, lo que ocurre y/o surge hoy (descubrimiento) y que incluso ayer
fue novedoso, hoy sea desfasado y/o atrasado y/o caduco. Luego de la Il Guerra
Mundial (1939 — 1945) la cadena de desarrollo continué una direccion del
crecimiento y/o incremento de productividad a través de la industria (maquinarias,
herramienta) con sistemas fordistas de produccién en cadena o en serie, usando
tecnologia rigida, para producciones estandarizaos ademéas en series y con
criterios de cantidad y bajos costos unitarios, lo que ocasioné fue vulnerar la
calidad de los productos, fue en los ultimos 50 afios que se empieza a tocar el
tema social lo que permitié desarrollar transformaciones muy aceleradas con la
finalidad de satisfacer las necesidades del ser humano y las habilidades de la

fuerza en su puesto de trabajo.

Desde ese momento el criterio de la humanidad cambia y el mundo se
empieza a globalizar y los paradigmas enfocados a la realidad empiezan a

cambiar, también se mecaniza a una vision holistica (ver al hombre como un todo)
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y holografica del mundo (una visidon mundial tridimensional), basada en el mundo
relativista cuantico (el tiempo corre, cambia a la observacién del hombre),
produciéndose un cambio de conocimiento, aplicacién de técnica, accidén y
pensamiento. Desarrollar los recursos humanos, la tecnologia innovadora, la
ciencia y direccién se entremezclan y se dirigen al mismo sentido, por esta razén
el papel del hombre es activo y su apego en la solucién de problemas, la
innovacién es parte de la creatividad, es por esta razén que se exige el desarrollo
del conocimiento, lo que llamamos a que el ser humano tenga una informacion
constante, sistematica y actualizada, lo que se va a conseguir es un cambio de
pensamiento integro, la actitud de comprension y exigencia de formacion,
aprendizaje constante, es por esta razén que podemos decir que en el mundo los
paises ahora pueden ser aportantes y grandes tributarios de resultados, ya que el
ser humano es un recurso infinito, que trabaja intensamente y muy seriamente,
con mirada orientada a los esfuerzos sociales y econémicos de los estados. En la
actualidad muchos de los especialistas de la materia consideran el mayor capital
de los estados al Capital Humano, ya que unos 50 afos atras, el capital que se
apreciaba era el econdmico, la industria, etc., sin embargo ahora es el
conocimiento, las habilidades, el desarrollo de las competencia son las que
consideramos que es la ruta que aporta los mayores beneficios a los estados, las
organizaciones y en lo personal, por lo tanto, el aprendizaje es un primer beneficio
individual, lo que incrementa |a calidad y productividad (para las entidades y la

sociedad).

Posterior a la Il guerra (1939 — 1945) mundial quedd atras el poder de la
energia y se paso al poder del conocimiento y la informacién, lo que se reconoce
en la actualidad como la revolucion del dltimo siglo, sin embargo, algunos
especialistas coinciden a la conciencia como una revoluciéon importante, lo que
significaria un adelanto del conocimiento constante, perfeccionamiento de los
procesos de direccién y permanentemente esmero a las necesidades del ser
humano de querer aprender, actuar a un ritmo propio segln se requiera para la

adaptacion al entorno.
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Segun Cervantes (1999), el Desarrollo de Personal en el sector salud no
esta satisfecho, ya que percibe bajos salarios y no estd motivada y son escépticos
con respecto a las habilidades personales |o que no se permiten tomar decisiones
con la finalidad de resolver problemas que se encuentran en su medio, es por eso
que en los temas de recursos humanos influira las politicas a nivel nacional sobre
la formulacién de la promocion, motivacién, liderazgo, capacitacion y educacién
gue se requiere con la finalidad de que se pueda proveer de los servicios

esenciales a la poblacion.

Segun Mendoza (2017), del diario EI Comercio en la seccién de economia,
refiere que la generacién nacidos de 1981 a 1995, llamados también “millennials”
es un grupo que se caracteriza por su alta rotaciéon laboral, ya que en esta
generacion solo el 14% se comprometen con la empresa si reciben incentivos
econdémicos, mientras que el 22% si acceden a programas de capacitacidn; en
cuanto al desarrollo personal es lo que mas valora esta generacién con un 87%
ya que prefieren un empleo donde puedan ser felices, aun cuando no ganen

mucho ya que buscan el crecimiento personal y profesional.

En cuanto a desarrollo del personal, en la institucion no hay una politica
que se aplique en todo el contexto general de lo significa un desarrollo humano en
lo que refiere a la parte psiquica, inteligencia, proactividad, lealtad,
profesionalismo y lo que forma la voluntad del hombre; tampoco se ha
interiorizado que el ser no esta terminado si no, es un ser incompleto y que debe
seguir mejorando a través de sus acciones y de su trabajo. Asimismo, en la
organizacion cuestion de estudio se ha visto que durante muchos afos se indico
como un valor importante al cliente interno (trabajador), sin embargo, se ha
podido observar que existe personal profesional titulado que realizan labor
profesional con responsabilidad por el tipo de trabajo que realiza, pero el cargo
que ostentan en la institucion es técnico y/o auxiliar, asimismo se observé que,
cuando el trabajador recibe una capacitacién, en el certificado indica “valido para
la promociéon de puesto”’, sin embargo, a la fecha no se ha realizado un

procedimiento estandarizado para la promocién, teniendo en cuenta que se
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realiza cada dos o tres afios y en cada convocatoria cambian algunas reglas de
juego y esto genera una problematica institucional porque crea desazén entre los
trabajadores, las relaciones interpersonales se ven afectadas desfavorablemente
creando un clima laboral negativo. Asimismo, el personal se organiza y realizan
plantones, paros de brazos caidos y hasta manifestaciones, lo que implica una

baja productividad en sus puestos de labores.

1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Chappaz (2016), en la tesis de su autoria La motivacion en el desarrollo de
personal y profesional, de la Universidad de Buenos Aires — Facultad de Ciencias
Economicas, Escuela de Estudios de Posgrado, Argentina, tuvo como objetivo
definir los factores de motivacion, intrinsecos y extrinsecos que va a intervenir en
el desarrollo del personal estudiantil del 1+ y 2%- afio de la Maestria de Recursos
Humanos de la Universidad de Buenos Aires en el 2012, como los factores que
influyen en el desarrollo del personal y profesional. Dicha tesis tiene un disefio de
investigaciéon no experimental, de tipo descriptivo, cuyo propésito es determinar
aquellos factores de motivacién que influyen en el desarrollo del personal y
profesional de los estudiantes del 1%~ y 2% afio de la Maestria de Recursos
Humanos de la Universidad de Buenos Aires en el 2012, por medio de la
recopilacién de datos de manera directa de la fuente. Para el estudio seleccioné
una muestra de 35 estudiantes con edades comprendidas dentro de las
generaciones X e Y, que estuvieron en la Maestria en el afio 2012, quienes
respondieron a una encuesta enviada por e-mail, dicha encuesta estuvo
compuesta por preguntas cerradas y abiertas de tipo escala Likert. Se usé el
programa Microsoft Excel 2010 como herramienta de analisis para las respuestas,
por lo que el procesamiento de la informacién dio como resultado alcanzar el
objetivo general de la investigacion. En la presentacion y analisis de los
resultados se realiza la presentacion total de las respuestas, contemplando cada

una de las preguntas que conformaron la encuesta; luego se da una interpretaciéon
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de los resultados obtenidos abordando el impacto de cada uno de los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivaciéon propuestos, segun la pertenencia a las
generaciones estudiadas: X e Y, también se logré un listado que contiene los
factores de la motivacién que influyen en el desarrollo personal y es otorgado por
los estudiantes en prioridad. La investigaciéon tuvo un disefio tipo descriptivos,
para medir o evaluar diversos aspectos dimensiones o componentes del
fendmeno o fendmenos a investigar; el disefio se refiere al plan o estrategia
concebida a dar respuesta a las preguntas indicadas para la investigacion, asi
también tuvo un disefio no experimental de tipo transversal, es decir en una Unica
medicion. En conclusion, desarrollo de personal es definido como el proceso que,
mediante el conocimiento de si mismo y esto nos lleva a una optimizacién de los
potenciales y a un aumento de capacidades, orientado a un objetivo deseado en
las diferentes etapas que se presentan en la vida de una persona, lo que le hace
experimentar el autoconocimiento con el fin de alcanzar la meta deseada. Asi
mismo el autoconocimiento y el aumento de las capacidades de competencia es

dado por el Coaching y la Capacitacion.

Massaro (2015), en su tesis final: Maestria Direccion Estratégica de
Recurso Humano ;Como definen el aporte de la gestion del desempefio a la
rentabilidad del negocio, empresas de tecnologia en Colombia?, realizado en |a
Universidad de Buenos Aires, Argentina de la Facultad de Ciencias Econdémicas,
con la finalidad de obtener el Grado de Maestria, nos dice que la capacitaciéon
mucho va a depender de los conocimientos y también de la habilidad que tenga el
docente, el contenido de la actividad educativa, el material que se va a utilizar, la
calidad de la capacitacion con el fin de conocer y medir si los participantes
recibieron y/o obtuvieron los conocimientos y hacer el seguimiento a los
empleados con la finalidad de verificar si pusieron en practica los conocimientos
recibidos. El autor también indicé que una préactica de la empresa es que los
empleados nuevos reciban capacitacion resulta ser un elemento crucial con la
finalidad de certificarse y/o acreditar sus conocimientos aprendidos,
aumentandole de esta manera la empleabilidad. También nos indicoé que realizar
las capacitaciones entre sus empleados uno de sus fines, es aumentar las

competencias de los que tienen mas talento, pero también de los que aun no han
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desarrollado su talento y esto con la finalidad de que cada uno en su area pueda
desarrollar sus habilidades de acuerdo a su medida. Otro fin es que con la
capacitacion los vuelve mas empleable, sobre todo a los mas jovenes; sin
embargo, ésta Ultima es una contradiccion ya que se puede dar el riesgo de
perder a esos empleados una vez que los hayan sido capacitados porque
seguramente se vuelven mas empleables y pudiendo obtener mejor sueldo ya que
tienen la facilidad de acreditar conocimientos nuevos que el mercado exige. Todo
lo descrito de forma positiva hace que algunas empresas no quieran capacitar a
sus trabajadores con la finalidad de no contribuir con la fuga de los mejores y que
no estén en el mercado, sino trabajando para su empresa; por esta razén muchas
empresas y con la finalidad de resolver esta contradiccion, tienen como politica
acompafar en la capacitaciéon y ejecutar un plan en la carrera de cada uno,
ademas de realizar otras practicas y fortalecer herramientas para retenerlos.
Asimismo indicé la preocupacién de algunos Gerentes de tener entre sus filas
personal estable y que duren en el tiempo, sin embargo tienen una alta rotacion
ya que no pasan de los 5 afios consecutivamente, sobre todo los mas talentosos y
se vuelve un problema la desercién del personal clave y que abandonan la
empresa justo en la mitad de los proyectos sobre todo lo mas importantes y que
son del giro de la empresa, lo que se convierte en una debilidad por la inversién
de grandes sumas de dinero y el costo laboral va en forma ascendente. En las
entrevistas realizada, indicaron que una de las causa de la fuga de talentos es
que no existe un trato humano a pesar que el sitio era bueno para trabajar, otras
de las razones fue que las empresas estan orientadas a ver numeros y resultados
pero no a la parte humana y muchas veces se olvidaban que a su alrededor son
personas que deberian tener su hora de salida, pago de subsidios sobre todo el
subsidio familiar, estar atentos a las enfermedades y en conclusién ver al personal
como seres humanos.

A nivel nacional

Segun Rengifo (2018), en su tesis para obtener el grado de Magister en Gestion

Pulblica en la Unversidad César Vallejos, denominada Proceso de capacitacion y
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el desempefio laboral del personal administrativo del organismo de evaluacién y
fiscalizacion ambiental, Lima 2017, indicd que su objetivo fue determinar qué
relacion existe entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral en el
personal administrativo del organismo de evaluacién y fiscalizaciéon ambiental,
cuya poblacion general fue de 120 y tomé la muestra a 92 trabajadores
administrativos, utilizando las variables Capacitaciéon y Desemperio laboral. En
dicho trabajo aplicé un enfoque cualitativo, con un disefio no experimental,
correlacional, transversal, el muestreo fue aleatorio y para la validez de los
instrumentos se aplicé la vallidez de contenido mediante el juicio de expertos y
para la fiabilidad utilizé el estadistico Alfa de Cronbrach. Por lo tanto, en dicha
investigaciéon se pudo determinar que existe una relacién positiva y significativa
entre el proceso de capacitaciéon y el futuro desemperfio laboral del personal
administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017,
demostrando de esta manera que la muestra con el coeficiente de correlacién se
Spearman (sig. Bilateral op_valor) = 0,000 < 0,05, Rho = 0,707), asi mismo los
resultados demostrados sobre el proceso de capacitacién es regular con un 71%
de los encuestados y ademas indicaron que el 81% de los trabajadores tuvieron

una percepcion media con referente al desempefio laboral.

Ramos (2016), en su tesis denominada Formacion académica y
capacitacion fundamentales para el desempefio eficiente de los comisarios de la
Policia Nacional del Perti en la gestién de las comisarias. El caso del Rimac en el
afio 2014, cuyo objetivo fue detallar las caracteristicas de la formacién académica
a traves de los programas académicos y luego la capacitaciéon que reciben los
Oficiales Policiales para el gerenciamiento de las comisarias. Caso distrito del
Rimac, por lo que dicho estudio tuvo un tipo descriptivo — correlacional;
descriptivo porque se orienta a ver las caracteristicas que posee la formacién y la
capacitacion entre los comisarios y correlacional porque se quiere demostrar la
capacidad de gerenciamiento policial de las comisarias de la PNP. Asimismo se
utilizé la técnica de encuesta y el instrumento de la entrevista, ademas se
utilizaron la técnica de anélisis para investigar el contenido y caracteristica del
Plan Educativo Policial de sus Escuelas de Formacién de Oficiales y de

Educacion continua con la finalidad de conocer que materias o experiencias son
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las mas utiles. En el estudio también se realizé una comparacién con los modelos
de formacién, educacion y capacitacion en las escuelas policiales en paises
desarrollados y democraticos con éxito y donde las realidad econémica, cultural,
geografica y social son diferentes pero teniendo en cuenta que el quehacer son la
misma. Sobre las entrevista a un grupo de comisarios para conocer la actual
situacién en sus comisarias indicaron que en la formacién oficial algunos de sus
cursos no han tenido el impacto significativo para que puedan manejar una
comisaria por lo que ese fue su pedido. En las conclusiones fueron sobre la
capacitacion de los comisarios que deben incorporar curso relacionados con la
funcién policial y que ademas sean vivenciales para que interactien con los
problemas rutinarios de los ciudadanos y que esta practica tenga una duracién de
seis meses como minimo y a tiempo completo. Otro punto que vieron es que el
personal debe tener capacitacion de liderazgo policial para que el comisario

pueda inspirar, inluenciar, motivar adempas de comprometer a su personal.

Espinoza (2017), en su tesis denominada Programa de capacitacién para la
mejora de la calidad del cuidado a los pacientes de la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital de Emergencias Grau - EsSalud, 2016, cuyo objetivo
planteado fue determinar como la capacitacion influe en la mejora de la calidad
del cuidado de los pacientes en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital de
Emergencias Grau — EsSalud, 2016, dicha investigacién fue de tipo basica y
enfoque cuantitativo, alcance longitudinal, se utilizé el disefio pre experiental, con
el método hipotético deductivo. Asimismo para dicha investigacion se tuvo una
poblaciéon de 20 enfermeras(os), a los que se les aplicd un pre test y guias de
observacion con 32 items, para lo cual se considererd la variable dependiente y
su 3 dimensiones con sus respectivos indicadores. Por lo tanto se confeccioné un
programa de capacitacién al publico objetivo de estudio y que luego se utilizé las
guias de observacion a manera de post test con la finalidad de evaluar la
influencia del programa de capacitacién en la mejora de la calidad del cuidado
que brinda la enfermera(o) en la unidad de cuidados intensivos, realizandose la
prueba de confiabilidad a través del alfa de cronbach y el procesamiento de datos
se utillizé el SPSS (version 23). El trabajo tuvo un analisis descriptivo, con la

corelacion fue a través de la prueba de Wilcoxon, lo que se interpreté como
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moderada la relacién entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05) con el cual
se rechaza la hipéteis nula; por lo tanto, en consecuencia se puede sefalar que
existe relacion directa y significativa entre la variable independiente y la variable
dependiente, finalmente en una de sus conclusiones indicé que luego de aplicarse
el programa de capacitacién el 100% de los enfermeros mejoraron la calidad en el

cuidado de los pacientes en la UCI del hospital de Emergencias Grau de EsSalud.

Jesus (2014), en su tesis titulada: Eficacia de la gestion administrativa, area
de abastecimiento, Programa Nacional de Saneamiento Rural, Ministerio de
Vivienda. Lima 2014. Tuvo como objetivo general describir el nivel de eficacia que
existe en la gestion administrativa del area de abastecimiento segun los
operadores logisticos, en el Programa Nacional de Saneamiento Rural del
Ministerio de Vivienda. Lima 2014, la poblacién fue de 20 operadores logisticos,
del Programa Nacional de Saneamiento Rural del Ministerio de Vivienda, la
muestra censal considero toda la poblacién, en los cuales se ha empleado la
variable: Gestién Administrativa. El método empleado en la investigacion fue el
inductivo. Esta investigacién utilizé para su proposito el disefio no experimental de
nivel descriptivo de corte transeccional, que recogié la informacién en un periodo
especifico, que se desarrollé al aplicar el cuestionario sobre gestidon administrativa
el cual estuvo constituido por 24 preguntas, en la escala de Likert (nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre, siempre), gue brindd informacién acerca de la
gestién administrativa, a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones
(Planificacion, Organizacién, Direccion, Control), cuyos resultados se presentan
grafica y textualmente La investigacion concluye que existe evidencia significativa
para afirmar que: En cuanto al objetivo general, se determind que la gestion
administrativa en un nivel de eficaz representa un 50%, seguido de regular en un

40% y finalmente ineficaz en un 10%.

Burga y Wiesse (2018), en la tesis titulada Motivacion y Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en una Empresa Agroindustrial de la Regién
Lambayeque, para la obtencion del grado acacémico Maestro en Formacion
directiva y Gobierno de las Personas, indicaron que el objetivo del estudio fue

describir como la motivacion influye en el desempefio laboral del personal que
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labora en una empresa agroindustrial, teniendo una poblacion de 17
colaboradores, utilizando el método Paradigma positivista con investigacion
cuantitativa, ademas aplicaron encuesta original realizada por Murillo en el 2012
con 40 preguntas (20 para motivacién y 20 para desempefio laboral), el disefio de
la investigacion fue de abordaje transversal descriptivo de enfoque cuantitativo, el
resultado que obtuvieron fue significativo (p < 0.05) lo que significa que existe
significativa relacién en moderado grado (r = 0.604) entre las variables expuestas
en el presente trabajo “motivacién y desempefio laboral’, el resultado sobre
motivacién indicé que el 71% de la poblacién encuestada estd motivada con
relacién al desempefio laboral, en conclusién nos dicen que habiendo resultado
una alta motivacion esto influye a que los trabajadores tengan un adecuado

desempefio laboral en beneficio de la empresa agroindustrial.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Desarrollo del personal

Erikson (1950), desarrollé una teoria integral sobre desarrollo personal, como el
social y el moral, cuyo centro fue el surgimiento del yo, con la finalidad de que el
individuo busque su propia identidad, ademas de buscar que la persona se pueda
relacionar con los demas. Asi también pueda desarrollar una cultura a lo largo de
su propia vida, Esta teoria también indicé como el ser humano debe madurar
fisica y emocionalmente junto a sus propias reacciones que provocan sus
actitudes como sus acciones. La persona debe adaptarse a los cambios
constantes de la vida y a los cambios que se producen en el mundo sobre todo

los que no son agradables.

Schultz en (1961), formulé a la teoria del capital humano como la economia
de la educacién, basandose en el principio que el acceso a la educacién como
también a la salud, llevaria a las empresas a mejorar sus ingresos, es por esta
razén que pupuso que la educacién sea vista como una inversién, lo que seria el
capital humano. El futuro del ser humano sera sefialado por una evolucion

inteligente y la calidad que demuestre la persona.
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Para Becker en (1964), los conocimientos, habilidades generales o
especificos, es un conjunto de capacidades productivas del capital humano, la
educacién es productor del capital humano y generador de mejores conocimientos
y esto comienza desde los padres y del tiempo que le dediquen, seguido por los
profesores y aumenta el capital por la inversion alta que se le da en el sector
educacion retornando la inversion cuando el ser humano encuentra un equilibrio
aumentado su ingreso per capita de la sociedad debido a una directa relacién con
el crecimiento econémico. La formacion incrementa inclusive ingresos en el futuro
independiente a la edad; Becker indicé que la educacion general es con la que el
trabajador debe llegar a la empresa mientras que la especifica puede ser por

parte de la empresa o del trabajador esperando los resultados deseados.

Cervantes (1999), indicé que desarrollo de personal es la vinculacion de la
administracién y el desarrollo del capital humano con los planes, metas y objetivos

estratégicos de toda organizacion.

Segun Bohlander y Snell (1999), manifestaron que la capacitaciéon es una
herramienta que forma parte del esfuerzo generalizado con la finalidad de
acrecentar los conocimientos y la destreza para beneficio de la organizacion, por
esta razén las acciones de capacitacion deberan estar basada en el area de
recursos humanos y con estrecha relacion con las areas linea de los servidores.
Debe responder también a la difusion de las practicas de la compaifia para
pertenecer a ella y representarla. En términos generales la capacitacion la utilizan
con frecuencia de manera casual, para referirse a la generalidad de los esfuerzos
iniciados por una organizacién, para impulsar el aprendizaje entre los

colaboradores de las organizaciones.

Reyes (2002), indicoé que el obrero, empleado pero principalemente el jefe
y/o funcionario requiere tener la formaciéon en habitos sociales, morales, eticos en
el trabajo, estas condiciones formativas las tienen intrinsicamente y que no se dan
precisamente con el adiestramiento o la capacitacién, sin embargo muchas veces
son necesarias para que el trabajador pueda desarrollar sus capacidades,

habilidades con la finalidad de que sea leal, sereno, ordenado y decidido.
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Para Werther, et al. (2014), el desarrollo del personal consiste en
programas dirigidos a empleados a corto, mediano y largo plazo a los cuales se
les da una preparacion que les servira en el futuro para desenvolverse con
eficiencia en la organizaciéon. Asimismo, sefialan que la capacitacién es muy
importante para el aprendizaje de los empleados y consiste en desarrollar todas
las habilidades técnicas, operativas y administrativas de los miembros de la
organizacion para el mejor desempefio y cumplimiento de actividades

Dimensiéon de Desarrollo de personal, segin los autores Ferreiro y Alcazar,
(2002), en su libro Gobierno de las personas en las empresas sefald 03
dimensiones para la organizacion, las cuales refiere a los tipos de motivos que
pueden satisfacer o satisfacen al personal que participan en la organizacion y

menciond a las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Eficacia

Definicion: Eficacia viene de la palabra en latin efficacia, que su concepto es tener
la capacidad de alcanzar el objetivo que se desea luego de realizar una accién, no
se debe confundir con la eficiencia cuyo concepto es el usar racionalmente los
medios para alcanzar un objetivo (esto quiere decir que se debe cumplir uno o los
objetivos con un minimo de recursos que se disponga al igual que utilizar

correctamente el tiempo).

Para el portal de la web Economia Simple. NET (2019), indicé que en
términos econdmicos, la eficacia es el grado con que se cumplen las metas
perseguidas a través de un plan de accién, para esto no se tiene en cuenta la
economia de los medios que se pueden emplear. Asimismo, debemos conocer
gue del punto de vista axiologico la eficacia jerarquicamente tiene un grado

inferior a la eficiencia.

La Eficacia, en la “toma de decisiones” es la capacidad de trabajar a

consecuencia de satisfacer los motivos extrinsecos de los colaboradores de la
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empresa, lo que les va a permitir una continuidad en el tiempo, asi también el
aprendizaje que se va adquiriendo con la experiencia en el puesto de labores y la
relacion de confianza entre los miembros de la organizacidén va a ser positiva y si,

se deteriora comenzara los momentos dificiles y de desconfianza.

La Eficacia, también la podemos observar en el “liderazgo”, y podemos
llamar lider al estratega y puede ser el trabajador, funcionario y/o directivo y que
tiene la capacidad de aumentar el valor econémico de la organizacién mejorando
la eficacia sin deteriorar la unidad ni la competencia definitiva. En el caso del
funcionario y/o directivo es el que esta atento a su personal para que se desarrolle

personal y profesionalmente, lo que contribuirda a una confianza mutua.

La Eficacia, como medio de “capacitacion” para mejorar el desempefio mas
que el aspecto formativo, porque busca que cada persona comprenda y
reconozca lo que requiere para realizar sus funciones asignadas ademas de
obtener mayor informacién para el logro de los objetivos y mejorar los resultados.
Lo que se quiere conseguir con la Eficacia es contar con un personal mas
productivo lo que indica es tener un colaborador con competencias necesarias
con la finalidad de que pueda resolver los problemas inmediatos ligados a la

funcién que realizar en |la organizacion,

Dimensién 2: Atractividad

La Atractividad es considerado como la medicién del mercado y para conocerlo es
suficiente conocer su tamafio y su tendencia de crecimiento que tambien se

puede analizar la competitividad.

Los autores Ferreiro y Alcazar (2002), la atractividad la podemos ver en la

toma de decisiones, liderazgo y capacitacion.

La Atractividad, para la “toma de decisiones” es el grado de aprendizaje
operativo y la motivacién interna que es intrinsecos y transcendentes que da el
personal al prestar sus servicios en la organizacion y son justamente el personal

que trabaja aun sin recibir incentivos externos, ya que su participacién es
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voluntaria, considerando que “voluntaria” es porque colabora sin exigir un
incentivo econémico. También indicaron que es la relacién entre lo que demanda
la organizacion y lo que las personas estan dispuestas a dar o hacer en forma

natural.

La atractividad como ‘liderazgo” es cuando se realizan los trabajos en
forma ejecutiva y con una aptitud para adaptar sus operaciones con talento y lo
hacen por motivos intrinsecos, cuando se trata de un funcionario es ejecutivo si

logra buenos niveles de atractividad sin que decaiga la eficacia y la unidad.

La atractividad como medio de “capacitacién” es lo que investiga un
desarrollo profesional amplio para que el personal tenga mayor y mejor
conocimientos, y que ese mejor saber, conocer contribuya a mejorar las diferentes
competencias de la organizaciéon, esto permite conocer individualmente las
caracteristicas de la persona con relaciéon a la organizacion y a su entorno. La
atractividad también busca llenar sus carencias, despertando su talento y con
estos ingredientes mejorar su modo de trabajo lo que permitira desarrollar su
potencial profesional, ampliando sus horizontes y aporte su ingenio a la detecciéon

y solucién de problemas.

Dimension 3: Unidad

Segun Ferreiro y Alcazar (2002), la Unidad se puede apreciar en la toma de

decisiones, en el liderazgo y en la capacitacion.

La Unidad en la “toma de decisiones”, recoge los aspectos de lealtad,
identificacion y confianza mutua, demostrando el valor real de la organizacién a
través de su personal, en otras palabras, es la cultura de la empresa. Asi también
indicaron que el trabajador acepta libremente sacrificios ademas de ser
subordinados por su propio interés con la finalidad de mejorar y salvaguardar a la
organizacion, por eso se dice que tienen afecto y/o adhesion los colaboradores

para con la organizacién. Al tomar una decision se debe analizar si la decisiéon
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afecta negativamente a la empresa, si afecta de inmediato de debe descartar y

asumir otras alternativas con la finalidad de no deteriorar la unidad.

La Unidad en el aspecto de ‘liderazgo”, nos indicé que el ejecutivo o el
personal tiene la capacidad de acrecentar la unidad, confianza mutua e
identificacién entre los colaboradores hacia la organizacién, impulsandolos a que
actlen por motivos trascendentes. Asimismo, el lider en la unidad se preocupa
por los que estén a su alrededor si es un colaborador, pero si es un ejecutivo
buscara mejorar y satisfacer las necesidades del trabajador, especialmente las
afectivas.

La Unidad para la “capacitacién” habla desde el siglo XXI cuando las
empresas busquen desarrollar la “empleabilidad” de sus colaboradores y que
puedan ser capaces de ganarse la “lealtad e ldentificaciéon”, es asi que en la
Unidad se puede clarificar como ayuda para su virtualidad y como fuerza de
vencer la propia motivaciéon espontanea cuando ésta la lleva en direccion distinta
a la que racionalmente se muestre. En la Unidad no sélo se quiere ensefiar a
pensar (educar la inteligencia), mas bien lo que busca es ensefiar a querer la
voluntad y esto es lo que se quiere es el desarrollo como persona en su

modalidad de autosuperacion, es decir, el desarrollo de sus virtudes,

1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢, Cuales son los niveles de percepcién sobre el desarrollo del personal en la sede
central EsSalud Lima, 20187

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢.Cuales son los niveles de percepcion de la dimension eficacia del desarrollo del

personal en la sede central EsSalud Lima, 20187
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Problema especifico 2

¢, Cudles son los niveles de percepcién de la dimensidn atractividad del desarrollo

del personal en la sede central Essalud Lima, 2018?

Problema especifico 3

¢ Cudles son los niveles de percepcion de la dimensidon unidad del desarrollo del
personal en la sede central Essalud Lima, 20187

1.5. Justificacion del estudio
Justificacion tedrica

Desarollo de Personal es mantenerse en el ritmo de la organizacion con su
crecimiento y evolucion, éste aprendizaje debe darse a través de la capacitacion;
asi mismo el desarrollo de capital humano y/o desarrollo de personal es buscar
mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o coductas y se evalua en la Eficacia
para mejorar el desempefio mas que el aspecto formativo, en relaciéon a la
atractividad es mejorar las competencia de la organizaciéon y que ademas permite
conocer individualmente las caracteristicas del trabajador con relaciéon a la
organizacion y su entorno, siendo la Unidad un aspecto de empleabilidad,
ganandose la identificacion en la organizacién. Por lo tanto este estudio tiene
como finalidad demostrar a través de las encuestas la percepcion en el desarrollo
del personal en la sede central de EsSalud a raiz de las actividades académicas
gue se realizaron entre los meses de octubre a diciembre del afio 2018, con la
finalidad de conocer la precepcion que tienen en cuanto a su desarrollo personal y

profesional en la institucién y su adecuado y oportuno reconocimiento.,

Justificacién practica

El presente estudio nos demuestra que la percepcién de desarrollo del personal

en el aspecto personal y profesional no esta del tode definida en la institucion. El
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beneficio del estudio realizado en la presente tesis es clarificar que la correcta
aplicacion de la encuesta y su rapida interpretacion va a corregir a corto plazo los
inconvenientes y/o mejorar la percepcién de los trabajadores que tienen en
cuanto a su desarrollo personal y profesional dentro de la organizacién, es por
esta razén que la institucion debe tomar las medidas urgentes para disefiar y/o
desarrollar un plan de promociéon y que se aplique entre el personal técnico
/auxiliar que realizan labor profesional y que no estdn reconocidos como

profesionales titulados de las diferentes universidades.

Justificacion metodolégica

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica de nivel
descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal, y el método fue el
inductivo, La poblacién estuvo conformada por 169 personas que asistieron a una
actividad educativa entre los meses de octubre a diciembre del 2018. Se utilizé la
encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento de recopilacién de
informacion, el cual fue sometido a la validez de contenido a través del juicio de
tres expertos con un resultado de aplicable y el valor de la confiabilidad fue con la
prueba Alfa de Cronbach con coeficiente de 0.946, indicandolo una muy alta

confiabilidad

1.6. Hipotesis

La presente investigacion no requiere de hipétesis por ser univariable (descriptivo)
y por no presentar una proposicion del cual se tiene que emitir un juicio de valor
que puede ser verdadero o falso. Supo (2015), cuando el enunciado es una
proposicion, las investigaciones llevan hipétesis; en cambio si el enunciado no es

una proposicion, entonces las investigaciones no generan hipoétesis (p. 34).
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1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar los niveles de percepcién sobre el desarrollo del personal en la sede
de central Essalud Lima, 2018.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar los niveles de percepcién de la dimension eficacia del desarrollo del
personal en la sede de central Essalud Lima, 2018.

Obijetivo especifico 2

Determinar los niveles de percepcién de la dimensién atractividad del desarrollo
del personal en la sede central Essalud Lima, 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar los niveles de percepciéon de la dimension unidad del desarrollo del
personal en la sede central Essalud Lima, 2018.



Il. Método
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2.1. Diseio de Investigacion

Enfoque

Fue de enfoque cuantitativo, que segun Valderrama (2013), se ha caracterizado
ya que utiliza el acopio de la informacién y el analisis de los datos con la finalidad
de responder al enunciado del problema de investigacion; asi mismo se utiliza
métodos o herramientas de estadisticas. (p.106).

Método:

El método empleado fue el inductivo. Bernal (2010), consider6é que el método
inductivo es un razonamiento que parte de hechos particulares aceptados como
validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general (p.59).
Asimismo, se utiliza el razonamiento con la finalidad de obtener conclusiones, las
mismas que se inician en hecho particulares que se aceptan como veraces con la

finalidad de llegar a conclusiones generales.

Tipo de estudio:

El tipo de estudio fue Basica, segun Valderrama (2013), este estudio se conoce
como investigacién teérica, pura o fundamental. Este estudio tiene como fin el
aporte organizado de conocimientos cientificos y no se quiere entender que
necesariamente sus resultados son de utilidad practica inmediata; ademas se
ocupa en recoger informacién de la realidad con la finalidad de enriquecer el

conocimiento teédrico — cientifico (p.164).

Disefio

El disefio, segun Valderrama (2013), indicé que es una estratégica o un plan que
se va a utilizar para obtener la colecta de datos, con la finalidad de dar respuesta
al enunciado de un problema, con la finalidad de cumplir los objetivos y de aceptar
o rechazar la hipétesis nula (p. 175), es por este motivo que la investigacion se
ha desarrollado como un disefio no experimental, Valderrama (2013), segun lo

manifestado que el disefio no experimental, no se puede manipular la(s)
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variable(s), toda vez que los hechos o sucesos ya ocurrieron antes de la
investigacién (p.178).

Nivel de investigacion

Por su nivel, esta investigacion fue descriptiva. Segin Tamayo ( 2003), la
investigacion descriptiva, genera descripciones sobre un determinado
conocimiento, registra informacién, analiza e interpreta hallazgos sobre realidades

concretas (p. 46).

M —>O0

Dénde:
M: Muestra
O: Variable: Desarrollo del personal

Alcance:
Fue trasversal o transeccional, segun Valderrama (2013), y su objetivo es

describir una o mas variables en un momento determinado (p.179).

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable:

Las variables, segun Valderrama (2013), vienen a ser una o mas caracteristicas
que pueden ser observables y que posee cada persona, objeto o institucion,
ademas permite ser medidas, varian cuantitativa y cualitativamente una en

relacién a la otra (p.157).

La operacionalidad, segun Valderrama (2013), es el proceso mediante el
cual se transforma las variables de conceptos abstractos a unidades de medicién
(p. 260).
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Definiciéon conceptual

Variable: Desarrollo del personal

Segun Ferreiro y Alcazar (2002), sostuvo que el desarrollo del capital humano y/o
de personal es buscar mejorar la actitud, conocimientos, habilidades o conductas
y se va a evaluar la eficacia para mejorar el desempefio mas que el aspecto
formativo, en relacién a la atractividad es mejorar las competencia de la
organizacion y que ademas permite conocer individualmente las caracteristicas
del trabajador con relacién a la organizacién y su entorno, siendo la Unidad un
aspecto de empleabilidad, ganandose la identificacién en la organizacion, lo que
permitira romper barreras entre los departamentos o las mismas personas,
ademas que tiene un particularidad y efecto motivador para los demas
trabajadores como motivacion intrinseca; es por esta razén que las empresas
suelen invertir mas en desarrollar los conocimientos de sus miembros, lo cual

tendran un impacto en la eficacia, atractividad y unidad.

Castillo (2012), indicé en su libro Desarrollo del capital humanoque en las
organizaciones el capital humano constituye actualmente un factor mas valioso y
que agrega valor en las organizaciones, este valor del capital humano es atn mas
relevante cuando el conocimiento se coloca en funcion del logro de los objetivos
de la organizacién. El capital humano depende en gran medida de la capacidad
que tengan las organizaciones para aprovechar y desarrollar el conocimiento
individual y de equipo. El proceso correcto para perfeccionar los conocimientos y
desarrollar el capital humano es justamente el de capacitacién y desarrollo de
personal. El conocimiento por medio de la capacitacién adquiere una significativa
e importante dupla en relacién con la competitividad en las organizaciones, este
conocimiento no sélo se encuentra en la mente de las personas, sino también en
los procedimientos establecidos en documentos en las rutinas y practica

organizacionales. (p 15).

De acuerdo a Chiavenato (2007), Es primordial que las organizaciones
identifiquen que cada trabajador ademas de realizar sus actividades diarias,

puede potenciar sus habilidades y conocimientos para un mejor desenvolvimiento
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dentro de la empresa para asi cumplir con las metas organizacionales, cabe
recalcar la importancia de la buena relacién entre los empleados ya que cuando
estos se integran se convierten en parte positiva y proactiva de la empresa. (p.
43). Asimismo, indicé que el desarrollo de las personas se orienta hacia la carrera
futura del empleado y no solo se fijja en su puesto actual, es aquel que esta
enfocado directamente hacia el crecimiento personal y se relaciona mas con la
educacién ya que las personas tenemos una increible capacidad para aprender y
desenvolvernos en diversas actividades destacando nuestras habilidades vy
competencias, las cuales se veran reflejadas en nuestro trabajo a través del

cumplimiento de metas en la organizacion.

Mondy (2010), en su libro Administracién de Recursos Humanos, sostiene
gue el desarrollo de personal responde a la superacién de personal que implia el
cambio para el mejoramiento de las habiidades administrativas y es un
aprendizaje que no es el trabajo actual si no que va mas alla y tiene un enfoque a
largo plazo. El Desaroolo de Personal es mantenerse en el ritmo de la
organizacion con su crecimiento y evolucién, éste aprendizaje debe darse a través
de la capacitacion, lo que implica preparar al trabajador a través de la
capacitacion para mantenerse aliniado con la organizaciéon de acuerdo como vaya
su evolucién y/o crecimiento. Asimismo nos dice que todo aprendizaje que la
empresa puede ofrecer a su colaborador como resultado es la actualizacién de las
habilidades y los conocimientos que se necesitan en sus puestos de labores y
porque no decir del futuro. (p. 199).

Para Chiavenato (2011), indicd que hay tendencias para conocer el
desarrollo del personal y una de ellas es el fuerte enfoque que existe en la
actualidad por parte de las organizaciones de agregar valor a las personas lo que
repercute en la organizacion; ya que antes estas mismas organizaciones preferian
reclutar personal con conocimiento y habilidades que habian adquirido en otras
empresas porque no habia interés en invertir en el personal ya que existia una
mentalidad y cultura depredadora y explotadora que en la actualidad va
cambiando. También indicé que la finalidad de la educacion es desarrollar y

perfeccionar al ser humano en su crecimiento personal en determinada carrera en
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la organizacién o estimular la eficacia como la productividad en el cargo que
desempefa, pero esto también implica un objetivo a largo plazo y es dar
conocimiento al hombre que sobrepasen al exigido en el cargo actual, con lo cual
lo estan preparando para que pueda asumir funciones y responsabilidades mas
complejas en la empresa.

Definicion operacional

Son las puntuaciones de tipo ordinal obtenidas a partir de la tipificacion de las
respuestas en las dimensiones Eficacia, Atractividad y Unidad con un total de 33
items, con opciones de respuesta tipo Likert “Muy poca satisfaccién”, “poca

n L

satisfaccion”, “neutral satisfaccion”, “moderada satisfaccion” y “gran satisfaccion”.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable: desarrollo de personal
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Dimensiones Indicadores ltems Escala y valores Niveles y
rangos
- Toma de 01al03
_ Decisiones . .
Eficacia 04 al 06 Escala tipo Likert
- Liderazgo con los siguientes
L 07 al 10 niveles de
- Capacitacién respuesta: Bajo 33 -77
Muy poca
- Toma de 11al13 satisfaccion = 1
.. Medio 78 -
Atractividad oo OneS 14.al16 Poca satisfaccion 122
- Liderazgo =2
17 al 19
- Capacitacion Neutral
Satisfaccion = 3
Moderada Alto 123 -
- Toma de 20al25 Satisfaccion=4 165
Decisiones
Unidad 26 al 28 Gran satisfaccion
- Liderazgo =5
29 al 33

- Capacitacion

Nota: Adaptacién de las teorias relacionadas a la variable (2018).

2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Para Carrasco (2009), la poblacién materia de investigaciéon son un grupo de los

elementos que vienen a ser las unidades de analisis y que corresponde al ambito

espacial donde se realiza el trabajo de investigacion. (p. 237).

En el presente estudio tuvo una poblacién de 169 y participaron el personal

que labora en las areas administrativas y/o asistencial y que tienen labores
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administrativas, quienes participaron en una actividad educativa entre octubre a

diciembre 2018 y que dependen de las Gerencias Centrales de EsSalud.

Criterios de seleccidon

Criterio de inclusion
Para realizar la investigacién se consideré al personal que cumplian las siguientes

condiciones:

= Asistir el 100% a la actividad académica programada.
= Ser par del personal de la Gerencia convocada a la actividad educativa en la

Sede Central entre octubre y diciembre 2018.

Criterio de exclusion

= No contar con la asistencia al 100%
= Trabajadores que solicitaron retirarse antes, por tener su boleto aéreo de

regreso antes de concluir la capacitacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica:

La técnica que se empleé al presente estudio fue la encuesta, dicho
instrumento tiene la finalidad de que los datos sean conseguidos a través de
preguntas a los trabajadores que participaron de la actividad académica, que

constituyen la poblacion, Carrasco (2009).

Instrumento:

Para el presente estudio se utilizd el cuestionario como instrumento para la
recopilacién de datos, El cuestionario consiste en el acervo de preguntas respecto
a una o mas variables a medir. El volumen de las preguntas en un cuestionario
debe tener una variedad de aspectos a medir, asimismo este tipo de preguntas

pueden ser de dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas, Behar (2008), (p. 64).
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Ficha Técnica Nombre: Cuestionario: Desarrollo de Personal

Tabla 2

Ficha técnica del instrumento desarrollo del personal

Aspectos de
instrumento

Respuestas

Nombre del
instrumento:

Autor:;

Objetivo  del
instrumento:

Usuarios:

Caracteristicas
y modo de
aplicacion:

Procedimiento;

Validacion:
Confiabilidad:
Baremos o
niveles y
rangos:

Cuestionario para conocer la aplicabilidad del desarrollo del
personal

Br. Yliana Clorinda Corman Villalva

Determinar los niveles de percepcién sobre el desarrollo de
personal.

Los trabajadores de 3 gerencias de la Sede Central

La prueba esta disefiada con 33 items, divididos en tres
dimensiones de la variable de desarrollo del personal, las
dimensiones son: Eficacia (10), Atractividad (09) y Unidad
(14). Su escala es "Muy poca satisfaccion = 17, “Poca
satisfaccién = 2°, “Neutral Satisfaccién = 3°, “Moderada
Satisfaccion” = 47, “Gran satisfaccion = 5",

El cuestionario es un documento que se desarrollara al final
de la actividad académica y sera en forma anonima, en la
cual consignaran solo datos generales y se realizara en un
lapso de 10 minutos en forma individual, para conocer su
percepcién sobre el desarrollo del personal.

Los materiales que emplearan seran: un lapiz y un borrador,
tajador.

El instrumento posee validez de contenido por juicio de
expertos, con un resultado de aplicable.

El instrumento posee confiabilidad, se efectué una prueba
piloto a 27 trabajadores de la Gerencia Central, y la prueba
de confiabilidad Alfa de Cronbach arrojé un resultado de
fuerte confiabilidad (0,946).

Bajo [ 33 -77]
Media [78 -122]
Alta [123 - 165]

Nota: Elaboracion del Instrumento (2018)
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Tabla 3
Baremos de las dimensiones del cuestionario:

Dimension Bajo Medio Alto
Eficacia 10-23 24 =37 38-50
Atractividad 9-21 22-34 35=-45
Unidad 14 - 32 33 =51 52-70

Nota: Ficha Técnica Nombre: Cuestionario: desarrollo del personal.

Validez
Para validar el presente estudio de investigacion ha sido necesario consultar a
tres expertos sobre la confiabilidad de que exista entre la prueba y las

dimensiones que se quiere medir y ademas realizar el analisis descriptivo.

Segun el autor Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sostuvo que: el
contenido de la validez solo puede ser obtenido por las opiniones de expertos y
asegurarse de que las dimensiones medidas por el instrumento sean
representativas del universo o dominio de dimensiones de la variable de interés,

también se puede dar mediante un muestreo aleatorio simple, (p.298).

Tabla 4
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento para la variable

desarrollo del personal.

N°. Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen

1 Doctor Edgar Olivera Araya Suficiencia
2 Doctor Nilza Borda Luna Suficiencia
3 Magister Calos Pérez Pérez Suficiencia

Nota: Certificado de validez (2018)
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Confiabilidad del instrumento
Segun Hernandez (2014), (p. 200) indicé que "la confiabilidad de un instrumento
de medicién se refiere al nivel de su aplicacién y que cuando se repite al mismo

participante u objeto crea los mismos resultados y/o iguales”.

Con la finalidad de diagnosticar la confiabilidad de los instrumentos se debe
realizar una prueba piloto para determinar el nivel de confiabilidad, de la siguiente
manera:

1. Se debe elegir una muestra desigual, pero con caracteristicas similares a la

muestra de estudio. (Se recomienda que dicha muestra sea 10% al 15%).

2. De inmediato aplicamos el instrumento

3. Luego se debe Acopiar y tabulacion de datos en Excel

4. Finalmente se debe determinar la confiabilidad: Para el caso de respuestas
politémicas, la cual se adoptan mas de dos valores y con escala de
medicién ordinal, sus resultados se llevaran al SPSS para determinar el

Alfa de Cronbach, empleando la siguiente formula:

Y&

Dénde:
k-1 Sﬁg a: Alfa de Cronbach

K: Nimero de item

Si: Varianza de los instrumentos

St2: Varianza de la suma de los items

Se aplicé una prueba piloto a 27 trabajadores que participaron de la
actividad académica de la Sede Central y que tuvieron las mismas condiciones y

caracteristicas de la poblacién.
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Tabla 5
Niveles de confiabilidad
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable

De 0.01 2 0.49 Baja confiabilidad

De 0.5020.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a2 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 2 1.00 Alta confiabilidad

Nota: Nivel de confiabilidad estara dada por los valores mencionados en, Hogan (2004).

Tabla 6

Resultado de confiabilidad de la variable

Variable N° de Alfa de Cronbach
elementos
Desarrollo del personal 33 0.946

Nota: Confiabilidad de variables (2018)

Se realizé la confiabilidad con una muestra de 27 trabajadores y el
resultado obtenido para la variable Desarrollo del Personal tuvo un resultado de

0.946 siendo esta una alta confiabilidad.

2.5. Método de Analisis de datos

Analisis descriptivo
Para el presente estudio se ha realizado la estadistica descriptiva, el cual consiste
en “organizar, concentrar, reducir y presentar (en forma grafica) la informacion

contenida en una muestra, Elorza (2000), (p. 31) es por esta razén en la tesis
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presentada se ha realizado tablas y frecuencias, con la finalidad de observar

como es el comportamiento de la variable y sus respectivas dimensiones.

2.6. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigaciéon han sido recogidos de los trabajadores
que participaron a 03 actividades académicas en la Sede Central de EsSalud
entre octubre y diciembre 2018, las cuales se han procesado en forma adecuada
sin modificaciones, pues estos datos estuvieron cimentados y respondieron a los
instrumentos aplicados. La investigacién contd con la autorizacion de la Sub
Gerente de Evaluacion, Desarrollo y Capacitacion de la Sede Central de EsSalud.
Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados; (b) el

respeto y consideracion y; (c) no hubo prejuzgamiento.



lll. Resultados



3.1. Analisis descriptivo de la variable y dimensiones

Tabla7

Distribucion porcentaje de los trabajadores segtn el nivel de desarrollo del
personal.

Nivel de desarrollo del personal

Nivel Recuento Porcentaje
Bajo 7 4.14%
Medio 130 76.92%
Alto 32 18.93%

Nota: Tratamiento estadistico Excel (2018)

Nivel de Desarrollo de Personal

100.00%
90.00%
80.00% 76.92%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00% 18,93%
0.00% -

Medio

Alto

Figura 1: Tratamiento estadistico Excel (2018)

En la tabla 7 y figura 1 se observa los resultados corresponden a la variable
Desarrollo del personal y podemos apreciar que 130 (76.92%) de los trabajadores
tienen la percepcion en un nivel medio el desarrollo del personal, mientras que el
18.93% que son 32 colaborares su percepcion es alta con referente al desarrollo

del personal, pero también observamos que hay un 4.14% su percepcion es baja.

46
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Tabla 8
Distribucion frecuencia y porcentaje de los trabajadores segdn el nivel de

desarrollo del personal en la dimensién eficacia.

Dimension Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0.00%
Nivel de desarrc_:llo en la dimensién Medio 50 29.60%
eficacia
Alto 119 70.40%

Nota: Nivel de desarrollo del personal
en la dimension Eficacia

Total 169 100.00%

Nivel de percepcion de Desarrollo en la Dimensién Eficacia

100.00%
90.00%
80.00%

70.00% 70.40%
60.00%

50.00%

40.00% 29.60%

30.00%

20.00%
50 0.00%
10.00%

0.00%% -

Bajo

Medio
Alto

Figura 2: Distribucion porcentaje de los trabajadores segun la variable desarrollo del personal en la
dimensién eficacia.

En la tabla 8 y figura 2 se observa los resultados que corresponde a la dimensién
Eficacia con referente al Desarrollo del Personal, apreciando que el 29.60% que
representa a 50 colaborares la percepcién de desarrollo del personal en la
dimension eficacia es media, mientras que 119, que representa el 70.40% de
trabajadores indicaron que la percepcion de desarrollo del personal de la
dimension eficacia es alta.
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Tabla 9
Distribucién frecuencia y porcentaje de los trabajadores segdn el nivel de

desarrollo del personal en la dimensién atractividad.

Dimension Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0.00%
Nivel de Desarrollo en la Dimensién .
i Medio 77 45.60%
Atractividad
Alto 92 54.40%
Nota: Nivel de desarrollo del personal en la o
dimension atractividad Total 169 100.00%
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
£0.00% Sa AR
0.00% 45.60% Cias
40.00%
30.00%
20.00%
I 0.00%
10.00%
0.00%
Bajo
Medio
Alto

Nivel de Desarrolio en la Dimension Atractividad

Figura 3: Distribucién porcentajes de los trabajadores segtn el nivel de desarrollo de personal en
la dimension atractividad.

En la tabla 9 y figura 3 se observa los resultados que corresponde a la dimensién
Eficacia con referente al Desarrollo del Personal, se puede apreciar que el
45.60% que representa a 77 colaborares la percepciéon de desarrollo del personal
en la dimensién eficacia es media, mientras que 92, que representa el 54.60% de
trabajadores e indicaron que la percepcién de desarrollo del personal de la

dimension eficacia es alta.
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Tabla 10 Distribucidn frecuencia y porcentaje de los trabajadores segtn el nivel de
desarrollo del personal en la dimensién unidad.

Dimensién Nivel Frecuencia %
Bajo 1 0.60%
Nivel de desarrol_lo en la dimension Medio 58 34.30%
unidad

Alto 110 65.10%

Nota: Nivel de desarrollo del personal en la 0
dimensi6n unidad Total 169 100.00%

Nivel de Desarrollo en la Dimensién Unidad

100.00%
90.00%
80.00%

70.00% 65.10%

50.00%
40.00%
30.00%
20.00% 0.60%
10.00%

0.00% -

Bajo

34.30%

Medio

Alto

Figura 4: Distribucién porcentajes de los trabajadores segtn el nivel de desarrollo del personal en
la dimensién unidad.

En la tabla 10 y figura 4 podemos observar que los resultados de la dimension
Unidad con referente a la percepciéon Desarrollo del Personal, es del 34.30% lo
que representa a 58 colaborares cuya respuesta fue media, mientras que 110
colaboradores que representa el 65.10% indicaron que la percepcion de
desarrollo del personal de la dimension eficacia es alta.



IV. Discusion
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En relacién al objetivo general, los resultados indicaron que la percepcion que
tienen los trabajadores respecto al desarrollo del personal esta en un nivel medio
con un 76.92%, para lo cual su desarrollo se orienta hacia la carrera futura y no
solo se fijja en su puesto actual con lo que se relaciona con el crecimiento
personal y la educacion, asi mismo se destaca las habilidades y competencias,
las cuales se veran reflejadas en su trabajo a través del cumplimiento de los
objetivos para alcanzar las metas en la organizacién, esto también nos indicé que
los trabajadores de la sede central estan integrados y se convierten en personal
positivo y proactivo, con un progreso intelectual y fortalecimiento de la voluntad,
disciplina, compromiso y decidido a mejorar en el dia a dia; el colaborador de la
institucion en un 18.93% nos indicé el alto porcentaje que se tiene con respecto la
percepcion al desarrollo del personal y esto lo podemos clarificar que tienen jefes
proactivos capaces de ser seguidos por los trabajadores como lo indicd Reyes
(2002), con respecto a los funcionarios que requieren tener la formacién en
habitos sociales, morales, eticos en el trabajo, estas condiciones formativas las
tienen intrinsicamente y que no se dan precisamente con el adiestramiento o la
capacitacion, sin embargo muchas veces son necesarias para que el trabajador
pueda desarrollar sus capacidades, habilidades con la finalidad de que sea leal,
sereno, ordenado, decidio y referente ante sus pares pero sobretodo ante sus
subordinado. todo esto lo que podemos relacionar con lo encontrado con el
trabajo de Chappaz (2016) en la tesis La motivacién en el desarrollo de personal y
profesional, cuya conclusion fue que el desarrollo de personal lleva a una
optimizacion de los potenciales y a un aumento de capacidades, orientado a un
objetivo deseado en las diferentes etapas que se presentan en la vida de una
persona, lo que le hace experimentar el autoconocimiento con el fin de alcanzar la
meta deseada y ademas no es posible la separacién de la parte personal con lo
que es profesional y esto se debe a la estrecha influencia que existe entre ambos.
Asi mismo lo anterior escrito concuerda con Castillo, (2012) indicé que, el capital
humano es el que actualmente constituye el factor que agrega valor en las
organizaciones, siendo este valor el mas importante y relevante en toda
organizacion y sobre todo cuando el conocimiento se coloca en funcién del logro

de los objetivos de la organizacién. La valoracién del capital humano va a de
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pender en gran medida de la capacidad y decisién que tengan las organizaciones

para aprovechar y desarrollar el conocimiento.

En relacion al objetivo especifico 1, los resultados indican que la
percepcion que tienen los trabajadores respecto a la dimensién eficacia del
desarrollo del personal esta en un nivel alto con un 70,40%, este alto nivel para la
toma de decisiones se puede apreciar porque el personal encuestado fueron de la
Ley 276, 728 y CAS (éste ultimo van a ir pasando paulatinamente a la planilla 728
hasta el 2020) lo que demuestra que el motivo principal extrinseco es tener
estabilidad laboral, en cuanto al liderazgo podemos apreciar un alto porcentaje de
saber que hay un lider en su area de labores, para este mismo grupo de
colaboradores indicaron que la capacitacion es un medio para mejorar el
desempenio, habilidades y competencias, esto se relaciona con lo encontrado con
el trabajo de Massaro (2015) en la tesis s, Como define el aporte de la gestion del
desempefio a la renlabilidad de negocio, empresas de tecnologia en Colombia?,
cuya una de sus conclusiones fue que realizar la capacitacion entre sus
empleados fue uno de sus fines con la finalidad de aumentar sus competencias
de los que tienen mas talento pero también de los adn no habian desarrollado sus
talentos, cuyo fin fue que cada trabajador pueda desarrollar sus habilidades de
acuerdo a su medida, indicé ademas que una capacitacioén los vuelve mas
empleables, sobre todo a los mas jovenes. Si observamos ambos estudios se
puede indicar que en el presente estudio a los trabajadores de la sede central lo
que mas le importa es la estabilidad laboral que brinda la institucion al igual de los
beneficios que se tiene como subsidio familiar en comparacién con la tesis de
Massaro que indicé que en las empresas estudiadas hay fuga de talentos por el
trato no humano que tienen y que ademas no tienen subsidios y que no se
preocupan ni de su salud, lo que les preocupa por sobre todas las cosas es la
parte econémica y de resultados lo que origina una inestabilidad laboral entre sus
trabajadores y es mas usual que no tengan un buen clima laboral adecuado. esto
se relaciona segun el estudio realizado por Jesus (2015) en la tesis Eficacia de la
gestion administrativa, area de abastecimiento, Programa Nacional de
Saneamiento Rural, Ministerio de Vivienda. Lima, 2014, cuya conclusion fue que

de la muestra obtenida la percepciéon sobre la eficacia en el trabajo de los
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operadores logisticos del programa de saneamiento rural en el Ministerio de
Vivienda fue del 50% esto indica que de 20 trabajadores encuestados la mitad
(10) cree que es buena mientras que el 40% indicd que es regular con referente a
la organizacién, planificacién, direccién y control. Asi mismo lo anterior escrito
concuerda con Ferreiro y Alcazar, (2002) indicaron que, la Eficacia se relaciona a
satisfacer motivos extrinsecos en el personal con lo que le permitira continuidad
en la empresa, por otro lado indicé que tanto el personal como el ejecutivo debe
actuar estratégicamente desarrollando el liderazgo en el area de labores y la
eficacia en su aspecto de capacitar es para mejorar el desempefioc mas que el
aspecto formativo, porque busca que cada persona comprenda y reconozca lo
que requiere para realizar sus funciones asignadas ademas de obtener mayor
informacién para el logro de los objetivos y mejorar los resultados. Lo que se
quiere conseguir con la Eficacia es contar con un personal mas productivo lo que
indica es tener un colaborador con competencias necesarias con la finalidad de
que pueda resolver los problemas inmediatos ligados a la funcién que realizar en

la organizacioén.

En relacién al objetivo especifico 2, los resultados indican que la
percepcion que tienen los trabajadores respecto a la dimensién atractividad del
desarrollo del personal esta en un nivel alto con un 54.40%, esto nos indicé que
su motivacion es intrinseca sin esperar incentivos externos (salvo estabilidad
laboral), existe un alto compromiso de parte de los trabajadores en realizar sus
labores diarias en forma natural y responsabilidad. En cuanto a la atractividad en
el aspecto de liderazgo es representativo ya que teniendo en cuenta lo indicado
en lineas arriba podemos apreciar existe liderazgo entre los colaboradores, ya
que son incentivados por sus jefes, en cuanto a la capacitacion refirieron que a
través de ella podran tener un desarrollo de personal mas amplio, minimizando de
alguna manera las carencias y despertando su propio talento, potencial humano,
ampliando sus horizonte y con estos ingredientes mejorar el trabajo diario que
realizan, aportando su ingenio a la deteccién de los problema y por consecuencia

solucionar los mismo, esto se relaciona con lo encontrado en la tesis de Burga y
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Wiesse (2018), Motivacion y desemperio laboral del personal administrativo en
una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque, quienes indicaron que la
motivacion ireflejada en el 71% de la poblacién encuestada estd motivada con
relacién al desempefio laboral, en conclusién nos dicen que habiendo resultado
una alta motivacion esto influye a que los trabajadores tengan un adecuado
desempefio laboral en beneficio de la empresa agroindustrial, asi mismo lo
anterior escrito concuerda con Ferreiro y Alcazar, (2002) indicaron que, la
Atractividad investiga que un desarrollo profesional amplio para que el personal
tenga mayor y mejor conocimientos, y que ese mejor saber, conocer contribuya a
mejorar las diferentes competencias de la organizacién, esto permite conocer
individualmente las caracteristicas de la persona con relacién a la organizacién y
a su entorno, también permite un liderazgo tanto del personal como del

funcionario.

En relacién al objetivo especifico 3, los resultados indican que la
percepcion que tienen los trabajadores respecto a la dimension unidad del
desarrollo del personal esta en un nivel alto con un 65,10%, esto nos demuestra
el grado de lealtad, identificacion y confianza al desarrollar sus labores, para el
caso de la capacitacion va a mejorar la empleabilidad de cada colaborador
ganando lealtad e identificacién en la organizacién y por ultimo podemos apreciar
que la voluntad de autosuperacion es para desarrollar sus propias virtudes, esto
se relaciona con lo encontrado en el trabajo de Rengifo (2018) cuyo titulo de Tesis
Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental, Lima 2017, quién concluyé
que el proceso de capacitacién fue regular con un 71% de los encuestados por lo
tanto influye en el desemperfio laboral en un 81% de los trabajadores que tuvieron
una percepcion media con referente a este punto. Asi, podemos relacional con lo
encontrado en la el trabajo realizado por Espinoza (2017), en su tesis Programa
de capacitacion para la mejora de la calidad del cuidado a los pacientdes de la
Uniddad de Cuidados Intensivos del Hospital de Emergencias Grau — EsSalud,

2006, en una de sus conclusiones indicé que luego de aplicarse el programa de
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capacitacion el 100% de los enfermeros mejoraron la calidad en el cuidado de los
pacientes en la UCI del hospital de Emergencias Grau de EsSalud. Asi mismo lo
anterior escrito concuerda con Ferreiro y Alcazar, (2002) indicaron que, la Unidad
no soélo se quiere ensefiar a pensar (educar la inteligencia), mas bien lo que busca
es ensefiar a querer la voluntad y esto es lo que se quiere es el desarrollo como
persona en su modalidad de autosuperacion, es decir, el desarrollo de sus
virtudes, por otro lado indicé que el colaborador desarrolla la empleabilidad a
través de llevar una correcta capacitacion, con respecto al liderazgo el personal
debe tener la capacidad de dar una confianza mutua e identificacion con la
organizacion y sobre todo tener una voluntad de desarrollo bajo la modalidad de

autosuperacion.



V. Conclusiones
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Primera:

De acuerdo al objetivo general, se observan que los resultados
correspondientes a la variable Desarrollo de personal se encontré que
130 (76,92%) de los trabajadores consideran que se encuentran en un
nivel medio de desarrollo; mientras que 32 (18.93%) opinaron que el nivel
de desarrollo del personal es alto.

Segunda:

De acuerdo al objetivo especifico 1, se observa que el nivel de percepcién
de Desarrollo de personal en la dimensién eficacia es alto ya que el
personal estd en constante auto desarrollo, con lo que se puede
demostrar Eficacia en su trabajo diario, asimismo los resultados nos
muestras el 119 (70,4%) opinaron que el nivel de eficacia es alto,
mientras que 50 de colaboradores indicaron un nivel medio que

representan el 29,6%,

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo al objetivo especifico 2, se observa, que la percepcion de
Desarrollo del Personal en la dimension Atractividad, es del (45,6%) lo
gue representa que 77 colaboradores se encuentran en un nivel medio de
atractividad; mientras que 92 trabajadores (54,6%) opinaron que el nivel
de atractividad es alto y nos indica el nivel de motivacion intrinseca de los
colaboradores, lo que podemos concluir que el trabajador se automotiva y

gue por parte de la institucién no hay una buena motivacion

De acuerdo al objetivo especifico 3, se observan los resultados
correspondientes a la dimensién unidad del Desarrollo de personal, se
encontrd que 58 (34.3%) de los trabajadores consideran que se
encuentran en un nivel medio de unidad; mientras que 110 (65,1%)
opinaron que el nivel de unidad es alto para la lealtad, identificacién.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Se recomienda. que la institucidon opte una politica de desarrollo de
personal y utilice nuevos métodos para identificar y mejorar los procesos
gue lleven a una promocién del personal, con la finalidad de satisfacer al
usuario interno y que la percepcion media sobre el desarrollo de personal

mejore,
Segunda:

Se recomienda comunicar al personal los cambios que se dan en la
institucién de los resultados de los objetivos y necesidades. Incentivar y
reafirmar al trabajador sobre el trabajo realizado con la finalidad resaltar el
trabajo eficaz que realizan a diario. Asimismo, clarificar el perfil del puesto
y comunicar oportunamente al personal seleccionado sobre el contenido
de la actividad académica de capacitacion a la que va a asistir. Por otro
lado, el coordinador de la actividad que le corresponde al area usuaria
debe estar pendiente de las necesidades, inquietudes de cada uno de los
trabajadores que participan, al igual que debe ir una autoridad para dar
los lineamientos de la actividad educativa.

Tercera:

Una tercera recomendacion seria que el funcionario cuando asigne las
nuevas funciones y/o tareas sean de acuerdo al cargo del puesto y del
ROF del trabajador, con la finalidad de que puedan tomar las decisiones
adecuadas, asimismo Motivar, valorar el trabajo del colaborar que a pesar
gue tiene un cargo inferior realiza un trabajo profesional demostrando
liderazgo, en cuanto a la capacitacibn se recomienda que luego de
finalizar la actividad académica evaluar si ha injerido en el aprendizaje del
trabajador con la finalidad de ver si el desemperfio ha mejorado, si ha
empezado a desarrollar habilidades y si busca alternativas de solucion
para resolver problemas después de haber recibido la capacitacion.
También verificar si el jefe le asigna nuevas tareas como reto a lo

aprendido.



Cuarta:
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En esta ultima recomendacién podemos decir que tratandose de la
dimension Unidad es necesario que se de el valor real al personal como
parte de la cultura organizacional con la finalidad de lograr un desarrollo
del personal y crecimiento profesional, teniendo en cuenta la lealtad e

identificacion del colaborador.

Por lo tanto, con la finalidad de este estudio, se esta proponiendo mejorar
la percepcion del desarrollo del personal con referente a la promocion

profesional, con una profesionalizacion de Essalud



VII. Propuesta
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PROPUESTA

1.
Informacion

General

El desarrollo del| personal es en la actualidad un factor muy
valioso y que ademas le da un valor agregado a la institucién,
este valor es aun mas transcendente cuando el conocimiento
que trae el trabajador o se autodesarrolla a través del tiempo
en la organizacion, como es el caso de muchos técnicos
administrativos que en sus afios de servicio se han hecho de
una carrera profesional a nivel de universidad, logrando
desarrollar capacidades y competencias personales y que va
a inferir al logro de los objetivos de la institucion.

En cuanto a lo que le compete a la organizacién hay un
déficit de promocién de plazas para los profesionales
reconocidos por el Estado Peruano y que ademas realiza
labor profesional con actividades/tareas asignada, con
responsabilidad por el tipo de trabajo que realiza, sin
embargo, en la institucion aun contindan con el cargo y nivel

de técnico.

2.
Objetivo de la
propuesta

Profesionalizar EsSalud, con meritocracia con la finalidad de
valorar al Capital humano profesional que tienen el cargo de

técnico y/o Auxiliar y que realizan labor profesional.

3.
Fundamentacion

Se ha visto con los resultados que el personal estd en un
permanente autodesarrollo y que no hay un involucramiento
de parte la institucion por lo que propongo se forme un equipo
para estudiar, disefiar, proponer ante las instancias
pertinentes (externas (FONAFE) e internas) y ejecutar el
desarrollo del personal y profesional a través del CAP de los
colaboradores de la institucion, con la finalidad de
profesionalizar con meritocracia las areas donde laboran y por

ende a la Institucion.
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El equipo debera estar muy involucrado con la visién y
misién de la institucion, conocer claramente los objetivos

institucionales, como los objetivos de cada area que participe.

Equipo estaria formado por la Gerencia Central de Personal y

Estr::;tura sus Gerentes de lineas, asi mismo por las Gerencias
Centrales de Planeamiento y Presupuesto y Gerencia Central
de Gestién Financiera.

1. Conformacioén del equipo de trabajo.
2. Definir las Gerencias piloto a aplicar la propuesta.
5 3. Solicitar ampliacion presupuestal a las Instancias
Actividades pertinentes
(FONAFE).

4. Confeccionar cronograma de promocion.
5. Revisar los CV de los colaboradores a aplicar la propuesta

6. Emitir Resultados y Resoluciones.




VIIl. Referencias



65

Behar Rivero, D. S. (2008). Metodologia de la Investigacion. Bogota, Colombia:

Shalom.

Bernal Torres, C. (2010). Metodologia de la Investigacién (lll Edicién ed.). (O. F.
Palma, Ed.) Bogota D.C., Colombia: Pearson Educacion. Recuperado el 30
de octubre de 2018, de
file:///C:/Users/Yliana/Downloads/Metodologia%20de%20la%20Investigacio
n%203edici%C3%B3n%20Bernal%20(1).pdf

Bohlander, & Snell. (1999).
http//www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttex&pid=S2077.

Burga Vasquez , G., & Wiesse Eslava, S. (2018). Motivacion y Desemperio
Laboral del Personal Administrativo en una empresa agroindustrial de la
Region Lambayeque. Tesis para optar el grado académico de Maestro en
Formacién directiva y Gobierno de las Personas. (U. C. Mogrovejo, Ed.)
Chiclayo, Lambayeque, Peru: USAT. Obtenido de
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/1108/1/TM_BurgaVasquezGuisela_
WiesseEslavaSandra.pdf.pdf

Carrasco Diaz, S. (2009). Metodologia de la Investigacion Cientifica. Lima: San
Marcos.

Castillo Contreras, R. d. (2012). Desarrollo del capital humano en las
organizaciones. Tlalnepantia, Estado de Meéxico: Eduardo Duran
Valdivieso.

Cervantes, B. R. (1999). Actualidad Gerencial. Recursos Humanos:
Administracién y Desarrollo de su Activo mas Importante, Il, en Espafriol,
20. (J. Miller, Ed.) Boston, Massachusetts, EEUU: Family Planning
Management Development. Obtenido de http://www.msh.org

Cervantes, B. R. (1999). Recursos Humanos: Administracion y Desarrollo de su
Activo Mas Importante. Actualidad Gerencial, 4.

Chappaz, M. A. (1 de Marzo de 2016). Universidad de Buenos Aires. (U. d.
Econémicas, Ed.) Recuperado el 18 de noviembre de 2018, de Universidad
de Buenos Aires Web site:
http://bibliotecadigital.econ.uba.ar/?c=tpos&a=d&d=1502-
1002_ChappazMA



66

Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos (VIll ed.). (S. D.
INTERAMERICANA EDITORES, Ed.) Mexico D.F.. McGRAW-HILL.
Recuperado el 31 de diciembre de 2018, de hitps://www.upg.mx/wp-
content/uploads/2015/10/LIBRO-12-Administracion-de-recursos-humanos.-
El-capital-humano.pdf

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos (Novena edicion
ed.). México D.F, D.F., México: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. Recuperado el 25 de octubre de 2018

Economia Simple.NET. (2019). https:/www.economiasimple.net/glosario/eficacia.

Elorza Perez-Tejada, H. (2000). Estadistica para las ciencias sociales del
comportamiento y de la Salud. (J. T. Bonilla, Ed.) México D.F.: OXFORD.

Erikson, E. (1950). https://medium.com/...desarrollo.../teoria-del-desarrollo-
psicosocial-de-erikson-979adas...

Espinoza, C. J. (10 de mayo de 2017). Programa de capacitacién para la mejora
de la calidad del cuidado a los pacientes de la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital de emergencias Grau EsSalud 2016. Tesis para
optar el grado académico de Maestro en Gestion de los Serivicios de la
Salud. Lima, Lima, Pert: UCV.

Ferreiro de Babot, P., & Alcazar, M. (2002). Gobienro de personas en la empresa.
Barcelona. Espana: Ariel.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. d. (2014).
Metodologia de la Investigaciéon (5ta. ed.). (J. M. Chacén, Ed.) México D.F.:
Mc. Graw Hill.

Jesus Ortega, C. (2015). Tesis de Maestria. Eficacia de la gestién administrativa,
area de abastecimiento Programa Nacional de Saneamiento Rural,
Ministerio de Vivienda. Lima 2014. Lima, Lima, PerG: UCV. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/5725/Jes%C3%BAs_0O
CM.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Massaro, V. (6 de junio de 2015). Universidad de Buenos Aires Facultad de
Ciencias Econémicas. Obtenido de
http://bibliotecadigital.econ.uba.ar/library.

Mendoza Riofrio, M. (18 de agosto de 2017). El Comercio. (E. Comercio, Ed.)
Nueve de cada 10 miflennials valoran mas el desarrollo personal que el



67

pago de bonos. Obtenido de https://elcomercio.pe/economia/nueve-10-
millennials-valora-desarrollo-personal-pago-bonos-noticia-451421

Mondy, R. W. (2010). Administracion de Recursos Humanos (11tb. ed.). (G. D.
Chavez, Ed.) México, México: PEARSON EDUCACION. Recuperado el 23
de diciembre de 2018

Ramos Ruiz, C. A. (2016). “Formacion académica y capacitacién fundamentales
para el desempefio eficinete de los comisarios de la Policia Nacional del
Perl en la Gestion de las comisarias. El caso del Rimac en el afio 2014".
Tesis para optar el grado de Magister en Ciencias Politicas y Gobierno y
con mencién en Politicas Publicas y Gestion Publica. PUCP.

Rengifo Maco, R. M. (03 de marzo de 2018). Proceso de Capacitacion y el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo del Organismo de
Evaluacidon y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. Tesis para obtener el
grado de Magister en Gestion Publica. Lima, Lima, Peru: UCV.

Reyes Ponce, A. (2002). Administracion de perosnal. En A. Reyes Ponce,
Administracion de Personal y Relaciones Humanas (pag. 248). México:
Limusa.

Supo, J. (2015). Cémo empezar una tesis - Tu proyecto de investigacion en un
solo dia (Vol. 1). Arequipa, Paucarpata, Peri: BIOESTADISTICO EIRL.
Obtenido de
https://asesoresenturismoperu.files.wordpress.com/2016/03/107-josc3a9-
supo-cc3b3mo-empezar-una-tesis. pdf

Tamayo y Tamayo, M. (2003). El proceso de la Investigacién Cientifica (Cuarta
ed.). (G. N. Editores, Ed.) Mexico: LIMUSA, S.A. de C.V. Obtenido de
https://clea.edu.mx/biblioteca/Tamayo%20Mario%20-
%20EI%20Proceso%20De%20La%20Investigacion%20Cientifica.pdf

Valderrama, S. (2013). Pasos para elaborar proyectos y tesis de investigacion
(afio 2013 ed.). Lima: San Marcos. Recuperado el 11 de noviembre de
2018



IV. Anexos



‘sojuiwoouod Jofow A Jokew
6Lle Ll uoroepoede) - | ebus; Jeuosiad |2 snb esed
gLlewl obzesepq= | oldwe [euoisajosd ojjouesep “g1.0Z ‘BwT prjess3
§= gLleLL | seuoisioeg ep ewoy - | Un enb eBnsenul pepmgoeiy lejuso  spes € U
ugiooeysijes ueis) e] anb uosejsspuew ‘(zZ00z) Jeuosiad Jep ojjouesap 48102 ‘Bwr]
¥ = uolooejspes ‘Jezegy A oJ191184 salone so7 [P peplun  ugisusWIp | pnjess3 jequso opes e|
EPEISpPON PEPIARIELRY el ap ugindessad 8p | us |euosied |ap ojjouesap
€ = ugjooejspeg SOl SO] JBUILLBIS] | jsp  pepiun  ugisusWIp
[enneN £ oal0adse oAnalqo | g op uoiodaoiad
Z= aTi ap sajaniu soj uos safenn?
- ugidaesiyes eso
sl =gzl o | TS _ __u Muw s amnm_ "ugioeziuebio e us Jezijess anb ‘ewl] pnjess3 [eNuad € 0oyjoeds ewelqoid
2z~ 8L o_u—os_ mu_mm ol ;:_z uoioun; ] e sopebi] sojelpswul apes ® ue [euosiad 48102 ‘ewr]
L1~ ¢¢ oleg , p sewsjqoid SO Janjosal Isp  ojjouesap 3P | pnjess3 [enuso spes Bl
e epand enb sp pepyjeuy g uco pepiaoene  uoisuawip | ya jeuosiad jep ojjouesep
ap ma_m,m_: Seuesadsu seuajadwos uod el op ugidested op | jop pepinoese uoisuswp
sajuainbis Jopeloqejod un Jaus) s edlpul ssfeniu  so| JeulLlS}aQ el Oﬂ CO._UQUO._Q.Q
so| uod anb o] oAgonpoud sew jeuosiad ap SO[aAIL SOJ UOS .wm_m:oo
uay odp efeas3 un uod JBJIOD S8 EPEJY3 z oayoadsa oapelqo Z ooyoedsa ewejqold
el uod Jainfasuod  asenb (¢ "d) sisajodiy :
@s anb o7 -sopejnses so] | uessuab ou seuoigebnseAul *g1.0z ‘ewr] pnjess3 2102 e
oL e 20 uooeyoedes - ._Eo.mmEa_a soanalqo sof sp c_w_mo_ se| seouoe ‘ugiisodosd | egusy ap apas Bl Ul prjess3 [eIUSD 9pss w_
o oBzesoni - jo esed ugoeuuo JoAew | Bun  Sa OU  OPEIOUNUS | eyosied fep OJjouESEP | (s [eucsiad [3p OjjoLIESSP
90 e ¥0 Pr1= | Jsusiqo ap sewspe sepeubise | jo 1s olques us 'sisalodly | jep emeoye ugisuswip | jop  eeoye  ugIsuSWIP
cole Lo ssuojs|oaq ap ewo] - | ssuojuny sns Jezijeal | ueasj| sauoieBNsSaAUl | g ap uoodeciad ap P ap LiGlodeniad
eled asainbal anb of eozoucoas | se| ‘uooisodord | sgpenu S0 JEUULLSIEQ 2p SOJOAIU SOf UCS Safen?
K epuaidwod euosiad | eun sa opelaunua L 0ay08dse oApelqo L oo_m._uanmw mEa_..._o._n_
eped  anb eosng anbiod | |2 opueno (GL0Z) odng "osiey ?
‘onjeunoy  ojoadse @ anb | o osepepiaa Jas apand anb sooyivadsa soApe[q0 sooyoedse sewsjqoid
sew ouadwasap |2 Jelofew | Jopea ap owinl un Jywe anb i
esed Jeyoeded sa eipeoyg B | auay as |end [op uoisodoid *8102 ‘ewr] pnjess3 48102 ‘ewr]
eoeoy3 [ Bun ewesaid  ou  Jod | jequan ap opas ] US | prjessg [esueo epes el
A (onyduosap)  sjqeLenUN | jeyosiad op ollouesap | ya |euosiad |ap ojjoLESSp
195 Jod siselodiy ap asainbal | |s aiqos ugiodeosed 8p | |5 aiqos  uoiodsasad
ou ugrebiisenul suesaid B | sopaau sof Jeuiuualeq 9p SO|9AIU SO] UOS S8jenD?
ugiIpsw ’ ’
sobBuei A sajaniN op ejeasy swe)| salopesipu] seuoisuawig
:sisajodiq :Jesauab oapelqo :Jesauan) eweajqold
|euosiad Jop ojjoliesa( :| SjqeLeA
SoI0OpedIpul o ajqeHep sisajodiH SOANRIqO ewie|qold

B12U9)SISUO0Y ap ZUJe|

BAJE]IIA UBLLIOD

EPUMO[D BUEI[A 1g 10Ny

810Z ‘BwljT pnjess3 op [enua 6pag B Ua [euosiad ap ojjoliesaq :ojniL

0Qv491504 30 Y13NJS3

—_—




gclese
8Zlege
SZle o0z

uoioe)oeden =
obzesapiy -
sauols|oaq ap ewo] -

*afsanw
as ajuawWjeuoidel anb

€| E BJUNSIP UQIZ0BUIP US EAJ||
E] B}S® Opueno eauejuodss
ugioeAow eidosd e| Jasuan

ap ezJon) 0wWo3 PEpPIENHIA

ns eied epnAe owoo JeoylEp
apand as pepiun e| ua anb |se
s@ ‘ugloeayiusp| @ pejeq,

] esJeueb ap saoeded Jas
uepand anb A salopeloqe|jos
sns ap .pepiiqeajdwa, e|
Jejjouesap usnbsng sesaidwa
sej opuena |xx ojbis

I8 ua peplun ej aiqos ejqey
‘(2002) ‘sezealy A osaus4
pepilun

*OLIOUB NS B
Augioeziuebio g e ugioe]al uod
euosiad g ap sedlsiisjoried
SE| SJUSBW|ENPIAIPUl  1300U0D
ojwiad ojs8  ‘ugioeziueblo
€] op seusjadwos sauals)p
se] Jeiolew B eAnguuog
1320U09 '19ges Jofow asaanb A

00v49150d 30 Y13NS3




seleq ap o2yeib A ejousnoaly ap ejqe}
uo2 ‘gL0Z [99x3 |@ opueaijde ‘ssuoisuswip A sjqeliea Jod opezijeas anj oanduosap sisieue [3

‘WVAILAI™OS3a

Jednub A Jeuosiad ‘epanq jeuuo

pnjegs op [eljuan apag Bj Ua sIquIBIdIp B 81qnio0
ap ugweyseded uosaIqal anb seuyO :ugEddy op oNquY

610.2 ‘ouy

UBLLIOD BUEBIIA "Ig  Hojny
oueuogseny sojuawniisuj
B)JSONOUT 1SEIUIL

Jeuosiad ap ojjoiiesaq :SjqeLeA

sopejsanoua g9l

:ugioe|qod

"eolseg anj opezijin

ay anb oipnise ep ody I3
:o]pn}sa ap odi|
*oARONpU|

‘opolsiN

‘oApeIUEN)  :enbojugy
:ouesiq

*leuoiodasues)
L) Jesiansen an4
:asuedly

=8N} OyYSsIp |9 'OWSIWISY
|euosiad Jop

ojjoliesaq :eJqeleA :0
elyseniy :IN

apuog

0O S—— n

roanduasap
Ismu 8p eny olpniss |3

sez)|n e eopsipe)sy

ojuswINIjsu| @ BaIUIY]

ensenw A uoioejqod

uooebsaAul
op ouasIp - [8AIN




R VALLEJO

ifﬂ ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO SOBRE DESARROLLO DE PERSONAL

PERSONAL

Presentacion:

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opiniéon sobre el
Desarrollo de Personal en su puesto de trabajo. Entendiendo como Desarrollo de
Personal es agregar valor a las personas. La informacion se utilizara para uso exclusivo
de la investigacion en el desarrollo de la Tesis “Desarrollo del Personal en la Sede
Central de EsSalud Lima, 2018”; este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y
sera utilizado unicamente para dicha investigacion. Se le solicita cordialmente dar su
opinién sobre la veracidad de los siguientes enunciados marcando con un aspa la

respuesta que mejor describa su opinion.

Indicaciones:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas los cuales debera Ud, responder
marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
MUY POCA POCA NEUTRAL MODERADA GRAN
SATISFACCION SATISFACCION SATISFACCION SATISFACCION SATISFACCION
N° DESCRIPCION VALORACION
DIMENSION: EFICACIA 112 [3 |4
INDICADOR: TOMA DE DECISIONES
01 | Conoce la Mision y Vision de la Institucion.

02

Conoce los objetivos de la Institucion.

03

El Aprendizaje en la instituciéon esta en relacién a las experiencias para
lograr confianza entre sus miembros.

INDICADOR: LIDERAZGO 112 3 4




04 | Tiene la informacion de los cambios que se dan en la Institucion
05 | El Jefe informa de los resultados de los objetivos para alcanzar las metas
del area.
06 | Esta satisfecho con su labor diaria de aumentar la Eficacia.
INDICADOR: CAPACITACION 2 3 4
07 | El desempefio mejora después de recibir la capacitacion.
08 | Las lecturas que realizan la comprenden a fondo el personal.
09 | El personal tiene la capacidad de saber expresar por escrito lo que piensa.
10 | El personal desarrolla habilidades y capacidad para resolver problemas.
DESCRIPCION VALORACION
N° DIMENSION: ATRACTIVIDAD
INDICADOR: TOMA DE DECISIONES 2 3 4
11 | Las responsabilidades del puesto que desempefio son fundamentales
para toda la companiia en su conjunto. La transcendencia del puesto en
tanto interna como externa.
12 | El jefe asigna nuevas responsabilidades planificadas.
13 | Se busca alternativas de solucion a los problemas detectados en tu area
de trabajo, con herramientas aprendidas.
N° INDICADOR: LIDERAZGO 2 3 4
14 | Plantea sugerencias para hacer mejoras en la institucion.
15 | Los trabajos que realiza se hacen con conocimiento y aptitud de mejora,
siendo reconocido por la jefatura.
16 | Realiza en su dia a dia las labores correctas, para obtener los resultados
esperados, impulsado por su jefe.
N° INDICADOR: CAPACITACION 2 3 4
17 | La aplicacién que realice de lo aprendido tendra un efecto directo sobre
los indicadores de productividad propios y de mi area de trabajo.
18 | La actividad educativa me ayuda significativamente a eliminar fallas o
errores que de manera eventual se comenten en mi area de trabajo
19 | Tiene la oportunidad de sugerir al funcionario, una capacitacion para el
perfil del puesto por trabajador en su area




N° DIMENSION: UNIDAD VALORACION
INDICADOR: TOMA DE DECISIONES 2 3 4
20 | Llega puntual a la Institucion, para comenzar la jornada laboral
21 | Actua con prudencia y con identificacion hacia la institucién
22 | Eljefe es el primero en llegar a la oficina, siendo coherente con lo que
dice y actia
23 | En la Institucion se aprende de las cualidades del funcionario
24 | En la Institucién manejan la empatia con una comunicacién horizontal
25 | Se identifica con el trabajo que realiza para mejorar el interés de la
institucion.
INDICADOR: LIDERAZGO 2 g 4
26 | El jefe es coherente de lo que dice y con lo que hace
27 | Los conocimientos y las habilidades adquiridas me permitiran hacer frente
con éxito a los problemas imprevistos que se presente.
28 | Hay amistad y confianza mutua entre el jefe y el colaborador en la
institucion.
INDICADOR: CAPACITACION 2 3 4
29 | La Institucion brinda la capacitacion adecuada a las necesidades del
quehacer diario del colaborador.
30 | Con lo aprendido en la actividad, estoy en la capacidad de desarrollar
proyectos o programas de impacto en mi area de trabajo.
31 | La actividad educativa me permite estar mejor preparado para hacer
frente a los retos de mi puesto y/o de la organizacion y ser mas
competitivo individualmente.
32 | La actividad académica permite incrementar el capital intelectual de la
organizacion.
33 | La actividad académica permitira desarrollar técnicas para tener mayor y

mejor informacion de la Institucion (servicio, productos, tendencias)
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

(VALIDEZ DE CONTENIDO)
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Urvaangan
CHBAS VaLLRIH

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion
en Gestion de los Servicios de la Salud, de la UCV, en la sede Lima - Norte, promocion

aula 206, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la
informacién necesaria para poder desarrollar nuestra investigacién y con la cual
optaremos el grado de Magister.

Eltitulo nombre del proyecto de investigacion es: Desarrollo de Personal en sus Puestos
de Trabajo de la Sede Central, Essalud Lima, 2018 y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de la variable y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de la variable.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Yliana Clorinda®Corman Villalva
D.N.I: 15585527



CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Desarrollo de Personal

Segln Ferreiro y Alcazar (2002), sostuvo que el desarrollo del capital humano y/o de personal es buscar
mejorar la actitud, conocimientos, habilidades ¢ conductas y se va a evaluar la eficacia para mejorar el
desempefio mas que el aspecto formativo, en relacion a la atractividad es mejorar las competencia de la
organizacion y que ademas permite conocer individualmente las caracteristicas del trabajador con relacion
a la organizacion y su entomo, siendo la Unidad un aspecto de empleabilidad, ganandose la identificacion
en la organizacion, lo que permitira romper barreras entre los departamentos o las mismas personas,
ademas que tiene un particularidad y efecto motivador para los demas frabajadores como motivacion
intrinseca; es por esta razon que las empresas suelen invertir mas en desarrollar los conocimientos de sus

miembros, lo cual tendran un impacto en la eficacia, atractividad y unidad.

Dimensiones de la variable:

Dimension 1: Eficacia

Definicion: Eficacia viene de la palabra en latin efficacia, que su concepto es tener la capacidad de alcanzar
el objetivo que se desea luego de realizar una accion, no se debe confundir con la eficiencia cuyo concepto
es el usar racionalmente los medios para alcanzar un objetivo (esto quiere decir que se debe cumplir uno

o los objetivos con un minimo de recursos que se disponga al igual que utilizar correctamente el tiempo),

Para el portal de la web Economia Simple. NET (2019), indicé que en términos econdmicos, la eficacia es
el grado con que se cumplen las metas perseguidas a través de un plan de accion, para esto no se tiene
en cuenta la economia de los medios que se pueden emplear. Asimismo, debemos conocer que del punto

de vista axiologico la eficacia jerarquicamente tiene un grado inferior a la eficiencia.

La Eficacia, en la “toma de decisiones” es la capacidad de trabajar a consecuencia de satisfacer los motivos
extrinsecos de los colaboradores de la empresa, lo que les va a permitir una continuidad en el tiempo, asi
también el aprendizaje que se va adquiriendo con la experiencia en el puesto de labores y la relacion de
confianza entre los miembros de la organizacion va a ser positiva y si, se deteriora comenzara los momentos

dificiles y de desconfianza.

La Eficacia, también la podemos observar en el ‘liderazgo”, y podemos Ilamar lider al estratega y puede
ser el trabajador, funcionario y/o directivo y que tiene la capacidad de aumentar el valor econdmico de la

organizacion mejorando la eficacia sin deteriorar la unidad ni la competencia definitiva. En el caso del



funcionario yfo directivo es el que esta atento a su personal para que se desarrolle personal y

profesionalmente, lo que contribuira a una confianza mutua,

La Eficacia, como medio de “capacitacion’® para mejorar €| desempefio mas que el aspecto formativo,
porque busca que cada persona comprenda y reconozca lo que requiere para realizar sus funciones
asignadas ademas de obtener mayor informacion para el logro de los objetivos y mejorar los resultados, Lo
que se quiere conseguir con la Eficacia es contar con un personal mas productivo lo que indica es tener un
colaborador con competencias necesarias con la finalidad de que pueda resolver los problemas inmediatos

ligados a la funcion que realizar en la organizacion.

Dimension 2: Atractividad

La Atractividad es considerado como la medicién del mercado y para conocerlo es suficiente conocer su

tamario y su tendencia de crecimiento que también se puede analizar la competitividad.

Los autores Ferreiro y Alcazar, (2002), la atractividad la podemos ver en la toma de decisiones, liderazgo

y capacitacion.

La Atractividad, para la “toma de decisiones” es el grado de aprendizaje operativo y la motivacion intema
que es intrinsecos y transcendentes que da el personal al prestar sus servicios en la organizacion y son
justamente el personal que trabaja atin sin recibir incentivos externcs, ya que su participacion es voluntaria,
considerando que “voluntaria” es porque colabora sin exigir un incentivo econdmico. También indicaron que
es la relacion entre lo que demanda la organizacion y lo que las personas estan dispuestas a dar o hacer
en forma natural.

La atractividad como “liderazgo” es cuando se realizan los trabajos en forma ejecutiva y con una aptitud
para adaptar sus operaciones con talento y lo hacen por motivos intrinsecos, cuando se trata de un
funcionario es ejecutivo si logra buenos niveles de atractividad sin que decaiga la eficacia y la unidad.

La atractividad como medio de “capacitacion” es lo que investiga un desarrollo profesional amplio para que
el personal tenga mayor y mejor conocimientos, y que ese mejor saber, conocer contribuya a mejorar las
diferentes competencias de la organizacion, esto permite conocer individualmente las caracteristicas de la
persona con relacion a la organizacion y a su entorno. La atractividad también busca llenar sus carencias,
despertando su talento y con estos ingredientes mejorar su modo de trabajo lo que permitira desarrollar su
potencial profesional, ampliando sus horizontes y aporte su ingenio a la deteccion y solucién de problemas.



Dimensién 3: Unidad

Segun Ferreiro y Alcazar, (2002), la Unidad se puede apreciar en la toma de decisiones, en el liderazgo y

en la capacitacion,

La Unidad en la “toma de decisiones”, recoge los aspectos de lealtad, identificacion y confianza
mutua, demostrando el valor real de la organizacion a través de su personal, en otras palabras, es la cultura
de la empresa, Asi también indicaron que el trabajador acepta libremente sacrificios ademas de ser
subordinados por su propio interés con la finalidad de mejorar y salvaguardar a la organizacion, por eso se
dice que tienen afecto y/o adhesién los colaboradores para con la organizacion. Al tomar una decision se
debe analizar sila decisién afecta negativamente a la empresa, si afecta de inmediato de debe descartar y

asumir otras alternativas con la finalidad de no deteriorar la unidad.

La Unidad en el aspecto de “liderazgo”, nos indicé que el ejecutivo o el personal tiene la capacidad
de acrecentar la unidad, confianza mutua e identificacion entre los colaboradores hacia la organizacion,
impulsandolos a que actlien por motivos trascendentes. Asimismo, el lider en la unidad se preocupa por
los que estan a su alrededor si es un colaborador, pero si es un ejecutivo buscara mejorar y satisfacer las
necesidades del trabajador, especialmente las afectivas.

La Unidad para la “capacitacion” habla desde el siglo XXI cuando las empresas busquen desarrollar la
“‘empleabilidad” de sus colaboradores y que puedan ser capaces de ganarse la “lealtad e Identificacion”, es
asi que en la Unidad se puede clarificar como ayuda para su virtualidad y como fuerza de vencer la propia
motivacion espontanea cuando ésta la lleva en direccion distinta a la que racionalmente se muestre. En la
Unidad no sélo se quiere ensefiar a pensar (educar la inteligencia), mas bien lo que busca es ensefiar a
querer la voluntad y esto es lo que se quiere es el desarrollo como persona en su modalidad de

autosuperacion, es decir, el desarrollo de sus virtudes.



*eidosd ugioeioqe :sjusn4

eele 62 ugioeoeden) -
821e gz obzesspr -
gZleoe sauoisioa( ap ewo] - pepiun
g9l — ¢l oy
BLIE LI ugoeyoeden) -
alleyl obzelapr - pepialoey
ZZl-8. opeiy
eliell $aU0ISI0a(] ap ewo] -
11~ gg ofeg
OLle L0 ugroeyoeden -
901E #0 obzesspi - BI0BOlY3
gole 10 sauols|daq ap ewoy -
sobuel o saJaAIN swayl salopealpul sauolsuawig

[euosiad ap ojjoilesa( :9|qeLeA

JF1aVRIVA V130 NOIDVZITYNOIOVY3dO 30 ZI¥LVIN

0avy¥9.150d 30 V13NJs3

AJN LN



‘einjejal e 1od opiooucoal opusls "eiofaw
s ~ P~ ap pnyde A ojuaiw20u02 UOD UsdeY as ezieal anb solegeJ) so7 | §)
N ~ ~ ‘uolonyisul B ua selolaw Jaoey eled selpualabns eajueld | gL
ON IS ON IS ON ! 022Zvy3ain s swald
‘sepipuaJlde sejusiwelay uod ‘olegel) ap esle
o~ M ~ | m us sopejosiep sews|qold s0| B UCION|OS 9P SBAlleulsl|e BosNg 85 | €L
N ~ IS ‘sepeoyjueld sapepiiqesuodsal seaanu eufiise a8l |3 | ZL
‘BULISIX2 OWOD BUIaIUl OJUE) ua 0}sand |ap BIDUSPUBDSUEB.)
e ‘ojunfuoa ns ve ejuedwoo g| epo) eled sa|ejuaWwEPUN)
A A A uos ouadwasap anb ojsand |ap sepepligesuodsal se | LL
oN IS | ©N IS ON IS S3NOISIOAA 3d YIWOL ¥ SINAL
avalAlLdVYY LY € NOISNINIa
‘sewsjqosd
» A » lanjosal eled peploeden A sepepi|iqey ejjouesap jeucsiad |3 | 0}
‘esuald
» g . anb o] oyiose Jod Jesaidxe Jages ep peploedes e| ausl) jeuossad |3 | 60
3 A i ‘leuosiad |@ opuoj B Uspuaidwod g uezijeas enb seinjos| se | 80
» M ” ‘uoiozyoedes ) Jigioal ap sandsap elolsw ousdwasap |3 | 20
ON IS ON IS ON 18 NOIJVLIOVdVD ESWALI |
M A A "BIDBOIT E| JEJUSWINE Bp BLEIP JOgE| NS U0D 0Y2ajsiies ejsg 9
‘eale |ap sejall
s » » se] Jezueoje eled sonjalqo so| ap sopejNsal So| 9p BWIOU) 948 |3 S
g A » uolonysu| B| Us uep as anb sOIqUIED SO| 8p UQIDBULICIU| B] SUsl | ¥
ON 1S ON IS ON s 092vy3ail 2 SN
"SOIQUIBILL SNS @Jjus ezueyuod telboj eled
~ A ~ se|ouauadxa Se| B UQIoB|al Us Blsa ugioniisu) e ua alezipusidy |3 g
r » n *UQIDNJISU| E] @p soAljelqo so| @3ouon Z
#* Vi S~ "uglomfisu| | ap ugisiA A UgIsiy e 820U L
ON IS ON IS ON s S3ANOISIOAA0 3d VINOL L WAL
VIOV OId4d3 L NOISN3IWIa
sejpualabng peple|D ZBIDUBAD|Y | BlOUBUIMAd swall { SINOISNIANIa oN

TYNOSY3d 30 017044 VS3A : 3AIN 3ND OLNIWNYLSNI 713d OANILNOD 3d Z3AITVA 30 04Vv2IdILY3D

0Ovd9DISDd A0 vISN2s3

DITITVA VW3
QYCIEEIN NG

Adn



“uoloez|ueblo g|

N ~ ~ ap [en1oa|aiul jendeo |9 Jejusiialou] a)iuuad eolWspeoE peplAloe B | ZE
‘@juawenpialpul oaledwon
A sew Jas A ugioeziuellio e op o/4 0jsand |W op S0JRI SO B S1Usl)

~ n Jeoey eled opeledeld iclew Jejse a)iwied ew BAljEONPE PEPIAIOR BT | LE

A -oleqel} ap eale W ue ojoedw ap sewelboid o sojoefoid Jejolesap | )

A 7~ op pepioeded | ua A0jsa ‘pepiAljoe E| us oplpuside ojuo] | Qg
A *10peloge|od |ap ouelp Jadeyanb

N n |ep sepep|sadau se| e EpENSSPE ucioejoeded B| Bpullg uolonyisuj el | 62
ON IS ON IS ON IS NQIJDV1IOVdVYD 6 NQISNINIQ
‘uornsul

M ~ » E| Us J0peloge|oo | A alel |9 alius eninw ezueljuod A pejsiwe feH | 82

apuasald as anb sojsineidw sewsjqosd so| B CliXe UoD Siusl )

~ > o~ 1aoey uesywiad aw sepuinbpe sapepijigey Se| A SojuaIWIooUD SO | 2Z

A ~ ~ aoey anb o] uoo A 821p enb o] ap eyualayoo se 8l 13 | 92
ON IS ON IS ON 1S 09Zvy3di1 8 NOISNIWI]
uglonynsul

M~ » ~ e| @p sausiul |9 Jetolew eled ezijesl enb cleged) |8 uoo eoljlUSPl 88 | GZ
|ejuozioy

A » o uQIoEDIUNWOD BUN Uc) elledws g| uelauew ugonyisu| ejug | 2

M~ M ~ OUBUOIOUN, [2p SOpEPI|END Se| op apualde s ugonuisu| ejug | €z
enjoe £ aoip anb

A > J 0] uoo 8juaIaY0d opuals 'eulolo e| e Jebsj us olswud @ se aal |13 | ZZ

~ »~ e UQION}1sSUl B] BloBY UOIORIIIUap! Lo A ejouspnid uood eny | 12

A » ” |ejoqe] epewol ] Jezuswod eied ‘uodnyisu| e] E fenjund eba] | 0Z
ON IS ON IS ON 18 S3ANOISIDAT IA VINOL £ N3 L

avdadiNn € NOISN3IWIa

esle ns ua Jcpeleqel; Jod ojsand |ap jiped |2

A M o~ eled ugioe)aeded eun ‘oueualaun) e Juebns ep peplunilodo el aual] | 6L
oleqen
~ ~ ~ op BaleE IW U UBJUALLIND 8S |ENUaAS BisuBW 3p anb saiolls o

se||e} Jeuiw|e e sjuswenjeoyiubis epnie sw eajeonps pepiAloe 7 | 8L
‘oleqel;
~ js ~ ap eale |Ww ap A soidoid pepiajanpold ep salopeaIpul SO| 81g0s

01084Ip 01988 Un elpus] opipuside o] ap agljeal anb ugoed|de 87 | 2L
ON IS ON IS OoN 1S NOIDV1IOVdVD 9 SN
‘gja[ ns 1od opes|nduwi 'sopeladsa sopejnsal

n s e s0| Jauejqo eied ‘SEJ08II0D S8I0CE] SB| BIP B BIP NS US BZ|[ESY | 9]




0490 "4 %ad

My manno mhyz y

Semssmeesserennncncna UQISUBIID B] AEeW B2 SAUSIHNS UoS
‘ajurLLIOjU| OMadx] |@p el sopesjue)d Swa)l SO| DPUEND BIDUMYNS SXD 88 'BOUIDYNS BION

-

2

ey e — 0j0asp A 0}2EX8 'OSIU0D
- i S0 Wi 13D OPRIDUNLG (& BUNBE PRINSYID WIS BPUBLLS 85 IPepUeID,

OONASU0D [BR Edyoadse ugisuBwWIp
o aueuodwns B sejussesdal ered opeidosde SO Wey| (3 BISUBASIY;

A4

OPRINUIN) OUtS] DIERoUGD (B SpUadss 0D W [(Fieausuieg,
LAT0T |19P AP P
...... SN e P e B e i YR S N S B D AR R S A ¥ Ay 1 IOPEDIIRA |9p pEplEDads]
..II....VVUWMN.VULI.[.\..E..J—zﬂ ..................................................... .\.UN.V\N.H.“V ..x.vw\.\v..\..‘.w.. "mz A0) r1opepijea zen[ jop seiquwou A sopijjedy
[ 1aiqgeoyde oy [ ] nBasioo ap sandsop ajqesidy [ A4 aigesidy :pepiiqesyide ap uoindQ
YAV SD A 7S A 72 ‘M-\ :(e1ouanyns Aey is Jesioaad) seucidenlasqQO
- e T (sewouapus) ‘sojonpoid
‘DIDIAISS) UOIIMSU| B] 8p ugioewloyul 1ofaw A j0kew Jsus)
- | esed se0jud9) Jejolesap emuuad eolWopeIe PEPIMIJE B | £f




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

(VALIDEZ DE CONTENIDO)
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ESCUELA DE POSTGRADOD

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): MIEQC\ r&r{j{u tﬁ”]c\

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion
en Gestion de los Servicios de la Salud, de la UCV, en la sede Lima - Norte, promocion

aula 206, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la
informacién necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual
optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Desarrollo de Personal en sus Puestos
de Trabajo de la Sede Central, Essalud Lima, 2018 y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de la variable y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de la variable.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

~ \
\jh Sensa I@&W{
Mok - J
Yliana Clori orman Villalva

D.N.l: 15585527




CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Desarrollo de Personal

Segln Ferreiro y Alcazar (2002), sostuvo que el desarrollo del capital humano y/o de personal es buscar
mejorar la actitud, conocimientos, habilidades ¢ conductas y se va a evaluar la eficacia para mejorar el
desempefio mas que el aspecto formativo, en relacion a la atractividad es mejorar las competencia de la
organizacion y que ademas permite conocer individualmente las caracteristicas del trabajador con relacion
a la organizacion y su entomo, siendo la Unidad un aspecto de empleabilidad, ganandose la identificacion
en la organizacion, lo que permitira romper barreras entre los departamentos o las mismas personas,
ademas que tiene un particularidad y efecto motivador para los demas frabajadores como motivacion
intrinseca; es por esta razon que las empresas suelen invertir mas en desarrollar los conocimientos de sus

miembros, lo cual tendran un impacto en la eficacia, atractividad y unidad.

Dimensiones de la variable:

Dimension 1: Eficacia

Definicion: Eficacia viene de la palabra en latin efficacia, que su concepto es tener la capacidad de alcanzar
el objetivo que se desea luego de realizar una accion, no se debe confundir con la eficiencia cuyo concepto
es el usar racionalmente los medios para alcanzar un objetivo (esto quiere decir que se debe cumplir uno

o los objetivos con un minimo de recursos que se disponga al igual que utilizar correctamente el tiempo),

Para el portal de la web Economia Simple. NET (2019), indico que en términos econdmicos, la eficacia es
el grado con que se cumplen las metas perseguidas a través de un plan de accion, para esto no se tiene
en cuenta la economia de los medios que se pueden emplear. Asimismo, debemos conocer que del punto

de vista axiologico la eficacia jerarquicamente tiene un grado inferior a la eficiencia.

La Eficacia, en la “toma de decisiones” es la capacidad de trabajar a consecuencia de satisfacer los motivos
extrinsecos de los colaboradores de la empresa, lo que les va a permitir una continuidad en el tiempo, asi
también el aprendizaje que se va adquiriendo con la experiencia en el puesto de labores y la relacion de
confianza entre los miembros de la organizacion va a ser positiva y si, se deteriora comenzara los momentos

dificiles y de desconfianza.

La Eficacia, también la podemos observar en el ‘liderazgo”, y podemos Ilamar lider al estratega y puede
ser el trabajador, funcionario y/o directivo y que tiene la capacidad de aumentar el valor econdmico de la

organizacion mejorando la eficacia sin deteriorar la unidad ni la competencia definitiva. En el caso del



funcionario yfo directivo es el que esta atento a su personal para que se desarrolle personal y

profesionalmente, lo que contribuira a una confianza mutua,

La Eficacia, como medio de “capacitacion” para mejorar el desempefio mas que el aspecto formativo,
porque busca que cada persona comprenda y reconozca lo que requiere para realizar sus funciones
asignadas ademas de obtener mayor informacion para el logro de los objetivos y mejorar los resultados, Lo
que se quiere conseguir con la Eficacia es contar con un personal mas productivo lo que indica es tener un
colaborador con competencias necesarias con la finalidad de que pueda resolver los problemas inmediatos

ligados a la funcion que realizar en la organizacion.

Dimension 2: Atractividad

La Atractividad es considerado como la medicién del mercado y para conocerlo es suficiente conocer su

tamario y su tendencia de crecimiento que también se puede analizar la competitividad.

Los autores Ferreiro y Alcazar, (2002), la atractividad la podemos ver en la toma de decisiones, liderazgo

y capacitacion.

La Atractividad, para la “toma de decisiones” es el grado de aprendizaje operativo y la motivacion intema
que es intrinsecos y transcendentes que da el personal al prestar sus servicios en la organizacion y son
justamente el personal que trabaja atin sin recibir incentivos externos, ya que su participacion es voluntaria,
considerando que “voluntaria” es porque colabora sin exigir un incentivo econémico. También indicaron que
es la relacion entre lo que demanda la organizacion y lo que las personas estan dispuestas a dar o hacer
en forma natural.

La atractividad como “liderazgo” es cuando se realizan los trabajos en forma ejecutiva y con una aptitud
para adaptar sus operaciones con talento y lo hacen por motivos intrinsecos, cuando se trata de un
funcionario es ejecutivo si logra buenos niveles de atractividad sin que decaiga la eficacia y la unidad.

La atractividad como medio de “capacitacion” es lo que investiga un desarrollo profesional amplio para que
el personal tenga mayor y mejor conocimientos, y que ese mejor saber, conocer contribuya a mejorar las
diferentes competencias de la organizacion, esto permite conocer individualmente las caracteristicas de la
persona con relacion a la organizacion y a su entorno. La atractividad también busca llenar sus carencias,
despertando su talento y con estos ingredientes mejorar su modo de trabajo lo que permitira desarrollar su
potencial profesional, ampliando sus horizontes y aporte su ingenio a la deteccion y solucion de problemas.



Dimensién 3: Unidad

Segun Ferreiro y Alcazar, (2002), la Unidad se puede apreciar en la toma de decisiones, en el liderazgo y

en la capacitacion,

La Unidad en la “toma de decisiones”, recoge los aspectos de lealtad, identificacion y confianza
mutua, demostrando el valor real de la organizacion a través de su personal, en otras palabras, es la cultura
de la empresa, Asi también indicaron que el trabajador acepta libremente sacrificios ademas de ser
subordinados por su propio interés con la finalidad de mejorar y salvaguardar a la organizacion, por eso se
dice que tienen afecto y/o adhesién los colaboradores para con la organizacion. Al tomar una decision se
debe analizar si la decisién afecta negativamente a la empresa, si afecta de inmediato de debe descartar y

asumir otras alternativas con la finalidad de no deteriorar la unidad.

La Unidad en el aspecto de “liderazgo”, nos indicé que el ejecutivo o el personal tiene la capacidad
de acrecentar la unidad, confianza mutua e identificacion entre los colaboradores hacia la organizacion,
impulsandolos a que actlien por motivos trascendentes. Asimismo, el lider en la unidad se preocupa por
los que estan a su alrededor si es un colaborador, pero si es un ejecutivo buscara mejorar y satisfacer las
necesidades del trabajador, especialmente las afectivas.

La Unidad para la “capacitacion” habla desde el siglo XXI cuando las empresas busquen desarrollar la
“empleabilidad” de sus colaboradores y que puedan ser capaces de ganarse la ‘lealtad e Identificacion”, es
asi que en la Unidad se puede clarificar como ayuda para su virtualidad y como fuerza de vencer la propia
motivacion espontanea cuando ésta la lleva en direccion distinta a la que racionalmente se muestre, En la
Unidad no sélo se quiere ensefiar a pensar (educar la inteligencia), mas bien lo que busca es ensefiar a
querer la voluntad y esto es lo que se quiere es el desarrollo como persona en su modalidad de

autosuperacion, es decir, el desarrollo de sus virtudes,
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

(VALIDEZ DE CONTENIDO)



ucv

AL
Cruas Yauiem

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION
,? Y
Sefor(a)(ita): Q& r L‘)- e'nza ~/J

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencién
en Gestion de los Servicios de la Salud, de la UCV, en la sede Lima - Norte, promocién

aula 206, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la
informacién necesaria para poder desarrollar nuestra investigacién y con la cual
optaremos el grado de Magister.

Eltitulo nombre del proyecto de investigacion es: Desarrollo de Personal en sus Puestos
de Trabajo de la Sede Central, Essalud Lima, 2018 y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de la variable y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de la variable.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Q:E“Juhu @DQHE«! L\“QDAOWI
Rgma__——— ~

Yliana Clorinda Corman Villalva
D.N.I: 15585527




CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Desarrollo de Personal

Segln Ferreiro y Alcazar (2002), sostuvo que el desarrollo del capital humano y/o de personal es buscar
mejorar la actitud, conocimientos, habilidades ¢ conductas y se va a evaluar la eficacia para mejorar el
desempefio mas que el aspecto formativo, en relacion a la atractividad es mejorar las competencia de la
organizacion y que ademas permite conocer individualmente las caracteristicas del trabajador con relacion
a la organizacion y su entomo, siendo la Unidad un aspecto de empleabilidad, ganandose la identificacion
en la organizacion, lo que permitira romper barreras entre los departamentos o las mismas personas,
ademas que tiene un particularidad y efecto motivador para los demas frabajadores como motivacion
intrinseca; es por esta razon que las empresas suelen invertir mas en desarrollar los conocimientos de sus

miembros, lo cual tendran un impacto en la eficacia, atractividad y unidad.

Dimensiones de la variable:

Dimension 1: Eficacia

Definicion: Eficacia viene de la palabra en latin efficacia, que su concepto es tener la capacidad de alcanzar
el objetivo que se desea luego de realizar una accion, no se debe confundir con la eficiencia cuyo concepto
es el usar racionalmente los medios para alcanzar un objetivo (esto quiere decir que se debe cumplir uno

o los objetivos con un minimo de recursos que se disponga al igual que utilizar correctamente el tiempo),

Para el portal de la web Economia Simple. NET (2019), indico que en términos econdmicos, la eficacia es
el grado con que se cumplen las metas perseguidas a través de un plan de accion, para esto no se tiene
en cuenta la economia de los medios que se pueden emplear. Asimismo, debemos conocer que del punto

de vista axiologico la eficacia jerarquicamente tiene un grado inferior a la eficiencia.

La Eficacia, en la “toma de decisiones” es la capacidad de trabajar a consecuencia de satisfacer los motivos
extrinsecos de los colaboradores de la empresa, lo que les va a permitir una continuidad en el tiempo, asi
también el aprendizaje que se va adquiriendo con la experiencia en el puesto de labores y la relacion de
confianza entre los miembros de la organizacion va a ser positiva y si, se deteriora comenzara los momentos

dificiles y de desconfianza.

La Eficacia, también la podemos observar en el ‘liderazgo”, y podemos Ilamar lider al estratega y puede
ser el trabajador, funcionario y/o directivo y que tiene la capacidad de aumentar el valor econémico de la

organizacion mejorando la eficacia sin deteriorar la unidad ni la competencia definitiva. En el caso del



funcionario yfo directivo es el que esta atento a su personal para que se desarrolle personal y

profesionalmente, lo que contribuira a una confianza mutua,

La Eficacia, como medio de “capacitacion” para mejorar el desempefio mas que el aspecto formativo,
porque busca que cada persona comprenda y reconozca lo que requiere para realizar sus funciones
asignadas ademas de obtener mayor informacion para el logro de los objetivos y mejorar los resultados, Lo
que se quiere conseguir con la Eficacia es contar con un personal mas productivo lo que indica es tener un
colaborador con competencias necesarias con la finalidad de que pueda resolver los problemas inmediatos

ligados a la funcion que realizar en la organizacion.

Dimension 2: Atractividad

La Atractividad es considerado como la medicién del mercado y para conocerlo es suficiente conocer su

tamario y su tendencia de crecimiento que también se puede analizar la competitividad.

Los autores Ferreiro y Alcazar, (2002), la atractividad la podemos ver en la toma de decisiones, liderazgo

y capacitacion.

La Atractividad, para la “toma de decisiones” es el grado de aprendizaje operativo y la motivacion interna
que es intrinsecos y transcendentes que da el personal al prestar sus servicios en la organizacion y son
justamente el personal que trabaja atin sin recibir incentivos externos, ya que su participacion es voluntaria,
considerando que “voluntaria” es porque colabora sin exigir un incentivo econémico. También indicaron que
es la relacion entre lo que demanda la organizacion y lo que las personas estan dispuestas a dar o hacer

en forma natural.

La atractividad como “liderazgo” es cuando se realizan los trabajos en forma ejecutiva y con una aptitud
para adaptar sus operaciones con talento y lo hacen por motivos intrinsecos, cuando se trata de un
funcionario es ejecutivo si logra buenos niveles de atractividad sin que decaiga la eficacia y la unidad.

La atractividad como medio de “capacitacion” es lo que investiga un desarrollo profesional amplio para que
el personal tenga mayor y mejor conocimientos, y que ese mejor saber, conocer contribuya a mejorar las
diferentes competencias de la organizacion, esto permite conocer individualmente las caracteristicas de la
persona con relacion a la organizacion y a su entorno. La atractividad también busca llenar sus carencias,
despertando su talento y con estos ingredientes mejorar su modo de trabajo lo que permitira desarrollar su
potencial profesional, ampliando sus horizontes y aporte su ingenio a la deteccion y solucion de problemas.



Dimensién 3: Unidad

Segun Ferreiro y Alcazar, (2002), la Unidad se puede apreciar en la toma de decisiones, en el liderazgo y

en la capacitacion,

La Unidad en la “toma de decisiones”, recoge los aspectos de lealtad, identificacion y confianza
mutua, demostrando el valor real de la organizacion a través de su personal, en otras palabras, es la cultura
de la empresa, Asi también indicaron que el trabajador acepta libremente sacrificios ademas de ser
subordinados por su propio interés con la finalidad de mejorar y salvaguardar a la organizacion, por eso se
dice que tienen afecto y/o adhesién los colaboradores para con la organizacion. Al tomar una decisidn se
debe analizar si la decisién afecta negativamente a la empresa, si afecta de inmediato de debe descartar y

asumir otras alternativas con la finalidad de no deteriorar la unidad.

La Unidad en el aspecto de “liderazgo”, nos indicé que el ejecutivo o el personal tiene la capacidad
de acrecentar la unidad, confianza mutua e identificacion entre los colaboradores hacia la organizacion,
impulsandolos a que actlien por motivos trascendentes. Asimismo, el lider en la unidad se preocupa por
los que estan a su alrededor si es un colaborador, pero si es un ejecutivo buscara mejorar y satisfacer las
necesidades del trabajador, especialmente las afectivas.

La Unidad para la “capacitacion” habla desde el siglo XXI cuando las empresas busquen desarrollar la
“empleabilidad” de sus colaboradores y que puedan ser capaces de ganarse la ‘lealtad e Identificacion”, es
asi que en la Unidad se puede clarificar como ayuda para su virtualidad y como fuerza de vencer la propia
motivacion espontanea cuando ésta la lleva en direccion distinta a la que racionalmente se muestre, En la
Unidad no sélo se quiere ensefiar a pensar (educar la inteligencia), mas bien lo que busca es ensefiar a
querer la voluntad y esto es lo que se quiere es el desarrollo como persona en su modalidad de
autosuperacion, es decir, el desarrollo de sus virtudes,
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?E‘r ESCUELA DE POSGRADO
“:3 P Upsversioas CEsas Vaiteia

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Ulises Cordova Garcia, docente de |a Escuela de Posgrado de la
‘Universidad César Vallgjo filial Lima Norte, revisor de Ia tesis titulada
‘Desarrollo del personal en la sede central Essalud Lima, 2018" de |a
estudiante Yliana Clorinda Corman Villalva, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin.

El suscrito analizd dicho reporte y concluydé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César Vallejo.

Lima, 18 de febrero del 2019

Ulises Cordova GarLia
DNI: 06658910
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FORMULARIO DE AUTQRlZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apeilido(syNombres (splo los datos del gue aytoriza)

| Loemdy F‘”U W '7 Liana @ [ e SO
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2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
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3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Ape!lndoa y Nombre

Coumay Villaha 4 Mﬁatn Qlonndq

Titulo de la tesis:
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Ano de publicacion : 2015)

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.
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A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE lNVEéTIGAC!ON QUE PRESENTA:
: \ "] y < /
rH_Lm'q UEI }Uciu kum‘cu] L’l ”&'\L'ﬁ

INFORME TITULADO:

G)»SL;HLUL? dg Hﬁrs‘;muf ew la Sede Cﬂl‘ﬂj yum‘ 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Haechu on Qeshnr de los Serjcios do Selud

Ny ] 2 )
SUSTENTADO EN FECHA: v/ de mwr 20 2019

.

NOTA O MENCION: ﬂ Dﬂ.‘bdﬁl\-‘ Pir i }u &101{0
| 1 ]




