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RESUMEN

En el presente estudio denominado Gestidn del talento humano en los
trabajadores de la Red de salud Tayacaja Region Huancavelica 2018, se realizé con
la finalidad de Describir la gestion del talento humano en los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Respecto al tipo de investigacion corresponde al tipo de investigacion no
experimental y el disefio de investigacion del presente trabajo es el descriptivo simple,
habiendo sido el método general empleado el método cientifico y como método
especifico método descriptivo; la poblacién estuvo constituida por 70 trabajadores de
la red de salud de Tayacaja - Huancavelica, y la muestra fue tomada por conveniencia
aplicandose a la totalidad de la poblacion es decir se consideré la poblacion censal.
La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario de gestion del
talento humano; la informacion se procesé mediante el Programa Estadistico SPSS,
haciendo uso de tablas y graficos de frecuencias y porcentajes simples y gréficas.

Concluyendo que el 92.9% de los trabajadores perciben de manera buena la
gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region

Huancavelica — 2018.

Palabra clave: Gestion del talento humano

XV



ABSTRACT

In the present study called Management of human talent in the health network
Tayacaja Huancavelica Region 2018, it was carried out with the purpose of describing
the management of human talent in the workers of the health network Tayacaja
Huancavelica Region 2018

Regarding the type of research corresponds to the type of non-experimental research
and the research design of this work is the simple descriptive, having been the general
method used the scientific method and as a specific method descriptive method; the
population was constituted by 70 workers of the Tayacaja - Huacavelica health
network, and the sample was taken for convenience, applying to the entire population,
that is, the census population was considered. The technique used was the survey and
the instrument the human talent management questionnaire; the information was
processed through the SPSS Statistical Program, using tables and graphs of
frequencies and simple percentages and graphs.

Concluding that 92.9% of workers perceive in a good way the management of
human talent in the personnel of the Health Network Tayacaja Huancavelica Region -
2018.

Keyword: Human talent management
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En los dltimos afios y en la actualidad mundial el éxito de las organizaciones
estd en el personal que laboran en ellas, este es un eje importante para el
desarrollo de las organizaciones e instituciones, parte de esto es la Gestién del
Talento Humano donde se observa que para el crecimiento de las empresas que
trabajan bajo una cultura organizada, ambiente agradable, respetuoso,
responsable de acorde a sus competencias, con un verdadero empoderamiento
a su trabajo y primando sus recursos humanos que se identifiquen dentro de
su entidad, que son capaces de adaptarse a cualquier cambio y esto se logra con
el tratamiento de los recursos humanos como capital humano, fortaleciéndole en
capacitacion y aprendizaje continuo, es por eso que el personal humano se tiene
que seleccionar, orientar, motivar, capacitar, retener y evaluar.

A nivel nacional el Ministerio de Salud, menciona que la problematica
encontrada, fue los profesionales desmotivados, por la realidad que se presenta

siendo déficit de recursos humanos asistenciales en salud a nivel nacional, falta
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de desarrollo de las capacidades profesionales del personal en salud, escala
salarial inadecuada, deudas por incumplimiento de beneficios que se desprenden
del decreto legislativo 1153( en el presente afio no se llegd a considerar en su
presupuesto sepelio y luto, reconocimiento de 25, 30 afios de servicio, bono de
salud publica, deuda por atencién primaria y atencidén especializada), insuficiente
desarrollo de capacidades profesionales del personal de salud, existiendo una
brecha de desarrollo de capacidades del personal por falta de un presupuesto
idéneo, viendo esta realidad no siempre se encuentran preparadas para realizar
una Gestion del Talento humano 1.

En el MINSA, la Direccién General de Gestion del Desarrollo de Recursos
Humanos (DGGDRH), considera que el problema est4 en la formacién de los
directivos y gestores del sector salud, los profesionales son graduados en el
campo de la salud y no en administracion, origindndose asi problemas en la
gestidén de personas, sobre todo en el sector de salud, es estratégica y de suma

importancia para su progreso.

La gestidn de recursos humanos se ha venido centrando en el momento de
la seleccion del personal, o mejor, en la dotacion de personal para los servicios,
o también en las tasas de disponibilidad y distribucion, en una “mirada
demografica” del tema de recursos humanos. El concepto clave ha sido el de
“brechas”, lo que ha permitido, por lo visto, aminorarlas para las zonas mas
pobres. Este es indudablemente un logro de los altimos tres afios.

Sin embargo, la gestién de recursos humanos, una vez que ingresan al
sistema de servicios, no ha sido modificado ni relevado por la politica de recursos
humanos, salvo en cuanto a los incentivos para su permanencia en provincias,
siendo la politica de servicios de salud la que en la practica contiene a su interior,
en forma implicita, la politica de gestién de recursos humanos. Este es el talén
de Aquiles de la politica de recursos lo cual al final ha primado la vieja concepcion
del personal como “insumos” de la funcion de produccion antes que como

‘personas que sirven apersonas”.
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Esto nos muestra que muchas veces no exigen la formacién y lo ven a su
personal como un instrumento, no como parte importante, algunos no cuentan
con plan o un proceso de seguimiento a los planes de accidn o0 con un proceso
adecuado de control de la informacion y a veces lo hacen, pero solo queda en
teoria y no en préactica, mencionando asi que los recursos humanos no son
infinitos, para esto deben estar capacitados en gerencia y gestion de salud. Es
por eso que en los ultimos afos el personal de salud ha tenido diferentes huelgas,
exigiendo sus derechos en cuanto a bonificaciones, nivelaciéon de sueldos con
respecto a otras organizaciones, pidiendo también que como personal de salud
sean tomados en cuenta, como asi exigen a cumplir las metas, ser reconocidos
y valorados por el personal directivo, administrador o jefe donde laboran.

En la Red de salud de Pampas, y sus diferentes microredes, empezando
por el reclutamiento de su personal de salud, hay muchas falencias por no
desarrollar de manera adecuada su seleccion de personal, en el disefio de su
perfil es inadecuado para el tipo de cargo que mencionan y es dirigido a la
persona que quieren apoyar para su ingreso, teniendo problemas posteriores el
personal de salud, por falta de capacidad y conocimiento profesional e incluso
podemos sefialar que no conocen bien al personal que destaca bien en sus
funciones y en su mayoria, no se encuentra identificado, involucrado, preparado,
comprometido, estimulado, falta de conocimiento e ideas innovadoras, se limita
en sus funciones, en cuanto a las capacitaciones son planificadas, realizadas
para el personal, pero en su mayoria se les olvida el compromiso pactado de ser
sociabilizado a sus puestos de salud de cada Microrred, se podria mencionar
gue el personal se siente desmotivado ya que existe diferencias entre personales
nombrados, contratados y por terceros.

Es por eso en este presente trabajo de investigacién plantea realizar un
diagnostico sobre la gestion del talento humano en en el personal de la red de
salud Tayacaja Region Huancavelica - 2018 y asi de esta manera fortalecer

algunas deficiencias o falencias que tenga la gestién del talento humano.
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1.2. Trabajos previos
En el presente trabajo de investigacion, pasamos a mencionar las
investigaciones anteriores similares comenzando, con las internacionales:

En el estudio de Andlisis de gestion de talento humano en las Pymes
manufacturero de Quito- Ecuador, donde se escogieron mencionadas empresas,
con el fin de conocer sus impresiones y necesidades del area, tomando como
base Chiavenato (2009), implantaron, conceptos conjuntamente con los
investigadores de la realidad Pymes, una vez estudiado comienzan a gestionar
el talento humano en global de modo negligente sin contar con una oficina o
espacio especifico designado a las labores. El promedio 71% de los trabajadores

de mencionada empresa conocia la vacante por un comentario referenciado.

Los empleados en promedio de 22% perciben que las capacitaciones que
les dieron han construido poco o nada en su desarrollo profesional y el 36% en
promedio manifesto no tener libertad para tomar decisiones, el 40 %omanifestaron
gue no recibieron informacion sobre los planes y proyectos de su area, el
personal encargado de la gestion de talento humano de esta empresa concuerda

con su preocupacion de mejorar la gestion actual. 2

La Direccion de Desarrollo del Talento Humano en salud. Segun
su ley Estatuaria de la salud: ley 1751 de 2015: Derecho fundamental a la salud
auténomo e irrenunciable en lo individual y en lo colectivo, mencionando que el
talento humano es un elemento indispensable para garantizar los elementos del
derecho de la salud. Siendo su objetivo es establecer las estrategias y lineas de
accion para articular los procesos de formacion, ejercicio y desempefio del
Talento Humano en Salud entorno a las necesidades de salud de la poblacion y
a los objetivos del Sistema de Salud Colombiano, promoviendo el desarrollo

personal y profesional del personal sanitario. 3

El Ministerio de salud en Bolivia, el Area de Recursos Humanos consta con

una resolucién ministerial N°0072 con fecha 19 de febrero del 2015, siendo esta
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area independiente a la unidad de recursos humanos de la direccién general de
asuntos administrativos por lo que se pude decir que Bolivia esta en la creacion
de un area de gestion de recursos humanos en salud. Mientras tanto en Chile la
Divisidon de gestidon y desarrollo de las personas tienen como politica incentivos a

profesionales, reorientacion de la formacion de los profesionales de la salud. 4,5

En un estudio realizado en el Ecuador de Gestion del talento humano y
la calidad de servicio del centro de salud area 1 de Santa Elena afio 2013,
Libertad- Ecuador. Tiene la mision de elaborar un modelo de gestion de talento
humano, y mejorar la condicion de servicio que brinda el centro de salud, este
estudio es descriptivo y documental, se utiliz6 el método de andlisis deductivo, la
técnica fue: entrevista aplicadas a responsables de departamentos y
cuestionarios aplicados a los empleados y usuarios. Su poblacién un total de 80
trabajadores (servidores publicos) de muestra fue de 17 y de los 1320 usuarios
se tomo la muestra de 300 usuarios.6
Se llegd, en conclusién, que la poblacién que se atendi6 en el centro de
salud de Santa Elena considera que es deficiente, y que se puede progresar
incrementando la cantidad de médicos o mejorando el buen empefio de los

profesionales que trabajan en el lugar. 6

Otro trabajo que se hizo en el Ecuador es de Analizar la gestion
administrativa del Talento Humano para determinar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Publica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado
de Tulcan EPMAPA — T con el proposito de poder implementar un Plan de
Empowerment. Su muestra es de 87 trabajadores de la empresa, se descubrid
que no contaba con un plan de capacitacion, motivacion para el personal
trabajador, no se contaba consolidado el trabajo en equipo entre sus
trabajadores. Destacando que toda organizacién o empresa o instituciéon debe
predecir esta apariencia conservar a sus trabajadores comprometidos con sus

labores diarias, trabajando de manera eficaz y eficiente7.
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En un estudio de optimizacion del talento en las organizaciones: Gestion
por Expectativas”, en este trabajo es aportar la gestion del talento, y teniendo
un prondstico analitico e integro comenzando por el habito de recursos humanos
gue se ejecutan en las empresas, identificando y analizando la funcion que
cumple la direccion como personal inmerso en la potencibilizacion y no en el
talento de sus trabajadores. Este estudio realizado concluye que en los tiempos

de crisis no es Unica suficiente preservar a los altos potenciales en la empresa 8.

Por otro lado, La Gestion del talento humano y la motivacion del personal
en el instituto superior tecnolégico “Guaranda” en el primer semestre del 2011
Bolivar, Ecuador; con el objetivo de identificar los procedimientos de gestion del
talento humano que propicia un aliento positivo en el personal del instituto
superior tecnoldgico “Guaranda” mediante el primer semestre del 2011. La
metodologia de investigacién fue la descriptiva; la técnica usada fue la entrevista,
los instrumentos fueron: la guia de observacion y encuesta; dirigida a los jefes,
personal administrativo y personal de servicio de la institucion el 100 %(Total 106)

mientras que para los estudiantes de una poblacion de 612. 9

Su poblaciébn y muestra para el personal docente y administrativo. La
muestra se calculé a un total de 242 estudiantes. Llegd a la conclusién existia
bajo nivel de gestion, clima laboral desfavorable, deficiente comunicacion,
valores, rebeldia a cambiar, escaso liderazgo, falta de interés al cambio para
capacitarse, falta de creatividad, conocimientos. El reporte analizado nos ayudé
a detectar el plan de intervencién que estan constituidas en las tacticas de
cambio, las cuales fueron comunicadas a través de talleres dirigidos al talento
humano de la institucién, alcanzando cumplir con el objetivo fijado, logrando una

motivacion positiva 9.

En Venezuela se realiza un trabajo de andlisis sobre la importancia de
“Capital Humano e Intelectual: Su Evaluacion”, teniendo como bases varias

teorias sobre el tema mencionado haciendo de conocimiento que en estos
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tiempos el capital humano se ve como un insumo de gran envergadura, en el
presente trabajo se analizé su alcance y los objetivos, diferentes en que se
llegan a complementar uno de ellos es el manual de Frascati, donde mide el
proceso de innovacion, gastos en formacion de la organizacion tanto cientifica y

tecnologicalO.

El otro manual es de Francati, es evaluar el capital social de una comunidad
cientifica mientras tanto en el manual de Oslo, es identificar vinculos de la
empresa con respectd a otros entre los agentes econdmicos, en cambio en
Camberra su enfoque principal es el capital humano dedicado a la ciencia y
tecnologia de un pais; haciendo relevancia la medicion del capital humano y su

mecanismo de evaluacion 10.

Otra investigacion que se realizd6 en Venezuela fue Pensamiento
Estratégico y Gestion del Talento Humano en Gerentes Corporativos, en el sector
de Zulia, siendo su tipo de investigacion descriptiva de disefio de investigacion
no experimental y transaccional, su poblacion objeto fue de 42 pertenecientes a
diferentes empresas petroleras, tomando el tipo de cuestionarios escala de Likert,
llegandose a la conclusion que las instituciones de muestra de estudio se
colocaron en un rango moderado con la asistencia, eficiente en relacion raciocinio
decisivo, con relacién a la caracteristica de los procesos para la gestion del
talento determindndose moderadamente eficientel11.

En su objetivo especifico caracteriza a los procesos de gestion del talento
humano utilizados por los gerentes cooperativos, los resultados alcanzados los
ubica en una categoria moderadamente eficiente, lo cual indica que los procesos
relacionados con la admision de personas se limitan debido a la deficiencia
observada en el mismo, aunado a la dificultad percibida en los gerentes en el
conocimiento en esta materia, politicas empleadas para la seleccion de personas
11.
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Trabajos previos nacionales:

En un articulo de “Gestion del Talento Humano y el compromiso
organizacional en los Docentes de la maestria en Administracion en Educacion
en la Universidad Cesar Vallejo, Sede Huaral’, su falta de compromiso
organizacional de la coordinacion, las falencias al momento de informar y orientar

a los docentes12.

Su metodologia de investigacion, el tipo de investigacion es de naturaleza
descriptivo y correlacional el método de investigacion es de estudio hipotético —
deductivo con un enfoque cuantitativo, el disefio de investigacion fue de tipo no
experimental, de corte transversal y correlacional, teniendo como muestra 56
docentes de Administracion de la Educacion en la mencionada universidad, en
donde como resultado menciona que existe correlacion directa y caracteristico

entre la compensacion laboral y el acuerdo organizacionall2.

El Ministerio de Salud en el marco de la Reforma del Sector, esta
disefiando politicas y estrategias para garantizar que todas y todos los peruanos
sin distincion alguna, accedan a servicios de salud con calidad, eficacia y
eficiencia, reconociendo que la salud es un derecho fundamental y que el Estado
garantiza la proteccion de la salud para todas las personas sin ninguna
discriminacion en todas las etapas de la vida; con el objetivo de proveer una mejor

calidad de vida a la poblacién, indistintamente de su condicion econémical3.

En este sentido; el MINSA esta fortaleciendo la capacidad resolutiva de
los establecimientos de salud con el objetivo de brindar una atencion con calidad,
con énfasis en el primer nivel de atencién con capacidad resolutiva adecuada a
las necesidades de la poblacion. Para lograr este objetivo es de vital importancia
contar con la dotacion suficiente de recursos humanos en salud y con las
competencias laborales acordes al nivel de atencién, por lo que se requiere un
sistema de informacion estratégica de recursos humanos en salud — RHUS que

contribuya a una adecuada planificacion de los RHUS 13.
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Otra investigacion que se realizd son los Modelos de la Gestion del
Conocimiento para la Planificacion Estratégica en los ministerios y gobiernos
regionales en el PerQ, para optar el grado de magister en administracion de
gerencia en la universidad de Piura — Peru; siendo su objetivo definir el modelo e
instrumentos que se necesitard para la gestién del conocimiento en planificacion
estratégica en los ministerios y los gobiernos regionales en el Perq, realizandose
en 43 instituciones publicas del Perud, para su progreso de la investigacion se
tomo6 una muestra de 11 instituciones, correspondientes al 24% del total de los
ministerios y los gobiernos regionales14.

El resultado fue la implementacién de una mocién de solucién con un
modelo de gestién de conocimientos aplicAndolo por las instituciones de mayor
jerarquia comenzando por los ministerios (18 ministerios) y los gobiernos
regionales (25 regiones); se logra globalizar unos cuantos procedimientos
esenciales para que todas las instituciones puedan emitir sabiduria desde el lugar

donde comienza y hasta donde finaliza mencionada informacion14.

En Minsa en la Segunda Medicion de las metas regionales de recursos
humanos en salud, menciona que en el afio 2009 se realizé la primera medicion
de las 20 Metas Regionales de Recursos Humanos para la Salud,
estableciéndose una linea de base que se constituyé en el horizonte para
posteriores planificaciones, para la construccion de estrategias, lineas de
cooperacion interinstitucional, establecer mecanismos para optimizar la
obtencion de informacion para la construccién de los indicadores, y el monitoreo

del progreso de cada una de las metasi5.

Mediante un esfuerzo desplegado por el Ministerio de Salud a través de la
Direccion General de Gestién del Desarrollo de Recursos Humanos, y las
instituciones prestadoras de servicios de salud (Gobiernos Regionales, EsSalud,
FFAA, Sanidades de la Policia, Municipios), instituciones formadoras
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(universidades) y colegios profesionales, con la colaboracion de la Organizacion
Panamericana de Salud, ha elaborado el Informe denominado Segunda Medicion
de las Metas Regionales de Recursos Humanos para la Salud, Pera 2007 —
201515.

Por otro lado, la “Investigacion sobre recursos humanos en salud en el Peru
2000 — 2010” Lima - Peru, teniendo como objetivo encontrar evidencias
bibliograficas disponibles en investigacion de recursos humanos en salud

realizados en Peru a partir del afio 2000 a la fecha.

Se realiz6 busqueda y revision de bibliografias, en distintas instituciones,
siendo en 10 fuentes o instituciones donde se realiz6 la busqueda. Siendo el
resultado: calidad de la formacién de RHUS , formacién de pre grado de RHUS,
formacién de post grado y segunda especializacion, el aseguramiento universal
y RHUS, atencion primaria de salud, desempefio laboral y desarrollo, migracién
del personal de salud, su salud y seguridad de los trabajadores, las condiciones
de trabajo, carrera sanitaria, descentralizacién y RHUS; siendo la conclusién
teniendo como minima produccion de estudios relacionados al talento humano
en el Peru, y el 60 % son trabajos descriptivos cualitativos, sin dejar de mencionar

gue sea posible la existencia de investigaciones no publicadas16.

En Recursos Humanos en Salud de Peru: Segundo Informe al Pais, se
menciona que las politicas para los recursos humanos tienen una especificidad
también, respecto a las politicas de recursos humanos para los servicios,
resumidos en el alineamiento. No solo el sistema de salud tiene problema con
sus recursos humanos, también los recursos humanos tienen problemas con el

sistema de salud17.

Pese a que uno de los lemas caros en salud en el Perl es que se trata de
“personas que atienden personas”, se ha perdido o desdibujado esta distincién

sutil en el caso de los recursos humanos en salud, pues en este caso los medios
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—las personas — no son medios sino fines y no laboran con entrega sin una
motivacion, que no necesariamente es material. La politica de recursos humanos
tiene también este encargo, que hace que se deba intervenir en el campo de la
gestion de recursos humanos y no solo en el de la dotacion de recursos al sistema
17.

Por ultimo, Trabajos Locales:

En un estudio de Gestion del Talento Humano y Clima organizacional en el
centro de salud de chilca optar el grado académico de magister en gestion de los
servicios de salud, de la universidad de Cesar Vallejo, filial Huancayo - Peru; su
método de investigacion correlacional y su método especifico es descriptivo
cientifico, teniendo como instrumento el GTH llegando a resultados que rs =
0.349 y p valor= 0,025 menor que 0,05 Y se rechaza la hipoétesis alterna y su
conclusion es que existe una correlacion significativa y directamente gestion del

Talento Humano y el clima organizacional en el centro de salud de Chilcal8.

Otro estudio de Gestion del Talento Humano en los establecimientos de
salud de la Microrred Valle de Yanamarca, en su tesis para optar el grado
académico de magister en gestion de los servicios de salud, de la universidad de
Cesar Vallejo, filial Jauja - Peru; su tipo de estudio es no experimental de disefio
descriptivo simple, la poblacién estuvo conformada por el personal de los
establecimientos de la microred Valle Yanamarca de la provincia de Jauja, siendo
como muestra toda la poblacion elegible que son un total de 46 trabajadores que
se encuentran distribuidos en los trece establecimientos de salud 19.

El andlisis estadistico de los datos resultantes nos dio las siguientes
conclusiones: La gestion del talento humano en los establecimientos de salud de
la microrred Valle de Yanamarca es desfavorable; el porcentaje mas alto de
opinion desfavorable se encuentra en la dimensién de calidad de vida en el
trabajo con el 60.9%; en el aspecto de aplicacién del personal al trabajo el

porcentaje mas alto esta en la opinién desfavorable con el 52.2%; en relacion a
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1.3.

la capacitacion para el desarrollo el porcentaje mas alto es la opinidon
desfavorable con un 47.8%19.

Teorias relacionadas al tema

Gestion del talento Humano:

Origen

La gestién del talento, surgié en los afios 90, las organizaciones que
implantaron la gestion del talento en préactica lo hicieron con el objetivo de dar
solucién a los problemas y mantener a sus empleados, porque antiguamente
parte de algunas organizaciones se dedica en captar a empleados a su empresa.
Pero una vez captado no se preocupan por su retencién y su desarrollo del
mismo. Un sistema de gestidn del talento a la estrategia de negocios es necesario
incluir y ejecutar los procesos diarios a través de toda la empresa20.

Definicion

Gestion: efectuar acciones para el logro de objetivos

La agrupaciéon de politicas y practicas indispensables para conducir los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de

desempeiio.

Funcion
e Ser responsable del departamento de recursos humanos
e Captar y mantener al personal, tiene que ser ejercitado en todas las escalas
de la organizacion.
e Sociabilizar abiertamente la informacién con otros departamentos, para que
los empleados logren tener presente la misidbn de la organizacion en
general20.

Al funcionar correctamente la gestion del talento humano para evitar los
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frecuentes enfrentamientos derivados de una relacién jerarquica tradicional.
Cuando la gestidn del talento humano funciona correctamente hay compromiso

de parte de los trabajadores21.

Objetivo de la gestion del talento Humano
e Priorizar al trabajador como el mas importante de la institucion.
e Promover la cooperacion de directivo a trabajador y asi evitaremos
conflictos a posterior.
e Capacitar y motivar al trabajador.
e Establecer y cumplir con los codigos de ética
e Implantar talleres para incrementar su autorrealizacién y satisfaccion del

trabajador, para mejorar su calidad de vida.

Para mejorara las practicas y politicas es necesario manejar los asuntos
gue tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo, en
especifico se trata de reclutar, evaluar capacitar, remunerar y ofrecer un

ambiente seguro y equitativo para los trabajadores de la compafiia 21.

Denominacién de la gestion del talento humano

Tiene como términos: Administracion del capital intelectual, gestién de las
personas, administracion de socios 0 colaboradores, gestion del capital
humano?21.
Contexto de la gestién del talento humano

Abarca a las instituciones y empleados, siendo dificil su separacién ya que

ambas se complementan21.

Procesos de la gestion del talento humano
- Admisién o Integracién de las personas: se trata del reclutamiento y
seleccion del personal, haciéndose la pregunta ¢ Quién debe trabajar en

la organizacion?
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Reclutamiento: Divulgar a la poblacion las oportunidades que la institucion
pretende ofrecer a las personas que poseen determinadas caracteristicas

deseadas.

Reclutamiento externo, dirigido a candidatos que estan en el MRH
(Mercado de recursos humanos), que no pertenecen a la institucién, para
someterlos al proceso de seleccion del personal. Debe buscarse de

manera eficaz y eficiente.

Ventajas:
Ingresaran personal, con nuevas ideas nuevas en la organizacion:
talentos, habilidades y expectativas, enriquece el patrimonio humano,

aumenta el capital intelectual, renueva la cultura organizacional.

Desventajas:

Afecta negativamente la motivacion en empleados de la organizacion,
disminuye la fidelidad de los empleados, se necesita la aplicacion de
técnicas selectivas para elegir candidatos externos representando costos
operacionales, es mas costoso, oneroso, prolongado e inseguro que el

reclutamiento interno.

Reclutamiento interno, Es aplicado al personal de la institucién, mediante
la oferta de ascensos (cargos mas elevados y, en consecuencia, mas
complejos, pero en la misma éarea de actividad de la persona) y
transferencias (cargos del mismo nivel, pero que involucran otras
habilidades). Aprovecha mejor de la capacidad y conocimiento humano de
la organizacion incentiva el desarrollo profesional incentiva la permanencia
de los empleados no requiere socializaciébn organizacional el costo
financiero es mejor puede bloquear la entrada de nuevas ideas,
experiencias y expectativas favorece la rutina mantiene y conserva la

cultura organizacioén dirigido a candidatos que estan en el MRH (Mercado

30



de recursos humanos), que no pertenecen a la institucion. Debe buscarse

de manera eficaz y eficiente.

Seleccion de Personas, es su debilidad de las organizaciones (talon de
Aquiles), su punto débil de las personas que trabajan en ellas. En las
organizaciones en su mayoria estdn ingresando nuevas personas para
conformar sus cuadros, sea por sustitucion a los empleados que se
desligan o para incrementar el numero de personal en época de

incremento y crecimiento.

El objetivo del reclutamiento es proveer el proceso de seleccion, los
candidatos, la seleccion es elegir y catalogar el personal mas idéneo a las

necesidades del cargo y la institucion.

Aplicacion u organizar de las personas: que deben hacer las personas,
disefio de puestos o0 cargos y examen de desempefio, facilitando a la

adaptacién y a la sociabilizacion con la cultura de la organizacion.

Orientacion de las personas es el primer paso, instruir y dar a conocer
las diversas labores de la organizacion, pues se trata de provisionarlas en
sus labores en la organizacion y clarificarles su papel y objetivos.
Determina la posicion de alguien frente a los puntos cardinales; encaminar,
guiar, indicar el rumbo a alguien, determinar la situacion del lugar donde

se haya para guiarlo en el camino.

Esto va para los nuevos empleados y los antiguos. De nada serviria
orientar a las personas en la organizacion, si estas no saben hacia donde
pretende ir, es lo mismo que intenta apilar objetos en un barco sin saber

hacia qué parte se dirigira.

Es necesario conocer lo primordial cual es la direccion, mision de la
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organizacion, para que el personal ayude en su recorrido, es importante
saber la mision y la vision de la organizacion y ligarse a la cultura
organizacional. Cultura organizacional: en el aprendizaje de las
organizaciones, y ligarse a la cultura y es igual al tipo de vida de la
organizacion en todos exterior: costumbres ideas, creencias, reglas
técnicas, etc. en este sentido, todos los seres humanos estan dotados de

cultura, pues forman parte de algun sistema cultural.

La cultura organizacional o cultura asociativa es la union de habitos
y creencias constituidos a través de normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por todos los miembros de la organizacion; el
sistema de diferencia por todo el personal se diferencia en una

organizacion delos demas miembros.

Disefio de cargos: el disefio de cargos incluye la especificacion del
contenido de cada cargo, los métodos de trabajo y las relaciones con los
deméas cargos. Diseflar un cargo significa definir cuatro condiciones

basicas:

El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debera como
deben desempefiarse las tareas o las atribuciones (métodos 'y procesos
de trabajo).

A quien deberé reportar el ocupante del cargo (responsabilidad) es

decir, quien es su superior inmediato.

A quien deberéa supervisar y dirigir (autoridad) el ocupante del cargo,

es decir, quienes son sus subordinados.

Para evaluar el desempefio es un proceso de examinar la actividad
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productiva del pasado y evaluar la contribucion que el trabajador realiza
para lograr sus metas y objetivos en el sistema administrativo. Para
evaluar el desempefio existen las siguientes preguntas principales y son
seis: ¢ Por qué se debe evaluar el desempeiio?, ¢ Qué desempeiio se debe
evaluar?, ¢ Como se debe evaluar el desempefio? ¢ Quién debe evaluar el

desempefio?, ¢ Como se debe comunicar la evaluacion de desempefio?

El desempefio humano es muy cambiante enviando de persona a
persona y de situacion en situacion, la cual dependerd de diferentes
factores que influye bastante. En cada persona se evalula la relacion costo-
beneficio para saber cuanto vale la pena de hacer determinado esfuerzo.
A su vez el esfuerzo individual depende de las capacidades y habilidades

de la persona y de su percepcion del papel que debe desempeniar.

Compensacion o recompensa de las personas: Son remuneraciones,

recompensas, prestaciones de servicios al personal de la organizacion.

El honorario basico incluye pago mensual o por hora, estimulos
salariales como programas disefiados para gratificar al personal (como

bonos, en el buen desemperio, participacion en los resultados, etc.).

Beneficios: casi siempre denominados remuneracion indirecta. Los
beneficios se conceden a través de varios programas (vacaciones, seguro
de vida, seguro de salud, restaurante o comedor subsidiado, transporte,

etc.).

Las compensaciones se clasifican en financieras y no financieras

pueden ser salarios directos e indirectas:

» Lacompensacion financiera directa el pago que cada empleado le da

como remuneracion, premios, bonos y comisiones. El salario directo
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se percibe como contraprestacion del servicio en el cargo ocupado;
puede referir al mes o a la hora trabajada, por ejemplo, los empleados
por meses reciben el valor de su salario mensual y el pago de salario

por hora.

» La compensacion financiera indirecta es el salario indirecto derivado
de clausulas de la convencion colectiva de trabajo y del plan de
beneficios y servicios sociales ofrecidos por la organizacion. El
salario indirecto incluye vacaciones, primas, propinas, adicionales, la
suma del salario directo y del salario indirecto constituye la
remuneracion. La remuneraciéon constituye todo lo que el empleado

recibe como fruto del trabajo que realiza en una organizacion.

Recompensas y sanciones:

El sistema de recompensas contiene un conjunto total de beneficios
que la organizacién pone a su personal, asi como los mecanismos y
procedimientos para distribuirlo. Aparte de tener en cuenta salarios,
vacaciones, bonificaciones, asensos, también tiene en cuenta
compensaciones menos Vvisibles, como seguridad en el empleo,
transferencias laterales a posiciones mas arriesgadas o posiciones que
obstaculice el crecimiento, desarrollo adicional y varias formas de

reconocer el desempefio excelente.

El Sistema de sanciones tiene una serie de reglas disciplinarias la cual
orientan a su comportamiento del personal para que no infrinjan en sus
responsabilidades y tratar de no repetirse acciones, procedimientos
negativos (advertir verbalmente o escritas) si hubiera casos extremos,
seria castigar la reincidencia (suspension del trabajo), o incluso a separar

al personal de los demas miembros (despido de la organizacion).
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Desarrollo de las personas: formacion y desarrollo que son las
capacitaciones (es un proceso educacion de manera estratégica, aplicada
organizada y sistémica, mediante el cual los trabajadores adquieren o
desarrollan conocimientos y habilidades con respecto a la funcion que se
realiza en el trabajo, y cambia actitudes frente a las obligaciones de la
institucién, el puesto o el ambiente laboral), prestaciones y servicios.

Mantenimiento de las personas o retener alas personas: como retener
a las personas en el trabajo: prestacion, analisis de puestos, estimulos sin

y con compensacion econémica.

Programas y los premios de reconocimiento son créditos que se les da
a los empleados o equipos que dan contribuciones extraordinarias a la

institucion.

La caracteristica principal del personal problemético el ausentismo
elevado, faltas frecuentes, faltas injustificadas, retrasos y salidas
anticipadas, creacion de problemas a otros empleados, altercados con
colegas juicio precario y decisiones equivocadas en el trabajo, muchos
accidentes extrafios en el trabajo, problemas con la ley, mala presentacion
personal.

Monitoreo o auditar a las personas: como saber lo que hacen y lo que
son, sistema de informacién y banco de datos, creando autonomia en el

individuo y creando un ambiente de confianza.

Por lo tanto, el monitoreo de los procesos que tiene humanos que
ver que con la gestidn de los recursos humanos viene hacer una actividad

estratégica de las organizaciones de salud15.

El significado de monitorear es seguir, acompafar, orientar y

establecer el comportamiento del trabajador dentro de determinados
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limites de variacion. En una cultura democréatica y participativa, el control
externo se debe sustituir por el autocontrol y la autonomia de las personas,
teniendo una vision, metas y resultados que se deben alcanzar. Monitorear
significa acompafar esas operaciones y actividades, a fin de garantizar
que la planeacion se ejecute bien y que los objetivos se alcancen de

manera adecuada.

El proceso de monitorear influye como alcanzar los objetivos mediante
las actividades personas que integran la organizacion. Desde esta vista,
la responsabilidad del grupo DRH (departamento de recursos humanos) y
gerencia de linea adquieren limites mas exactos. Su funcién del grupo
DRH, es en disefar el sistema de recoleccion y recepcion de los datos
para sistema de informacién gerencial que sirve como inicio a las

decisiones gerenciales de linea21.

1.4. Formulacion del problema

Problema general
¢,Como es la gestidn del talento humano en los trabajadores de la Red de salud

Tayacaja Region Huancavelica - 20187

Problemas especificos
1. ¢Cobmo perciben la dimension admision de personas de la gestion del talento
humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Regién Huancavelica
20187
2. ¢ Cbémo perciben la dimension aplicacion de personas de la gestidon del talento
humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Regiéon Huancavelica
20187

36



3. ¢Como perciben la dimension compensacion de personas de la gestién del
talento humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Regién
Huancavelica 2018?

4. ¢Cbmo perciben la dimension desarrollo de personas de la gestion del talento
humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica
20187

5. ¢Como perciben la dimensién mantenimiento de personas de la gestion del
talento humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018?

6. ¢Cbmo perciben la dimension monitoreo de personas en la gestion del talento
humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica
20187

7. ¢Como perciben la gestion del talento humano de acuerdo a la edad los
trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 20187

8. ¢CoOmo perciben la gestion del talento humano de acuerdo al sexo los
trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 20187

9. ¢Cdmo perciben la gestion del talento humano de acuerdo a la condicion laboral
los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018?

10. ¢Como perciben la gestion del talento humano de acuerdo al tiempo de servicio

los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Regiéon Huancavelica 20187

1.5. Justificaciéon del estudio

Esta investigacion se justifica, porque va a permitir describir la gestion del
talento humano en los trabajadores de la Red de salud Tayacaja Region
Huancavelica - 2018, para poder asi identificar los problemas existentes en los
procesos de gestion del los trabajadores que labora en la mencionada Red de
salud, con la finalidad de mejorar a la brevedad posible algunos inconvenientes

que pueden ser a corto o a largo plazo.

La investigacion es muy conveniente para mejorar el manejo y organizacion

de los procesos de gestion del talento humano y lograr que la Red de salud
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1.6.

ascienda de categoria y de buen servicio al usuario. Siendo de gran relevancia
para que supere las expectativas de la poblacion, teniendo implicancias practicas
la cual sus resultados nos ayudara a resolver las falencias y convertirlas en
fortalezas y asi elaborando un plan de mejora. Teniendo valor teérico, mediante
conceptos, teorias de gestion de talento humano y sus procesos segun
Chiavenato, tomandose en cuenta para conocer la realidad de la Red de salud
Tayacaja Region Huancavelica en cuanto a gestion. Teniendo utilidad
metodoldgica, en su validacion y confiabilidad del instrumento en la recoleccion
de datos, la cual sus resultados del presente trabajo de investigacion, serviran

como antecedentes para futuras investigaciones.

Objetivo
Objetivo general
Describir la gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de Salud

Tayacaja Regién Huancavelica 2018

Objetivos especificos

1. Identificar como perciben la dimension admision de personas de la gestion del
talento humano los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Regién
Huancavelica 2018

2. ldentificar como perciben la dimension aplicacién de personas de la gestion
del talento humano los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

3. Identificar como perciben la dimensidon compensacion de personas de la
gestion del talento humano los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja
Region Huancavelica 2018

4. ldentificar como perciben la dimension desarrollo de personas de la gestion
del talento humano los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region

Huancavelica 2018
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. Identificar como perciben la dimension mantenimiento de personas de la
gestion del talento humano los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja
Region Huancavelica 2018

. Identificar como perciben la dimension monitoreo de personas de la gestion
del talento humano los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

. Describir como perciben la gestion del talento humano de acuerdo a la edad

los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

. Describir como perciben la gestion del talento humano de acuerdo al sexo los

trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Regién Huancavelica 2018

. Describir como perciben la gestion del talento humano de acuerdo a la
condicion laboral los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region

Huancavelica 2018

10.Describir como perciben la gestion del talento humano de acuerdo al tiempo

de servicio los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Regién Huancavelica
2018
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CAPITULO Il

METODO

El método general empleado en la presente investigacion fue el cientifico y como

meétodo especifico fue el descriptivo.

Como empezar una tesis, el método es el responsable de que todo cuanto se
haya trabajado y pueda ser reproducido por otro investigador, en otra poblacién y en
otras circunstancias, teniendo como funcion de asegurar que se haya realizado un

correcto control metodoldgico y estadistico22.

Aungue el método cientifico existe diversas formas de identificar su practica o
aplicacion en la investigacion. De modo que la investigacién se puede clasificar de

diversas maneras pudiendo ser experimental y no experimental23.
En este trabajo se consider6 como método de la investigacion, el enfoque

cuantitativo porgque usa la recoleccion de datos, con base a la medicidon numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias,
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siendo la investigacion como tipo de estudio no experimental porque no manipulamos

a las variables.

2.1. Disefo de investigacion

El disefio de investigacion es un plan, una estructura que no solo responde
a las preguntas de investigacion, sino determina que variables van a ser
estudiadas, como van hacer estudiadas, como van hacer controladas,
manipuladas, observadas y medidas. Implica ademas analizar e interpretar las
deficiencias estadisticas entre las puntuaciones obtenidas, y finalmente; se
menciona que conclusiones se debe establecer24.

Corresponde al tipo de investigacion no experimental y el disefio de
investigacion del presente trabajo es el descriptivo simple, porque se describié la
gestion del talento humano en un momento dado. La Investigacion descriptiva
busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fenémeno que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacién25.

Esquema:

Doénde:
M: Trabajadores de la Red de salud de Tayacaja

O: Encuestas realizadas a los trabajadores de la Red de salud de Tayacaja.

2.2. Variables, operacionalizacion

Una variable esta definida como una caracteristica o propiedad del objeto
de estudio que puede variar de un elemento a otro e inclusive en el mismo
elemento si es comparado en diferentes momentos y cuya variacion es

susceptible a medirse u observarse. 23.

En la presente investigacion, tenemos que la variable es:
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Variable: Gestion del talento humano

Es un &rea sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones.
Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes23. Y estas son sus
dimensiones:
Cuadro N°1

Dimensiones de las Variables

DIMENSIONES
3 Admision de personas
©
S Aplicacién de personas
» O
o S —
o g Compensacion a las personas
=]
<
@ Desarrollo de las personas
o9 -
®© S Mantenimiento de las personas
59
© .
> s Monitoreo

Operacionalizaciéon de la variable:

Se define la operacionalizacion de la variable como una serie de
procedimientos o indicaciones para realizar la medicion de una variable definida
conceptualmente, en tal sentido esta operacionalizacion, suele ser evaluada,
para determinar de qué manera va ser aplicada a los participantes o personas
gue estan siendo investigadas 26.

Un indicador puede ser considerado como una subvariable que se
desprende del andlisis de las variables, con el objetivo de facilitar, su control, su

manipulacion, medicién y evaluacion27.

El indicador tiene diferentes caracteristicas, en las que menciona:
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e Debe partir del Marco Teorico — Conceptual, que explique o sustente el
fendbmeno que se investiga.

e Debe ser especifico

e Debe ser explicito

e Debe ser claro y facil de comprension 28.
En la Ultima columna esta la escala de medicion, precisa el nivel de medicion en
gue se analizaran los datos, en este caso es el nivel ordinal.
Nivel ordinal, tiene como fin ordenas a los individuos, caracteristicas o elementos

de acuerdo a una jerarquia29.

Se presenta el siguiente cuadro de la operacionalizacién de la variable:
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CUADRO N°2

Operacionalizacion de Variables

Variable

Definicién

conceptual

Definicién

operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento
humano se refiere a una
actividad que depende
menos de la jerarca de una
participacion  activa de
todos los trabajadores de
una empresa.

El objetivo es que formen
una relacion de
cooperacion en los
directivos y trabajadores
para evitar los frecuentes
enfrentamientos derivados
de una relacién jerarquica
(20).

Manifestaciones de cémo
se va desarrollando la
gestion del talento
humano en el personal de
la Red de Salud Tayacaja
Regién Huancavelica.

Admisién de la personas

Reclutamiento

Seleccién
Aplicacion de las Orientacién
personas Disefio

Compensacion de las

personas

Evaluacion de cargo

Compensacion

Remuneracion

Bonificacion

Desarrollo de las

personas

Induccién

Capacitacion

Programas de
comunicacion

Mantenimiento de las

Relacién con los

personas empleados
Higiene
Seguridad
Monitoreo Base de datos

Evaluacion de la gestion

ORDINAL

ESCALA DE

VALORACION
NUNCA =1
CASININCA =2
A VECES =3
CAS| SIEMPRE=4
SIEMPRE =5
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion

Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones23.
11.La poblacion en estudio fueron todos los trabajadores de la red de Salud de
Tayacaja Region Huancavelica, que fueron un total de 70 trabajadores, entre
profesionales y técnicos. El objeto de estudio son los trabajadores que
cumplen los criterios de seleccién.
Cuadro N° 3 Poblacion de la red Tayacaja

ABOGADO 2
ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

NG FUCRY SR IR N

[TV = T N N e e e W Ko T = N I N PSRN [y R

=
= lw
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Muestra

Se eligi6 por conveniencia de acuerdo a la realidad del estudio,
considerandose en total al 100% de la poblacion elegible, es decir se aplicé la

encuesta al total de 70 personas.

Muestreo
Es de tipo no probabilistico; intencional y como se consider6 al total de la

poblacién, se denomina poblacién censal23.

Criterios de Seleccion:
o Criterio de Inclusién:
- Personal con méas de 2 meses de permanencia
- Personal contratado o nombrado

o Criterio de exclusion

Personal practicante o con pasantia
- Personal que se encuentre en condicion de internado
- Personal de apoyo o promotor
- Personal no colaborador

Unidad de andlisis

- Trabajador de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Las técnicas corresponden a las empleadas en la recoleccion de datos, de
un estudio en particular, se puede utilizar una o mas técnicas de recoleccion22.

En la investigacion cuantitativa utiliza generalmente los siguientes técnicos

para la recoleccion de la informacion: encuestas, entrevistas, observacion
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sistematica, escala de actitudes, analisis del contenido, grupos focales y grupos
de discusién 30.

La técnica de la presente investigacion ha sido la encuesta, la cual persigue
indagar la opinidn del personal de salud en el tema de gestion del talento humano

pertenecientes a la Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica.

La encuesta, es la mas usada, fundamentandose en un conjunto de
preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacion de las

personas3l.

Instrumento

Instrumento que permite indagar la opinién de un sector de la poblacion
sobre un determinado problema?3. El instrumento son los medios auxiliares para
recoger y registrar datos obtenidos a través de las técnicas. El instrumento que
se realizara en esta investigacion sera el cuestionario. Instrumento utilizado para
recolectar los datos, que consiste en un conjunto de preguntas respecto de una

0 mas variables a medir?>.

El instrumento de medicidn, utilizado en la investigacion fue el cuestionario,

que indaga acerca de la variable de la investigacion°.

Cuestionario

Nombre: “Gestion del talento humano”

Su finalidad fue recolectar la opinién sobre gestién del talento Humano, de los
trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica; el cuestionario
incluye datos generales, instructivo para responder los items y las alternativas,
son preguntas cerradas, son aquellas en las que permite elegir solamente entre
alguna de sus y no hay mas opcion de respuesta??. La escala empleada para la
respuesta, ofrecen al participante la posibilidad de elegir entre las diferentes
alternativas propuestas??. Entre las desventajas reside en que se limitan las
respuestas y requiere un amplio conocimiento por parte del investigador en el

tema para un analisis adecuado de los datos.

47



Utilizando el escalamiento de Likert, método muy popular que consiste en
presentar items en el que se pide la opinién de los participantes, eligiendo uno

de las cinco categorias de la escala.

Se aplico la encuesta durante el mes de junio a los 70 trabajadores de salud,

entre profesionales y no profesionales.

Validez

En términos generales se refiere al grado en que un instrumento realmente
va a medir la variable que pretende medir, se debe hacer una pregunta ¢esta
midiendo lo que cree que esta midiendo?, si es asi su medicion es valida, sino
evidentemente que carece de validez?®.En tal sentido la validez es la mejor
aproximacion posible a la verdad que puede tener una proposicion, una inferencia
o conclusion.

En la presente investigacion, el grado la validacion se realizé por opinion de
juicio de experto, emitiendo su juicio de valorizacion, vinculandose asi a la validez
de contenido. Siendo de VALIDEZ MUY ALTO, el instrumento.

CUADRO N°4
RESULTADO DE EVALUACION DEL EXPERTO
EXPERTO GRADO ACADEMICO OPINION
Cueva Buendia, Luis | Magister en Validez muy alto
Alberto Administracién

Fuente: ficha de opinion de expertos

Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad de un instrumento de medicion, se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales y
se puede decir que el instrumento de medicion demuestre ser confiable y valido,
de no ser asi los resultados de la investigacion no deben tomarse enserio 2.

Para la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba a un grupo piloto
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2.5.

compuesto por 10 que pertencecian a la red de Salud Tayacaja Regién
Huancavelica a quienes, luego se codificaron y se procesaron los datos con el
coeficiente alfa de Cronbach en el programa, la cual se estimo la consistencia
interna de la prueba total.
CUADRO N°5
BAREMO DE INTERPRETACION

Rangos Interpretacion
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0.80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0.21a0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

CUADRO N° 6

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,95 10

El resultado obtenido a través del software es a=0,95 y de acuerdo al
baremo de la interpretacion se ubica como un instrumento de muy alta
confiabilidad, por lo que se aplico el instrumento a la poblacion objetivo. Anexos
N°5

Métodos de analisis de datos

El método de analisis de datos nos ayuda a organizar y presentar los datos
en forma sistematica y en esta investigacion se utiliz6 el método estadistico
descriptivo, donde se aplicé el instrumento, codificd, ordeno, se elaboré la sabana
de resultados y se describio apropiadamente las caracteristicas de la varible a
través de tablas y graficos de frecuencias y porcentajes, utilizandose para su

proceso de dato por el Programa se SPSS.
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2.6. Aspectos éticos

Para la presente investigacion se tuvo en cuenta los principios éticos,
contandose con la autorizacion de la Red de Salud Tayacaja, habiéndose
solicitado a la jefatura de la Region Huancavelica permiso para la aplicacion de
encuesta a su personal, los cuestionarios fueron respondidos de manera

anonimay voluntaria.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

A continuacion, se aprecia la distribucion de frecuencias de las variables: de
datos generales.
Tabla N° 1
Resultado de la gestidn del talento humano en los trabajadores de la red de

Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 5 7,1
Buena 65 92,9
Total 70 100,0
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Grafico N° 1
Resultado de la gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de

Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Porcentaje

Regular Buena

Interpretacion

De latablay el grafico respecto a la gestion de talento humano en los trabajadores
de la red de Salud Tayacaja, son 5 trabajadores que la consideran regular
representando el 7,1% de la muestra, mientras que 65 trabajadores consideran
buena la gestién del talento humano el cual representa el 92,9%
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Tabla N° 2
Resultado de la admision de personas en la gestion del talento humano en los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel f %

__ Deficiente 0 0
Regular 6 8,6
Bueno 64 91,4
Total 70 100,0

Grafico N° 2

Resultado de la admision de los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja

Region Huancavelica 2018

100

a0

GO

Porcentaje

40

20

8,5?%'
o T T
Regular Bueno

Interpretacion De la tabla y el grafico se obtiene que 6 trabajadores la red de

Salud Tayacaja, respecto a la admision de personas en la gestion del talento

humano consideran regular el cual representando el 8,6% de la muestra,

mientras que 64 trabajadores consideran buena la admision de personas en la

gestion del talento humano que representa el 91,4%

53



Tabla N° 3
Resultado de la aplicacion de personas en la gestion del talento humano en

los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel F %

_ Deficiente 0 0
Regular 8 11,4
Bueno 62 88,6
Total 70 100,0

Grafico N° 3

Resultado de la aplicacion de los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja

Region Huancavelica 2018

100

a0

B0

Porcentaje

40

20

T
Regular Bueno

Interpretacion De la tabla y el grafico se obtiene que 8 trabajadores de la red de
Salud de Tayacaja respecto a la aplicacion de personas en la gestion del talento
humano, consideran regular el cual representa el 11,4% de la muestra, mientras que
64 trabajadores consideran buena la aplicacién de personas en la gestién del talento
humano que representa el 88.6%
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Tabla N° 4
Resultado de la compensacion de personas en la gestion del talento humano en los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel f %

_ Deficiente 0 0
Regular 10 14,3
Bueno 60 85,7
Total 70 100,0

Gréfico N° 4

Resultado de la compensacion de los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja

Region Huancavelica 2018
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40
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Regular Bueno

Interpretacion
De la tabla y el grafico se obtiene que 10 trabajadores de la red de Salud de

Tayacaja respecto a la compensacion de personas en la gestion del talento
humano la consideran regular el cual representa el 11,3% de la muestra, mientras
gue 60 trabajadores consideran buena la compensacién de personas en la

gestion del talento humano, el cual representa el 85.7%
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Tabla N° 5
Resultado del desarrollo de personas en la gestion del talento humano en los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel f %

_ Deficiente 0 0
Regular 27 38,6
Bueno 43 61,4
Total 70 100,0

Grafico N° 5

Resultado del desarrollo de los trabajadores en la gestion del talento humano

en los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

GO

40

Porcentaje

2

0 T T
Regular Bueno

Interpretacion : De la tabla y el grafico se obtiene que 27 trabajadores de la red de
Salud de Tayacaja respecto del desarrollo de personas en la gestion del talento
humano, la consideran regular el cual representa el 38.6% de la muestra, mientras que
43 trabajadores consideran buena el desarrollo de personas en la gestion del talento

humano, el cual representa el 61.4%
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Tabla N° 6
Resultado del mantenimiento de personas en la gestion del talento humano en los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel F %

_ Deficiente 0 0
Regular 8 11,4
Bueno 62 88,6
Total 70 100,0

Grafico N° 6

Resultado del mantenimiento de los trabajadores en la gestion del talento
humano en los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica

Porcentaje

Regular Bueno

2018
Interpretacion De la tabla y el grafico se obtiene que 8 trabajadores de la red de
Salud de Tayacaja respecto al mantenimiento de personas en la gestion del
talento, la consideran regular el cual representa el 11.4% de la muestra,
mientras que 62 trabajadores consideran buena el mantenimiento de personas
en la gestion del talento, el cual representa el 88.6%
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Tabla N° 7
Resultado del monitoreo de personas en la gestion del talento humano en los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel f %

_ Deficiente 0 0
Regular 17 24,3
Bueno 53 75,7
Total 70 100,0

Grafico N° 7

Resultado del monitoreo en la gestidn del talento humano en los trabajadores

de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Porcentaje

Regular Bueno

Interpretacion

De la tabla y el grafico se obtiene que 17 trabajadores de la red de Salud de
Tayacaja respecto al el monitoreo de personas en la gestion del talento humano,
la consideran regular el cual representa el 24.3% de la muestra, mientras que 53
trabajadores consideran buena el monitoreo de personas en la gestion del talento

humano, el cual representa el 75.7%
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Tabla N° 8
Resultado de la gestion del talento humano de acuerdo a la edad, de los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel De 25a40afios | De41a 55 afios Total
f % F % F %
Deficiente 0| 0.0% 0| 0.0% 0 0.0%
Regular 4| 5.7% 1| 1.4% 5| 7.1%
Buena 55|78.6% 10| 14.3% 65| 92.9%
Total 59|84.3% 11|15.7% 70| 100.0%
Grafico N° 8

Resultado de la gestidon del talento humano de acuerdo a la edad, de los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018
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DEFICIENTE REGULAR BUENA
B De 25 a40afios @ De 41 a 55 afnos

Interpretacion

en la tabla y el gréfico se observa que en el nivel deficiente no se encuentra
ninguno, en el nivel regular se tiene a 4 trabajadores que representa el 5,7% de
la muestra que tienen de 25 a 40 afios, mientras solo un servidor que representa
el 1,4% tiene de 41 a 55 afos. Mientras en el nivel bueno se tiene a 55
trabajadores que representa el 78,6% tienen edades entre 25 y 40 afos, y 10
trabajadores que representa el 14,3% tienen edades entre 41 a 55 afios.
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Tabla N° 9
Resultado de la gestion del talento humano de acuerdo al sexo, de los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel Masculino Femenino Total
f % % %
Deficiente 0 0.0% 0 0.0% 0| 0.0%
Regular 0 0.0% 7.1% 7.1%
Buena 32 45.7% 33 47.1% 65| 92.9%
Total 32 45.7% 38 54.3% 70(100.0%
Gréfico N° 9

Resultado de la gestion del talento humano de acuerdo al sexo, de los

trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que en el nivel deficiente no se encuentra
ninguno, en el nivel regular no se tiene a ninguno masculino, 5 trabajadoras que
representa el 7,1%. Mientras en el nivel bueno se tiene a 32 trabajadores que
representa el 45,7% son masculinos y 33 trabajadoras que representa el 47,1%
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Tabla N° 10

Resultado de la gestidn del talento humano de acuerdo al tiempo de servicio,
de los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Menos de 5 afos De 5 afios a mas Total

F % F % %
Deficiente 0 0.0% 0 0.0% 0.0%
Regular 3 4.3% 2 2.9% 5 7.1%
Buena 49 70.0% 16 22.9% 65 92.9%
Total 52 74.3% 18 25.7% 70 100.0%

Grafico N° 10

Resultado de la gestidn del talento humano de acuerdo al tiempo de servicio,
de los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que en el nivel deficiente no se encuentra
ninguno, en el nivel regular se tiene a 3 trabajadores que representa el 4,3% y
tienen menos de 5 afos de servicio, 2 trabajadores que representa el 2,9%
tienen de 5 a mas afos de servicio. Mientras en el nivel bueno se tiene a 49
trabajadores que representa el 70% y tienen menos de 5 afios de servicio, son
16 trabajadores que representa el 22,9% tienen de 3 afios a mas.
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Tabla N° 11

Resultado de la gestidon del talento humano de acuerdo condicion laboral de servicio,
de los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018

Nivel Nombrado contratado Total

F % f % f %
Deficiente 0 0.0% 0 0.0% 0| 0.0%
Regular 2 2.9% 3 4.3% 5| 7.1%
Buena 19 27.1% 46 65.7% 65| 92.9%
Total 21 30.0% 49 70.0% 70| 100.0%

Grafico N° 11

Resultado de la gestidn del talento humano de acuerdo condicion laboral de servicio,
de los trabajadores de la red de Salud Tayacaja Regién Huancavelica 2018

70.0%

65.7%
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DEFICIENTE REGULAR BUENA

B Nombrado M Contratado

Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que en el nivel deficiente no se encuentra
ninguno, en el nivel regular se tiene a 2 trabajadores que representa el 2,9% y
son nombrados, 3 trabajadores que representa el 4,3% y son contratados.
Mientras en el nivel bueno se tiene a 19 Trabajadores que representa el 27,1%
y son nhombrados, son 46 trabajadores que representa el 65% de la muestra'y
son contratados.
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CAPITULO IV

DISCUSION

En la presente investigacion sobre la gestion del talento humano en los
trabajadores de la Red de Salud Tayacaja, se planted el siguiente objetivo general
es: Describir la gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de Salud
Tayacaja Region Huancavelica-2018, basada en la teoria de Chiavenato | (2009)
quien afirma que la gestion de talento humano “Es un conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la
formacion, las remuneraciones y la evaluacién de desempefio. Asimismo sostuvo
que, el talento incluye aspectos esenciales para la competitividad individual: (a)
conocimientos; (b) habilidades; (c) juicio; y (d) actitud.21 Como se aprecia en la
tabla 1 y grafico N°1 de la mencionada investigacion, que de 70 trabajadores de
la Red de Salud Tayacaja, son 5 trabajadores que la consideran regular
representando el 7,1% de la muestra, mientras que 65 trabajadores consideran

buena la gestion del talento humano el cual representa el 92,9%.

En cuanto al primer objetivo especifico se considerd describir como se
viene dando la admisién de personas en la gestion del talento humano en los
trabajadores de la Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018, a lo que
Chiavenato (2009) refirio que los componentes o procesos de la gestion del
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talento humano son los siguientes: Admisién de personal, procesos de provision
0 suministro de personas, incluye el reclutamiento y seleccion de personas.13,
asi mismo Perozo en la investigacion E. Pensamiento estratégico y gestion del
Talento Humano en gerentes corporativos realizado en Venezuela cuyo objetivo
especifico caracteriza a los procesos de gestion del talento humano utilizados por
los gerentes cooperativos, los resultados alcanzados los ubica en una categoria
moderadamente eficiente, lo cual indica que los procesos relacionados con la
admision de personas se limitan debido a la deficiencia observada en el mismo,
aunado a la dificultad percibida en los gerentes en el conocimiento en esta
materia, politicas empleadas para la seleccion de personas 11. En nuestro
resultados se evidencia en la tabla N°2 y Grafico N°2, que 6 trabajadores de la
Red de Salud de Tayacaja consideran regular la admision de personas en la
gestion del talento humano siendo un 8,6% de los trabajadores y 64 de ellos
afirman que es buena la admision de personas en la gestién del talento humano
con un 91.4%.

El segundo objetivo especifico es describir como se viene dando la
aplicacion de personas en la gestion del talento humano en los trabajadores de
la red de Salud Tayacaja Regién Huancavelica 2018, el resultado en la tabla N°3
y GraficoN°3, se observa que 8 trabajadores de la Red de Salud Tayacaja
consideran regular la aplicacion de personas en la gestion del talento humano
que representa el 11,4%, mientras que 62 trabajadores considera buena la
aplicacion de personas en la gestién del talento humano el cual representa el
88,6%. En contraste al estudio que realiz6 Garcia C. Gestidn del Talento Humano
en los establecimientos de Salud de la Microrred Valle Yanamarca, hace
referencia en el aspecto de aplicacion del personal al trabajo el porcentaje mas

alto esta en la opinion desfavorable con el 52.2%19

El siguiente objetivo es describir como se viene dando la compensacion
de personas en la gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de
Salud Tayacaja Regién Huancavelica 2018. Chiavenato (2009) refiri6 que la

Compensacion de personal, son procesos utilizados para incentivar a las
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personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales.21

En la tabla N°4 y grafico N° 4, se observa que 10 trabajadores que son parte del
de la Red de Salud de Tayacaja consideran regular la compensacion de personas
en la gestion del talento humano que representa el 14,3%, mientras que 60
trabajadores consideran buena la compensacion de personas en la gestion del
talento humano que representa el 85.7% de la muestra. Por lo tanto, en el estudio
de Gonzales 6 “La Gestion del talento humano y la motivacion del personal en el
instituto superior tecnolégico Guaranda” El reporte analizado nos ayudd a
detectar el plan de intervencidn que estan constituidas en las tacticas de cambio,
las cuales fueron comunicadas a través de talleres dirigidos al talento humano de
la institucion, alcanzando cumplir con el objetivo fijado, logrando una motivacion
positiva.

El cuarto objetivo es describir como se viene dando el desarrollo de
personas en la gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de Salud
Tayacaja Region Huancavelica 2018. Basados en la teoria de Chiavenato (2009)
quien hace referencia que el Desarrollo de personal, son procesos empleados
para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal con cambio de
actitudes frente a las obligaciones de la institucion, el puesto o el ambiente
laboral. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de
cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion21

Al analizar los datos estadisticos se tiene como resultados descriptivos
del desarrollo del personal en la gestidon del talento humano en los trabajadores
de la Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018, en la tabla N°5 y el
grafico N°5 se muestra que 27 trabajadores consideran regular la dimension del
desarrollo de personas en la gestion del talento humano, que representa el 38,6%
mientras 43 trabajadores que consideran buena el desarrollo de personas en la
gestion del talento humano representando el 61.4% de la muestra.
Contrastandose con el estudio de Galarza A. Andlisis de la Gestion del Talento

humano en la Pymes Medianas del sector manufacturero de Quito-ecuador; 2016
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el 22% percibe que las capacitaciones que les dieron han construido poco o nada
en su desarrollo profesional2 y similar es el estudio de Garcial9 Gestion de
talento humano en los establecimientos de salud valle Yanamarca — 2015 quien
muestra que el 47,8%, opina de manera desfavorable la capacitacion para su
desarrollo.

Asi mismo se tiene como objetivo describir como se viene dando el
mantenimiento de personas en la gestion del talento humano en los trabajadores
de la Red de Salud Tayacaja Regién Huancavelica 2018.

El Mantenimiento de personal son procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad, calidad de vida,
mantenimiento de las relaciones sindicales considerando estimulos sin y con
compensacion econdmica, programas y los premios de reconocimiento son
créditos que se les da a los empleados o0 equipos que dan contribuciones
extraordinarias a la institucion.21
El resultado obtenido de como se viene dando el mantenimiento de personas en
la gestion del talento humano en el los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja
Regidén Huancavelica - 2018 en las tablas N°6 y Gréafico N°6, se observa que 8
trabajadores consideran regular el mantenimiento de personas en la gestion del
talento humano, que representa el 11,4% mientras son 62 trabajadores que
consideran bueno el mantenimiento de personas en la gestién del talento
humano que representa el 88,6% de la muestra.
Estos resultados se contrastan con el estudio de Garcia “Gestion de talento
humano en los establecimientos de salud valle Yanamarca — 2015” con un 60,9
% opina el personal que es desfavorable el mantenimiento de su personal, donde
mencionas que hay necesidades de lograr una comunicacion, bienestar general
y seguridad laboral.19

La monitorizacion es acompafar esas operaciones y actividades, a fin
de garantizar que la planeacion se ejecute bien y que los objetivos se alcancen
de manera adecuada 21Por lo tanto la monitorizaciéon es seguir ,acompafiar, orientar

y establecer el comportamiento del trabajador dentro de determinados limites de
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variacion Al describir como se viene dando el monitoreo del personal en la
gestion del talento humano en los trabajadores de la red de Salud Tayacaja
Region Huancavelica 2018, es representada en la tabla N°7 y grafico N°7 se
observa que 17 trabajadores, consideran regular el monitoreo de trabajadores en
la gestiébn del talento humano, que representa el 24,3% mientras son 53
trabajadores considera bueno el monitoreo de personas en la gestion del talento
humano, que representa el 75,7% de la muestra.

Por tanto, en MINSA en el afio 2009 se realizo la primera medicion de las 20
Metas Regionales de Recursos Humanos para la Salud, estableciéndose una
linea de base que se constituyd en el horizonte para posteriores planificaciones,
para la construccidon de estrategias, lineas de cooperacion interinstitucional,
establecer mecanismos para optimizar la obtencién de informacién para la
construccion de los indicadores, y el monitoreo del progreso de cada una de las
metasl5.

La gestion del talento humano es efectuar acciones para el logro de
los objetivos Al describir como se viene dando la gestion del talento humano de
acuerdo a la edad de los trabajadores de la red de salud Tayacaja region
Huancavelica 2018 , donde es representada en la tabla N° 8 donde se observa
que los trabajadores con la edad de 25 a 40 afios se consideran deficiente 0.0%
,mientras 4 trabajadores consideran regular con un 5.7% y 55 trabajadores
consideran buena con un 78.6% que hacen un total de 59 trabajadores con un
84.3% mientras los trabajadores de 41 a 55 afios consideran deficiente un 0.0%
mientras 1 trabajador considera regular con un 1.4% y 10 trabajadores
consideran buena con un 14.3% que hacen un total de 11 trabajadores con un
15.7%dando como resultado de la gestion del talento humano segun la edad de
los trabajadores.

La gestion del talento humano es efectuar acciones para el logro de
los objetivos Al describir como se viene dando la gestion del talento humano de
acuerdo al sexo de los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja regién
Huancavelica 2018 , donde es representada en la tabla N° 9 donde se observa

gue los trabajadores de sexo masculino consideran deficiente 0.0% ,regular
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0.0%,mientras 32 trabajadores consideran buena con un 45.7% vy los
trabajadores de sexo femenino consideran deficiente un 0.0% mientras 5
trabajador considera regular con un 7.1% y 33 trabajadores consideran buena
con un 47.1% que hacen un total de 38 trabajadores con un 54.3 %dando como
resultado de la gestion del talento humano segun el sexo de los trabajadores

La gestion del talento humano es efectuar acciones para el logro de
los objetivos Al describir como se viene dando la gestion del talento humano de
acuerdo a la condicion laboral de los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja
region Huancavelica 2018, donde es representada en la tabla N° 11 donde se
observa que los trabajadores nombrados consideran deficiente 0.0% ,mientras
que 2 trabajadores consideran regular con un 2.9% y 19 trabajadores consideran
buena con un 27.1% que hacen un total de 21 trabajadores con un 30.0%
mientras los trabajadores contratados consideran deficiente un 0.0% mientras 3
trabajador considera regular con un 4.3% y 46 trabajadores consideran buena
con un 65.7% que hacen un total de 49 trabajadores con un 70.0% dando como
resultado de la gestidon del talento humano segun a la condicién laboral de los
trabajadores.

La gestion del talento humano es efectuar acciones para el logro de
los objetivos al describir como se viene dando la gestidén del talento humano de
acuerdo al tiempo de servicio de los trabajadores de la Red de Salud Tayacaja
regiébn Huancavelica 2018 , donde es representada en la tabla N° 10 donde se
observa que los trabajadores que vienen laborando menos de 5 afios consideran
deficiente 0.0% ,mientras que 3 trabajadores consideran regular con un 4.3% y
49 trabajadores consideran buena con un 70.0% que hacen un total de 52
trabajadores con un 74.3% mientras los trabajadores que vienen laborando méas
de 5 afos consideran deficiente un 0.0% mientras 2 trabajador considera regular
con un 2.9% y 16 trabajadores consideran buena con un 22.9% que hacen un
total de 18 trabajadores con un .25.7%dando como resultado de la gestion del

talento humano segun al tiempo de servicio de los trabajadores
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Se identificé el 92.9% de los trabajadores perciben de manera buena la gestion
del talento humano en el personal de la red de Salud Tayacaja Region

Huancavelica — 2018.

Se identifico que el 91,4% de los trabajadores, considera buena la admision de
personas en la gestion del talento humano de la Red de Salud Tayacaja Region

Huancavelica — 2018.

Se identific6 el 88,6% de los trabajadores perciben de manera buena la
dimension aplicacion de personas en la gestion del talento humano de la Red de

Salud Tayacaja Regién Huancavelica — 2018.

Se identific6 el 85,7% de los trabajadores perciben de manera buena la
dimension compensacion de personas en la gestiéon del talento humano de la

Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica — 2018.

Se identific6 el 61,4% de los trabajadores perciben de manera buena la
dimension desarrollo de personas en la gestion del talento humano de la Red de

Salud Tayacaja Region Huancavelica — 2018.
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10.

11.

Se identific6 el 88,6% de los trabajadores perciben de manera buena la
dimension el mantenimiento de personas en la gestion del talento humano de la

Red de Salud Tayacaja Region Huancavelica — 2018.

Se identific6 el 75,7% de los trabajadores perciben de manera buena la
dimension el monitoreo de personas en la gestion del talento humano de la Red
de Salud Tayacaja Regién Huancavelica — 2018.

En la gestiéon del talento humano de acuerdo a la edad, se encontré6 dos
segmentos de trabajadores entre 23 - 40 afios, 41 - 55 afios; y se tiene que estan
de acuerdo con la gestion del talento humano el 78,6% del primer grupo etario,

el 14,3% del segundo grupo.

La gestion del talento humano de acuerdo al sexo, se encontré que estan de
acuerdo con la gestion del talento humano, en el sexo femenino el 47,1% y en
el masculino 45,7%; y perciben en forma regular solo en el grupo femenino con
un 7,1%.

La percepcion de la gestion del talento humano de acuerdo a la condicion laboral,
se encontr6é que estan de acuerdo el 27,1% de los nombrados y el 65,7% de los
contratados y en el grupo de los nombrados el 2,9% percibe en forma regular y
en el grupo de contratados con un 4,3% percibe en forma regular la gestién del
talento humano.

La percepcion de la gestion del talento humano de acuerdo al tiempo de servicio,
se encontrd se encontr6 dos segmentos de trabajadores los que tienen menos
de 5 afios, y los que se hallan con méas de 5 afios de servicio identificandose que
en el primer grupo el 70% percibe bien la gestién del talento humano y en el
segundo grupo el 22,9% mientras la percepcién en forma regular en el primer
grupo fue de 4.3% y en el segundo grupo 2,9% la gestion del talento humano.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

Al director dela Red de salud Tayacaja se recomienda, mantener y/o
potencializar la gestion del talento humano quiza cultivando la identificacion

como institucion y viendo a su personal como factor importante.

Se debe seguir cultivando la fortaleza que posee la Red de salud Tayacaja en
el proceso de aplicacion del personal manteniendo su organizacion y delegando

funciones para la orientacién y organizacién de manera integral.

A los encargados de las jefaturas de las estrategias de salud, seguir velando
por el personal a cargo, en cuanto al desarrollo de su personal lo cual facilita el

desarrollo organizacional.

A los jefes encargados responsables de recursos humanos, se sugeriria que en
base a este estudio se proyecten realizar un plan de compensaciéon para su
personal que dia a dia tratan de cumplir con sus metas establecidas

reconociendo su esfuerzo y dedicacion.
A todos los personales de salud que laboran en la Red de salud Tayacaja se

les sugiere seguir trabajando en equipo, asi se disminuye el desgate fisico,

emocional del colaborador lo cual contribuye a un mejor desempefio.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

MARCOTEORICO

VARIABLE

METODO

PROBLEMA GENERAL:

¢Como es la gestion del talento
humano en los trabajadores de
la Red de salud Tayacaja Region
Huancavelica - 2018?
PROBLEMA ESPECIFICO:
1.;,Cémo se viene dando la
admision de personas en la
gestion del talento humano en
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Region
Huancavelica 20187

2.;,Como se viene dando la
aplicaciéon de personas en la
gestion del talento humano en
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Region
Huancavelica 20187

3.;,Como se viene dando la
compensacion de personas en la
gestion del talento humano en
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Regién
Huancavelica 2018?

4.;,Como se viene dando el
desarrollo de personas en la
gestion del talento humano en
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Region
Huancavelica 20187

5.,Como se viene dando el
mantenimiento de personas en
la gestién del talento humano en
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Regién
Huancavelica 2018?

6.¢,Como se viene dando el
monitoreo de personas en la
gestion del talento humano en
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Region
Huancavelica 20187

7.¢,Cémo perciben la gestion del

OBJETIVO GENERAL:

Describir la gestion del talento
humano en los trabajadores de la
Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

Objetivos especificos
1.ldentificar como perciben la
dimensién admisién de personas
de la gestion del talento humano
los trabajadores de la red de
Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

2.ldentificar como perciben la
dimensién aplicacién de
personas de la gestion del talento
humano los trabajadores de la
Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

3.Identificar como perciben la
dimensién compensacion de
personas de la gestion del talento
humano los trabajadores de la
Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

4.ldentificar como perciben la
dimensién desarrollo de
personas de la gestion del talento
humano los trabajadores de la
Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

5.1dentificar como perciben la
dimensién mantenimiento  de
personas de la gestion del
talento humano los trabajadores
de la Red de Salud Tayacaja
Region Huancavelica 2018
6.ldentificar como perciben la
dimensién  monitoreo de
personas de la gestion del talento
humano los trabajadores de la
Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018
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Martinez, C, Optimizacion del talento en las organizaciones: Gestion por expectativas [tesis
para optar el Grado de doctorado en gestién del talento humano] Barcelona Espafia; 2013.
Gonzéles, W. La gestién del talento humano y la motivacién del personal en el instituto
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MARCO TEORICO REFERENCIAL:

Gestion Del Talento Humano

Origen

Definicion

Denominacién

Clasificacion: admision de personas aplicacién de personas compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo (21).

VARIABLE 1:

Gestion del talento
humano

DIMENSIONES:

-Admision del
personal
-Aplicacion del
personal
-Compensacion del
personal

Desarrollo del
personal
-Mantenimiento del
personal

-Monitoreo

TIPO DE ESTUDIO: No experimental
Segln su caracter: Investigacion
descriptiva

Segln su naturaleza: Investigacion
cuantitativa

Segun su Alcance temporal:
Investigacion transversal

Segun su la orientacion que asume:
Investigacion

Orientada a la aplicacion.

NIVEL DE LA INVESTIGACION:
Descriptivo

TIPO DE DISENO:

Descriptivo Simple. Con este disefio se
busca

recoger informacion relacionada con el
objeto

de estudio.

MUESTRA:
M-0

Doénde:

M: Personal de salud que trabaja en la
red de salud Tayacaja region
Huancavelica

O: Encuestas realizadas a los
trabajadores de la red de salud Tayacaja
region huancavelica

POBLACION: Esta conformado un total
de 70 trabajadores.

MUESTRA: Son de 70 trabajadores , se
eligié por conveniencia de acuerdo a la
realidad del estudio.

MUESTREO: Sera de tipo no
probabilistico.

TECNICAS E INSTRUMENTO:
Encuesta'y

Cuestionario tipo Likert.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO

DE DATOS:

Estadistica descriptiva en donde se hara
un andlisis basico que se dedicara en
recolectar, ordenar, analizar y se
presentard un conjunto de datos para la
descripcién adecuada de las
caracteristicas de la investigacion,
utilizando el programa de SPSS.




talento humano de acuerdo a la
edad de los trabajadores de la
red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018?

8., Como perciben la gestion del
talento humano de acuerdo al
sexo de los trabajadores de la
red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018?

9.¢,Cémo perciben la gestion del
talento humano de acuerdo a la
condicién  laboral de los
trabajadores de la red de Salud
Tayacaja Region Huancavelica
20187

10.,C6mo perciben la gestion
del talento humano de acuerdo
al tiempo de servicio de los
trabajadores de la red de Salud
Tayacaja Regién Huancavelica
2018?

7.Describir cémo perciben la
gestion del talento humano de
acuerdo a la edad los
trabajadores de la Red de Salud
Tayacaja Region Huancavelica
2018

8.Describir cémo perciben la
gestion del talento humano de
acuerdo al sexo los trabajadores
de la Red de Salud Tayacaja
Regién Huancavelica 2018

9.Describir cémo perciben la
gestién del talento humano de
acuerdo a la condicién laboral
los trabajadores de la Red de
Salud Tayacaja Region
Huancavelica 2018

10.Describir como perciben la
gestion del talento humano de
acuerdo al tiempo de servicio los
trabajadores de la Red de Salud
Tayacaja Regién Huancavelica
2018
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Anexo N° 02: Operacionalizacion de variables

Variable

Definicién

conceptual

Definicién

operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento
humano se refiere a
una actividad que
depende menos de la
jerarca de una
participacion activa de
todos los trabajadores
de una empresa.

El objetivo es que
formen una relacion
de cooperacién en los
directivos y
trabajadores para
evitar los frecuentes
enfrentamientos
derivados de una
relacion  jerarquica
(20).

Manifestaciones de
cémo se va
desarrollando la
gestion del talento
humano en los

trabajadores de la
red de salud
Tayacaja .

Region

Huancavelica

Admisién de la

Reclutamiento

personas Seleccién
Aplicacion de las Orientacién
personas Disefio

Compensacién de

las personas

Evaluacién de cargo

Compensacion

Remuneracién

Bonificacion

Desarrollo de las

personas

Induccion

Capacitacion

Programas de
comunicacion

Mantenimiento de

las personas

Relacion con los
empleados

Higiene

seguridad

Monitoreo

Base de datos

Evaluacion de la
gestion

ORDINAL
Tiene como fin
ordenar
caracteristicas o]
elementos segun

jerarquia o niveles,
sin  establecer el
significado de las

diferencias entre
posiciones que
ocupan (29).
ESCALA DE
VALORACION
NUNCA =1
CASININCA =2
A VECES =3
CASI| SIEMPRE=4
SIEMPRE =5




Anexo 03: Matriz de Validacion

OPCION DE

CRITERIOS DE EVALUACION

RESPUESTA
= =
< 53 RELACION
RELACION RELACION RELACION
SIS || 3 ENTRE EL OBSERVACIO
Sl=(2| ENTRE LA ENTRE LA || i Dom v gL |ENTRE EL ITEMS (-5 0250
DIMENSION INDICADOR ITEMS qE) g = % VARIABLE Y LA| DIMENSION Y ITEMS Y LA OPCION DE
2|88 DIMENSION [EL INDICADOR RESPUESTA | RECOMENDACI
218138 ONES
L < D
gl2|a|E
s |S|e|=s
g |w S si1 NO =] NO sI NO si NO
= =
1. En la convocatoria del concurso interno de plazas,
el disefio del perfil corresponde al cargo que se X X
postula
. . 2. En la convocatoria del concurso externo de plazas,
Reclutamiento y seleccién de 4
ADMISION DE PERSONAS Y el disefio del perfil corresponde al cargo que se X x X X
personas
postula
3. El perfil disefiado en los concursos interno y
externo nos ayuda en la seleccién de un personal X X
idéneo
4. Al personal nuevo se le informa la misién, visién x 1%
y como es su organizacién del establecimiento de
salud
5. Al personal nuevo e ingresante le orientan y le X x
designan sus funciones
6. Hay una buena relacién entre compafieros de X X
trabajo
. Orientacién, disefio y evaluacion
APLICACION DE PERSONAS X X
de cargos
7. Se percibe un ambiente de valores y ética X X
profesional
8. Aparte de orientar y designar las funciones, se X X
incluye un disefio organizacional y disefio de cargos
9. Se analiza y describe los cargos orientado a las X X
personas y evaluando su desempefio
10. En la evaluacién de cargo se incentiva a los
trabajadores vy  satisface sus  necesidades X X
individuales, incluyendo recompensas %
felicitaciones no dinerarias
COMPENSACION DE Compensacién, remuneracldny |1, g. cuenta con un plan de compensacion, para el X X
PERSONAS beneficios - P P 1on, P X x
personal destacado por su buen desempefio
12. Existe algun tipo de remuneracién y bonificacién X X
al personal por su buen desempefio
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DESARROLLO DE PERSONAS

Induccién, capacitaciéon y
programas de comunicacion

13. Los procesos de induccién, permite la
actualizacién del personal en las nuevas
orientaciones, técnicas y normativas que afectan el
que hacer institucional de la entidad

14. Se cuenta con un plan de orientacion y
capacitacién, con respecto a la necesidad del
personal

15. Las capacitaciones recibidas, incluye el desarrollo
y conocimiento para mejorar en el puesto de trabajo

16. Existe sociabilizacion de la informacién al
personal, no asistente después de la capacitacion

MANTENIMIENTO DE
PERSONAS

Relacién con los empleados,
higiene y seguridad

17. Se percibe conflictos personales y se da solucién
positiva

18. Se percibe conflictos grupales y se da solucion
positiva

19. Las instalaciones del area de los ambientes
facilitan las actividades diarias

20. Las condiciones de su area de trabajo son seguras

21. Se hace el proceso de calificacion
correspondiente  en caso de accidentes 'y
contaminaciéon ambiental

22. Se programa medidas alternativas de solucién a
los problemas encargados de higiene y seguridad

MONITOREO DE PERSONAS

Base de datos y evaluacion de la
gestidon

23. Se le mantiene informado de reuniones y
participaciones sociales

24. La evolucién de la gestién cumple con el
desempefio, la orientacién legal y criterios

Mg. Luis Alberto Cueva Buendia
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de gestién del talento humano

OBJETIVO: Recabar informacion concerniente a la variable Gestidn del talento humano

DIRIGIDO AL: Personal de la red de Salud de Pampas - Tayacaja

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Luis Alberto Cueva Buendia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracion

VALORACION
Relacion entre la variable y Relacién entre la Relacion entre el indicador| Relacion entre el item y la
la dimension dimension y el indicador y el item opcion de respuesta TOTAL
Sli NO Si NO Sl NO Sli NO
TOTAL 6 0 6 0 21 3 21
97%
PORCENTAJE 100 0 100 0 92 8 97

DECISION DE EXPERTO :

MUY ALTO |ALTO |MEDIO |BAJO MUY BAJO

Mg. Luis Alberto Cueva Buendia
FIRMA DEL EVALUADOR




Anexo N° 04: Instrumento

‘:ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

ESCALA PARA MEDIR GESTION DEL TALENTO HUMANO
La presente escala tiene como finalidad recolectar datos, siendo de vital importancia estos datos para describir el
tema enfocado en la red de salud de Tayacaja, teniendo en consideracion lo mencionado, se le agradecera de
manera especial su colaboracion, para responder a todos los enunciados, los datos que Ud. Coloque seran tratados
con discrecion, responsabilidad y sus respuestas son totalmente anénimas. Marque con “X”, segun sus datos
correspondientes.
DATOS GENERALES

EDAD

SEXO 1.- MASCULINO (_ )  2.- FEMENINO ()
UNIDAD/OFICINA O
PROGRAMA
CONDICION LABORAL 1.-NOMBRADO () 2.- CONTRATADO ( ) 3.-0OTROS ()
TIEMPO DE SERVICIO 1.-DE1A5ANOS () 2.- MAYOR DE 5 ANOS ()

(TR 1]
INSTRUCCIONES: A continuacién, se tiene una lista de preguntas, lea cuidadosamente y debe marcar con = X

en el recuadro correspondiente segun su opinion de acuerdo a las alternativas de siempre, con frecuencia, a veces,

raras veces y nunca desde su punto de vista en su trabajo, cargo o puesto que desempeiia.

SE CALIFICARA CON:
NIVEL ALCANZADO CALIF.
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
N° ITEMS ‘1‘2‘3‘4|5
ADMISION DE PERSONAS: Reclutamiento y seleccion

1 En la convocatoria del concurso interno de plazas, el disefio del

perfil corresponde al cargo que se postula
2 En la convocatoria del concurso externo de plazas, el disefio del

perfil corresponde al cargo que se postula
3 El perfil disefiado en los concursos interno y externo nos ayuda

en la seleccion de un personal idéneo

APLICACION DE PERSONAS: Orientacion y Disefio
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4 Al personal nuevo se le informa la misién, visidbn y como es su
organizacion del establecimiento de salud
5 Al personal nuevo e ingresante le orientan y le designan sus
funciones
6 Hay una buena relacion entre compafieros de trabajo
7 Se percibe un ambiente de valores y ética profesional
8 Aparte de orientar y designar las funciones, se incluye un
disefio organizacional y disefio de cargos
9 Se analiza y describe los cargos orientado a las personas y
evaluando su desempefio
COMPENSACION DE PERSONAS: Evaluacion de cargo, compensacion, remuneracion y
bonificacion
10 En la evaluacién de cargo se incentiva a los trabajadores y
satisface sus necesidades individuales, incluyendo
recompensas Y felicitaciones no dinerarias
11 Se cuenta con un plan de compensacion, para el personal
destacado por su buen desempefio
12 Existe algun tipo de remuneracion y bonificacion al personal por
su buen desempefio
DESARROLLO DE LA PERSONA: Induccidn, capacitacion y programas de comunicacion
13 Los procesos de induccion, permite la actualizacion del personal
en las nuevas orientaciones, técnicas y normativas que afectan
el que hacer institucional de la entidad
14 Se cuenta con un plan de orientacién y capacitacion, con
respecto a la necesidad del personal
15 Las capacitaciones recibidas, incluye el desarrollo y
conocimiento para mejorar en el puesto de trabajo
16 Existe sociabilizacion de la informacion al personal, no asistente
después de la capacitacion
MANTENIMIENTO DE LAS PERSONAS: Relacién con los empleados, higiene y seguridad
17 Se percibe conflictos personales y se da solucion positiva
18 Se percibe conflictos grupales y se da solucién positiva
19 Las instalaciones del area de los ambientes facilitan las
actividades diarias
20 Las condiciones de su area de trabajo son seguras
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21

Se hace el proceso de calificacién correspondiente en caso de

accidentes y contaminacion ambiental

22 Se programa medidas alternativas de solucion a los problemas
encargados de higiene y seguridad
MONITOREO : Base de datos y evolucion de la gestion
23 Se le mantiene informado de reuniones y participaciones
sociales
24 La evolucion de la gestion cumple con el desempefio, la

orientacion legal y criterios
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Anexo N° 05: Base de datos: validez y Confiabilidad de los instrumentos

VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO

ADMISION DEPERSONAS APLICACION DEPERSONAS COMPESACION DE LAS PERSONAS | DESARROLLODE LA PERSONA MANTENIMIENTO DE LAS PERSONAS MONITOREQ
suets| 1] 2 [ 3 [ |s]e] 7o) | un | 12 |53 ||| fusfielof a2 s|a| v | v | w| B | g | D00 oa| oo
1 5 5 5 i 4 4 o3y 1 1 1 14 40 4 41 204 3 2 2 2 Y %0 4| 28 2 b 16 | 784 | 44
2 Q4 4 44 3 3 44 3 2 20 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 o[ A7 | 9| 3B 1| 1482 | 152 | 14
3 3 3 4 3 3 3 3 32 3 2 2 4 2 3 3 4 4 2 203 2 2 67 [ 19 | ¥ | 3B 1| 122 | 115 | 1089
4 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 o[ 23 | % | ¥ 1| 1332 | 12%6 | 1369
5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 2 1 1 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 88 | 36 | 4 | £ 4 | 1932 [ 2116 | 1764
b 2 4 5 5 4 4 8 3 3 3 1 3 20 4 3 2 3 3 3 20 2 4 4 6 | 68 | 9 | 3 2 | 143 | 152 | 1369
! I 3 3 4 4 4 4 44 2 2 2 3 3 3 4 44 3 3 4 4 4 8 0 | 4 39 2 1599 | 1681 | 152
8 0 A o 33 o4 4 44 3 3 2 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 4 & un |8 &2 1 1806 | 1849 | 1764
9 0 4 444 4 43 2 4 2 4 3 4 4444 3 4 4 4 4 8 [ 3B | 8 | 4 3 | 1720 | 1849 | 1600
10 5 5 4 2 4 4 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 o4 4 3 3 3 4 4 % 3 | 4 4 4 | 002 | 2304 | 193
X[ 32 ]3¢ [ 36 [32]39(35]36[40(35] 21| 2 200 ]33 128 (33]30|31[36]37(30 21 30 (3232 L | 241 | 37 | 374 15164 | 16077 | 14340
D [118] 130 | 140 |116[157|133[140|166]137] 81 | 80 48 [ 117 [ 86 |117{ 98 [111]136{143] 92 11 96 {110]112
DATOS:
lcovrmsriioan:  0.95 |
lcoRreccron:  0.97298766|




Anexo N° 06: Base de datos general

Gestion del talento humano en el personal de la Red de salud Tayacaja Regidn Huancavelica 2018

RESULTADO GESTION DEL TALENTO HUMANO

24

23

MANTENIMIENTO DE LAS PERSONAS  [MONITOREO DE LAS PERSONAS|

22

21

20

19

18

17

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

16

15

14

13

COMPENSACION DE LAS PERSONAS

12

11

10

APLICACION DE PERSONAS

ADMISION DE LAS PERSONAS

TIEMPO

SERVICIO

CONDICION |DE

28
30
29
29
30
37
34
34
48

29|
28
36
32
28
27
30
35
30
27
38
2
2
30
28
30
37
28
30
32
29

N° [EDAD| SEXO |LABORAL

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20,
21

22

23

24
25
26
27
28
29

30




2

2

30
30
42

58
32
40

48

34
28
33
29
36
38
36
37
35
34
30
28
28
37
47

50

38
40

28
37
4

42

29
28
31
36
32
48

35
33
29

31
32

33

34
35
36
37
38
39
40
a1

42

43

45

46

47

48

49

50,
51

52

53

54| 46

55
56
57
58
59

60| 42

61

62

63

64
65
66
67

68
69

70
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Anexo N° 07: Solicitud para aplicacion del instrumento

Solicito; CONSTANCIA DE

AUTORIZACION mmm; ELICA
ACCESO PUBLICO. | “HS¥EESY "‘"“-3“

23 MAY 2018
LIC. ENF. JHONY SOTO ORELLANA
DIRECTOR DE LA RED DE SALUD TAYACAJA ors, L 242 m,_._._L_
ol Q¢

Yo, Aguilar Lavado Nancy Liliana, identificada con DNI N° 40956967, con
cédigo de matricida No. 7001147692 y Manrique Alania Vanesa del Pilar,
identificada con DNI N"46550398, con cédigo de matricula No. 7001145840,
ambas estudiantes de la escuela de pesgrado de la universidad cesar vallejo,
Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud, ante usted respetucsaments
nos presentamos y expanemos.

Que actualmente nos encontramos realizando Ia Maestria en Gestion de
los Servicios de la Salud; por lo que me agradaria realizar una investigacion
sobre Gestion del Talento Humano en los frabajadores de la red de salud
Tayacaja, Regién Huancavelica — 2018, para ello necasito por favor me puedan
facilitar lo siguiente:

v Constancia emitida por la insfitucion que autoriza |a realizacion de la
investigacion.

¥ Padron de profesionales, que laboran en |a red de salud Tayacaja 2018.

v Permiso para |a aplicacién de cuestionaric y desarrollo por parte de todos

los trabajadores de su institucion.

Documentos de gestion relacionado al tema de investigacion.

Ofros concemientes al tema de investigacion,

AR

Por lo expuesto: Ruego usted acceder a mi solicitud.

Pampas, 23 de mayo del 2018.

A

Il Jid

Aguilar Lavado Nancy Liliana Manrique Alania Vanesa del Pilar
DNI N* 40956967 DNI N*48550396




Anexo N° 08: Constancia emitida por la instituciéon que acredita la realizacion
de la investigacion

W —

CONSTANCIA DE AUTORIZACION
INFORMADO DE ACCESO PUBLICO

Por medio de |a presente, Informamcs que la Unidad Ejecutora 403 - Red
de Salud Tayacaja, de la provincla de Tayacaja, region Huancavelica. autoriza a
las alumnas Aguilar Lavade Nancy Lillana, con cbdigo de matricula No.
7001147692 y Manrique Alania Vanesa del Pilar con cddigo de matricula No.
7001145640, de la Maestria en Gestién de los Servicios de |a Salud, de la
Universidad Cesar Vallejo. y 5o da el consentimiento para hacer uso de Ia
informacion que a continuacion se detalia, para el desarrollo de su tesis de grado,
fa cual lleva por titulo! Gestion del Talento Humano &n los trabajadores de la Red
de Salud Tayacaja, Region Huancavelica — 2018,
1. Padrén de trabajadores, que laboran en [a Red de Salud Tayacaja - 2018,
2. Aplicacién de cuestionario y desarrollo por parte de todo &l personal de
salud
3. Documentos de gestion relacionado al tema de investigacion
Otros concernientss al tema de Investigacion

Dicha Informacién, se recopilara en e Trabajo de Campo para postericrmente
ser registrada en su Investigacion con fines netaments pedagdgicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a
solicitud del interesado, para los fines que estime conveniente.

Pampas, 25 de mayo def 2018
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Anexo N° 09: Evidencias fotogréficas

FOTO 2: Trabajadora resolviendo el cuestionario
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