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investigacion esta conformada de la siguiente manera:

INTRODUCCION. Se considera la realidad problematica, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del estudio, hipétesis y objetivos
de la investigacion.

METODO. Se menciona el disefio de investigacion, variables, operacionalizacién, poblacion y
muestra; técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, valides y confiabilidad métodos de
andlisis de datos.

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS. En esta parte se menciona los materiales de insumo para
la elaboracion del proyecto.

CONCLUCIONES. Se considera enunciados costos a lo que se ha llegado en esta
investigacion, teniendo en cuenta los objetivos planteados.
RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados
REFERENCIAS. Se consigna todos los autores citados en la investigacion.
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RESUMEN
La investigacion plantea como Objetivo general Determinar la gestion del talento humano y su

influencia en el desempeno laboral de los trabajadores de la “Microred de Salud Pomacochas”,
distrito Florida afio 2018. El estudio estda comprendido desde Abril — diciembre 2018, se

desarrolla a través de una metodologia Correlacional de tipo aplicada.

La poblacion estd comprendida por los trabajadores asistenciales y administrativo de la
Microred de Salud Pomacochas, considerando la muestra probabilistica donde la muestra estara
conformada por los 36 trabajadores del Centro de Salud Pomacochas la cual es pequefia y facil
de medir. La recoleccion de datos se hara a través de la técnica de encuesta y entrevista
utilizando el instrumento denominado cuestionario. Concerniente a los métodos utilizados para
analizar los datos obtenidos se utilizara el programa estadistico SPSS, donde se analizaran, se

comprobaran y se tabularan a través de tablas y graficos, interpretando a cada uno de los items.

Para finalizar se concluira que la gestion del talento humano influira en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Microred de Salud Poma cochas.

Palabras claves: Gestidn del talento Humano y desempefio laboral



ABSTRACT
The research proposes as a general objective to determine the management of the human talent

in the work performance of the workers of the "Microgrid of Health Pomacochas", District
Florida year 2018. The study is comprised from April — December 2018, is developed through
a correlational methodology applied and descriptive description of the population is comprised
of the workers and administrative microgrid health care Pomacochas, considering the
probabilistic sample where the sample is formed by the 36 workers of the Pomacochas Health
Center which is small and easy to measure. Data collection will be done through the survey and
interview technique using the instrument called Questionnaire. Concerning the methods used to
analyze the data obtained, the statistical program SPSS will be used, where they are analyzed

and checked and tabulated through tables and graphs, interpreting each one of the items.

To conclude, it will be concluded that the management of human talent influences the work

performance of the Microgrid de Salud Pomacochas.

Keywords: Management, human talent, job performance
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I.INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

La gestion del talento humano en las organizaciones constituye una herramienta
fundamental que promueve el éxito en los negocios, esto gracias a la competencia que
logran desarrollar las instituciones en sus colaboradores. Una gestion adecuada del
talento humano requiere la participacion de todos los niveles jerérquicos en la
organizacion para atraer y retener personal calificado capaz de hacer frente a retos que
exige el mercado y salir airosos en un entorno altamente competitivo y globalizado. Un
sistema de gestion de calidad constituye asi, un conjunto de estrategias intencionadas
con el fin reclutar, seleccionar, mantener y promover colaboradores competentes para la
organizacion y asi alcanzar mayor eficiencia y eficacia en cada una de las metas
propuestas por la empresa en favor de la colectividad en general.

El éxito de las empresas en el mercado depende del grado de competitividad que
muestran los colaboradores en el desempefio de cada una de sus actividades
encomendadas, pues el poseer personal calificado hace mas féacil no solo el
cumplimiento de metas por parte de las organizaciones, sino que facilita la adecuacion
de productos y servicios en favor de los demandantes en el mercado; es decir una
gestion adecuada del talento humano en las organizaciones permitird tener resultados
optimos en las ofertas de mercado, y gracias a estas tener clientes o usuarios satisfechos
los cuales repetirdn compras fabricadas o desarrolladas por una determinada institucion

generando asi una imagen positiva y clientes leales para la organizacion.

La gestion del talento humano en los centros de salud es de suma importancia pues de

ellos depende la imagen de los profesionales asignados a las diversas areas y
12



especialidades. La evaluacidn constante de su desempefio permitira determinar el grado
de competitividad de los colaboradores. Una gestion de personal de calidad asignada al
sector salud brindara a los ciudadanos un servicio éptimo, pues de ellos depende la vida
de los usuarios; sin embargo, los servicios brindados por el Estado en la mayoria de
paises no cuentan con el visto bueno de los ciudadanos. Es por eso, que una “mala
gestion politica de la administracion publica ha justificado las privatizaciones y
externalizacion del trabajo” (Nieto y Nieto, 2015, p. 38), pese a que en algunos casos el
servicio brindado en materia de salud por el sector privado es de menor calidad que la

del sector publico.

1.1.1. A Nivel Internacional

En Espafia, como en otros paises de Europa los profesionales asignados al sector salud
cumplen un rol fundamental para dar solidez al modelo de gestion del servicio en la
busqueda por dar un mejor servicio a la colectividad. Los servicios en salud estan
cubiertos por instituciones publicas y privadas; sin embargo, estos servicios en sus
inicios fueron proporcionados por el sector pablico. A partir de la década de los sesenta
y setenta se empezd a subcontratar personal privado para cubrir servicios de limpieza,
restauracion y seguridad en los centros de salud publicos. En la actualidad los servicios
de salud son proporcionados mediante concesiones en la que el sector privado apoya la
labor puablica. Segun Parrado y Reynaeres (2017: 6) afirma que estas concesiones
pueden ser por “contrato administrativo de obra publica” referida a contratos en la que
el sector privado presta un servicio no publico y “concesion de servicio publico” en la
que el privado brinda servicios sanitarios.

13



Sin embargo, los trabajadores publicos asignados al sector salud en este pais estan
sujetos a recortes presupuestales, esto hace que en los Gltimos afios se observe una
“disminucién radical en el numero de contratos que se han producido, lo que les
perjudica directamente, y les hace plantearse la busqueda de empleo fuera del pais”
(Exposito y Lopez, 2016, p.37). Estos hechos hacen que al haber menos profesionales
de la salud se recarga el trabajo a aquellos que se encuentran en calidad de estables,
haciendo que el servicio prestado sea de menos calidad debido a recorte del tiempo
empleado con cada paciente para lograr cumplir con sus nuevas metas de trabajo las
mismas que se han visto incrementadas debido a la asignacion de un mayor numero de

personas a su cargo.

En Francia a través de la puesta en marcha de un proyecto de desempefio para mejorar
la salud publica; el mismo que se basa en una gestion participativa de todos los actores
inmerso en el sector salud a fin de disminuir el déficit financiero de los centros de
salud. Segun el Ministerio de Salud de Francia (citado por la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico 2017) sostiene que la “estrategia se basa en la
gestion participativa a fin de mejorar la calidad de los servicios, la eficiencia y las
condiciones de trabajo de los colaboradores” (p. 257). Es decir, en la busqueda por
brindar un mejor servicio en salud a la poblacién, el proyecto implementado en el sector
salud con la participacion de personal médico y paramédico buscan una reduccién en
aquellas tareas que no aportan un valor agregado al servicio, consiguiéndose con ello

disminuir el tiempo de espera y mejorar la atencion del paciente en el area de urgencia.

Por otro lado, gracias a una mayor especializacion de los trabajadores se logro cerrar

algunos quiréfanos en algunos centros de salud esto debido a una optimizacion del
14



trabajo por parte del personal técnico y al monitoreo adecuado de las actividades
desarrolladas, esto incluye un mejor trato a los usuarios y a familiares de los mismos, lo
que contribuyo a reducir los indices de reclamos y quejas por parte de los pacientes. Sin
embargo, este proyecto de mejora encuentra cierta resistencia por parte de algunos
directivos de centros de salud publica y privada quienes no tienen o no muestran
incentivos 0 motivacion para poner en practica un servicio de mejoramiento continuo a

partir del involucramiento de todo el personal en el servicio que brindan.

Los servicios de salud en Japdn, poseen una cobertura universal esto asegura a toda su
poblacién el acceso a un servicio de salud de calidad. Asimismo, para atender todas las
demandas de la poblacién el Estado requiere gestionar el talento humano a cargo de
estos servicios con estrategias adecuadas para optimizar la produccion del personal a fin
de satisfacer una demanda cada vez mas creciente y cambiante. Japon y la comunidad
mundial “colabora para apoyar a los paises de ingresos bajos y medios en (...) la
cobertura universal en salud. EI gobierno de Japén y el Grupo del Banco Mundial estan
listos para ayudar a los demés paises a lograr esta meta”. (Maeda, Araujo, Cashin,
Harris, Iquegami et al., 2016, p. 10). Uno de los problemas que afronta las politicas de
salud, es el aumento creciente de la poblacion cada vez méas envejecida que requiere de

mayor atencion por parte de un personal calificado.

Segun Tawil, Aguilar, Fuentes, Le, Nufiez, et al. (2017) refirieren que en México es
preocupante el nimero reducido de enfermeras y medicos existentes en el pais frente a
otros paises como Canada y Estados Unidos. Pese a requerir de mas enfermeras en los

hospitales para atender la demanda de la poblacion, estas profesionales debido a una

15



mala politica de Estado, en relacién a otros paises donde reciben mayores beneficios y
remuneraciones por la labor que realizan, se ven forzadas a emigrar a otros paises y
valiéndose del Tratado de Libre Comercio de América del Norte, ofrecen sus servicios
en los centros de salud de Canada y Estados Unidos. Asimismo, se debe indicar, que
existe un aumento considerable de demanda de los servicios de profesionales de salud
en México, debido a que canadienses y norteamericanos cruzan sus fronteras para ser
atendidos debido a los precios més accesibles en clinicas y hospitales que se encuentran
certificadas, lo cual garantiza la calidad del desempefio de los profesionales que laboran

en dichas instituciones.

1.1.2. A nivel nacional

El capital humano asignado a la prestacion de servicios de salud publica en el Peru es
escaso, unido a ello al limitado ndmero de profesionales especializados y a la
distribucion inequitativa de los mismo, teniendo en cuenta las diferentes areas
geograficas y principiales ciudades preferentemente de la costa en la que se encuentran
la mayor cantidad de especialistas; pese a ello, en todas las regiones se requiere un
mayor numero de personal para atender una demanda cada vez mas exigente y variada.
Segun, Alva (citado en Esan Business, 2017) en su articulo “el sector salud requiere
una gestion mas eficiente y orientada a la calidad del servicio” sostiene que “el sector
salud hay mucho por hacer, pero los recursos de tiempo y de personal son escasos” (p.
42). Pese a los esfuerzos por parte del Estado en los Gltimos afios por asignar mayor
presupuesto al Ministerio de salud en el Pais, para la contratacibn de nuevos

profesionales y construccién de nuevos hospitales y demas centros de salud el impacto

16



esperado por la inversion realizada no se ha visto cristalizada debido a una mala gestion

del personal relacionada al manejo de los recursos publicos.

Segln la Organisacién Mundial de la Salud (OMS, 2017) en el Perl y otros paises
andinos se requiere mejorar la planificacion y la gestion del talento humano a fin de
mejorar el servicio de salud que brinda el Estado a la comunidad. Para ello, se requiere
fortalecer las capacidades de gestion de las autoridades en materia de recursos
humanos; mayor coordinacion inter e intrasectorial en el Ministerio de Salud, para una
distribucion més equitativa del personal; fortalecer capacidades, conocimientos y
experiencias entre los trabajadores; definir perfiles que ayuden a llevar a cabo
programas de capacitacion; realizar convenios, mejorar la calidad de vidad del
trabajador, intensificar la cooperacion técnica y de informacion con otros paises de la
region y fortalecer la investigacion asociada a temas criticos de gestion del personal a
fin de dotar a los colaboradores de mejores condiciones laborales para un desempefio

Optimo en los servicios que brindan.

Segln, el Registro Nacional de Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud -
RENIPRES (2017) el Ministerio de Salud, a nivel nacional cuenta con 175 hospitales,
1518 Centros de Salud y 6,342 Puestos de Salud, dependientes del Ministerio de Salud

y Gobiernos Regionales.

El Ministerio de Salud es un organismo del Poder Ejecutivo que ejerce la rectoria del
Sector Salud. Cuenta con personeria juridica de derecho publico y constituye un Pliego
Presupuestal, el mismo que disefia, establece, ejecuta y supervisa politicas nacionales y

sectoriales de salud y ejerce la rectoria respecto de ellas. Constituye el ente rector del
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Sistema Nacional Coordinado y Descentralizado de Salud, desarrolla sus funciones

teniendo en cuenta los enfoques de género, interculturalidad y derechos humanos.

En la actualidad, el Ministerio de Salud no esta dando la debida importancia a la gestion
del talento humano en sus 6rganos descentralizados como son: las Redes, Hospitales,
GERESAS, DIRESAS y Micro redes de Salud, debido a que las politicas y normas
técnicas establecidas, solamente abarcan aspectos de prevencion y promocion de la
salud puablica, dejando a lado la Gestién del Talento Humano, el mismo que es
relevante, toda vez que el recurso humano debe estar motivado, capacitado para cumplir
eficientemente sus labores, con remuneraciones equitativas, cosa que no sucede en los
trabajadores del Ministerio de Salud, de alli que se generan las huelgas, los
enfrentamientos en busqueda de mejoras salariales. Existe una diferencia enorme en
cuanto a remuneraciones de los trabajadores del Pliego 011 del Ministerio de Salud, con
los trabajadores de las Direcciones Regionales de Salud, asi como una diferencia

inminente en cuanto a la seleccién de personal y a las capacitaciones.

1.1.3. A Nivel Regional y Local

La gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral en los hospitales,
Centros de Salud y Puestos de Salud, en Amazonas, depende de la Direccion Regional
de Salud; la misma que a la fecha esta constituida por 05 Hospitales, 71 Centros de
Salud y 392 Puestos de Salud, localizados en las provincias de: Bagua, Rodriguez de
Mendoza, Utcubamba, Chachapoyas, Bagua y Condorcanqui. En el marco de la

descentralizacién de los Gobiernos Regionales la Direccidén Regional de salud
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Amazonas, depende presupuestal y administrativamente del Gobierno Regional de
Amazonas Yy segun el organigrama estructural, la Oficina de Gestion de Desarrollo de
Recursos Humanos, estd a cargo mayormente de directores o funcionarios que no
retnen el perfil establecido para dirigir esta importante oficina, toda vez que son
designados por cargos politicos, esto conlleva a dejar de lado la importancia de la
gestion del talento humano causando la desmotivacion, la carencia de capacitaciones y
la ausencia de mayores beneficios para los trabajadores de los establecimientos de
salud, situados en las provincias de la region, los mismos que estan conformados por

Redes, Micro redes, Hospitales en el &mbito Regional.

Si bien es cierto la gestion del talento humano constituye un factor importante en el
desempefio laboral de los trabajadores, en la Micro Red de Salud de Pomacochas —
Amazonas, el factor humano no es administrado adecuadamente a fin de lograr un
mayor desempefio en sus funciones en beneficio de los usuarios, pese a sus 53 afios de
vida institucional, y que a la fecha cuenta con Nivel I-4, recategorizada mediante
Resolucién Directoral N° 1236-2014-GRA/DRSA, en la actualidad se esta ejecutando
un proyecto para la nueva Infraestructura de un Centro Materno Infantil a través de
Foniprel y el Gobierno Local del Distrito Florida, la Microred en mencion por
accesibilidad geografica se encuentra ubicada en tres Provincias: de Bongard,
Rodriguez de Mendoza y Utcubamba, comprension de la Region Amazonas.- El
sistema de referencias y contrareferencias es deficiente para lo cual por indice
geograficos nuestros establecimiento de salud refieren sus pacientes al Departamento
de San Martin; motivo por el cual con Resolucién Directoral N°.272-2017-Gobierno

Regional de Amazonas/DRSA de Fecha 21 de Febrero del 2017, se aprueba la Cartera
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de Servicios de Salud de los Establecimientos de la Micro red de Salud Pomacochas,
para el sistema de referencias por contar con una poblacién elevada cada uno de ellos y
dispersa, pero con un deficiente nidmero de recursos humanos el cual perjudica
totalmente al cumplimiento de los objetivos y las metas propuestas para el

cumplimiento de los indicadores en el &ambito del Sector Salud.

La Micro Red de Salud Pomacochas cuenta a la fecha cuenta con 77 recursos humanos
entre técnicos y profesionales, para atender una poblacién de 21,856 personas. Entre las
deficiencias encontradas con la gestion del personal tenemos: asignacion de
profesionales en cargos directivos que no cumplen el perfil para las funciones
encomendadas, falta de programas de capacitacion, bajas remuneraciones, limitados
beneficios, asignacion de personal sin un plan de trabajo, desmotivacion de los
trabajadores, poca asignacion de recursos, infraestructura y equipo limitado para
cumplir sus funciones; lo que trae como consecuencia muchas veces una mala imagen
de la institucién en la sociedad. Situacion que se pretende corregir a través del presente
trabajo de investigacion realizado en la Micro red de Salud Pomacochas — Amazonas;
dotando para ello al personal directivo de informacién pertinente y de procedimientos

adecuados para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 1:

Poblacion beneficiaria y recursos humanos de los establecimientos de salud de la

Micro red Pomacochas, Bongara Amazonas 2018.
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CATEGO POBLA

CODIGO DE UBIGEO

. RR.
N EESS RIA- CION DEPART PROVINCI DISTRIT HH
1 C.S.POMACOCHAS -4 7,012 01 03 06 36
2 P.S.GUALULO -1 9,888 01 03 06
3 P.SSANJOSE I-1 157,00 01 03 06 1
4 PS.YAMBRASBAMBA I-1 1,384 01 03 12 3
5 P.S.BUENOS AIRES -2 2,203 01 03 12 6
6 P.S.LA ESPERANZA I-1 639 01 03 12 2
7 P.S.LAFLORIDA -2 540 01 03 12 2
.P.S. PERLA DEL
8 IMAZA I-1 237 01 03 12 2
9 P.S.CHAYUYACU I-1 112 01 03 12 1
10 P.S. EL PROGRESO -2 2,784 01 03 12 6
11 P.S. VILLA HERMOSA I-1 387 01 03 12 1
12 P.S. VISTA ALEGRE I-1 1,498 01 06 12 1
13 P.S. SALAS I-1 2,247 01 06 12 4
14 P.S. EL DORADO I-1 541 01 06 09 4
15 P.S. GARZAYACU I-1 573 01 06 09 4
16 P.S. NUEVO OMIA I-1 445 01 06 09 2
TOTAL RECURSOS HUMANOS 77

Fuente: Oficina de estadistica Mr. Pomacochas
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1.1.1 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL:

JEFATURA
EQUIPO DE GESTION
RECURSOS HUMANOS
ECONOMIA UNIDAD DE
SOPORTE FARMACIA
| JEFE RR.HH. ADMINISTRATIVO
GESTION DE LA CALIDAD
AREA DE ADMISION Y | ADMISION Y TRIAJE |
I TRIAJE
ARTICULADO ADOLESCENTE SALUD MATERNO ADULTOY AREA DE ATENCION
NEONATAL ADULTO MAYOR
NUTRICIONAL COMPLEMENTARIA —| REFERENCIA Y CONTRAREF.
VIH-SIDA/TBC
/ AREA ENFERMEDADES LABORATORIO TOPICO Y HOSPITALIZACION
TRANSMISIBLES
METAX. Y ZOONOSIS
ENF. NO TRANSMISIBLES —| TRANSPORTE
EMERGENCIAS Y
DESASTRES | | | |
SANEAMIENTO AREA DE TRABAJO | ODONTOLOGIA | I SALUD OCULAR | | CANCER, HTA'Y DM | | SALUD MENTAL |
AMBIENTAL EXTRAMURAL
_| MANTENIMIENTO Y SERVICIOS |
PROMOCION DE LA
SALUD
GUARDIANIA

Fuente: Elaborado por la autora, Chuquipiondo,
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1.2.  Trabajos previos

Una gestion adecuada del talento humano siempre ha sido la preocupacién
constante de las organizaciones. De alli, que a la fecha se han realizado
innumerables investigaciones con el fin de determinar modelos y estrategias que
ayuden a optimizar el desempefio de sus colaboradores, como herramienta para

alcanzar las metas y fines organizacionales involucrando a todos sus actores:

1.2.1 A nivel Internacional

Sum (2015) es su tesis titulada la “Motivacion y Desempeiio Laboral”, cuyo
objetivo General fue determinar la Influencia de la Motivacion en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en la Empresa de Alimentos de la Zona 1 de
Quetzaltenango, la poblacion y muestra considerada en el presente estudio estuvo
conformado por 34 colaboradores, el tipo de investigacion fue descriptiva los
resultados fueron obtenidos a través de la estala de Likert, y cuyas conclusion fue
favorable puesto que determiné que la motivacién influyé en el desempefio

laboral del personal administrativo de la empresa en mencion.

Respecto al grado de motivacion la cual fue medida mediante una escala
psicosocial la misma que tuvo como fin evaluar las siguientes dimensiones:
aceptacion e integracion social, conocimiento social, autoestima/auto concepto,
autodesarrollo, poder, seguridad, en la cual se obtuvieron diversas puntuaciones
todas ellas enmarcadas dentro de niveles altos, satisfaccion que contribuye a que
los colaboradores tengan un desempefio laboral bueno en el desarrollo de sus

actividades.
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En Colombia en la investigacion de Avila (2017), en un estudio realizado
denominado “Implantacion de la Gestion por Competencias en una entidad
financiera CSS” cuyo objetivo fue implementar la gestion por competencias en la
entidad financiera antes indicada, mediante un método mixto de exploracion que
incluyo la investigacion cuantitativa y cualitativa de tipo descriptiva, prospectiva,
analitica; el estudio se aplic6 a una muestra de 45 trabajadores teniendo como
dimensiones las competencias organizacionales (comunicacion asertiva, disposicion
al cambio, orientacion al logro y al cliente), competencias funcionales
(perseverancia, empatia y autoconfianza) y competencias por nivel ocupacional

(directivo, tactico y operativo), llegandose a las siguientes concusiones:

La plataforma estratégica propuesta ademas de ofrecer directrices acerca de lo que
es y quiere ser la empresa, muestra el compromiso con los trabajadores y los
objetivos institucionales cuya ordenacién a una gestion por competencias es el pilar
del éxito, junto con la responsabilidad asumida por todos los actores. La
implantacién del modelo propuesto requiere que el equipo de trabajo y, en especial,
el consultor haga un buen manejo conceptual. La implantacion de paradigma sera el
punto de partida de la gestion de los colaboradores de la organizacion y cualquier

proceso que fomente su permanencia y desarrollo para una mejora continua.

En la investigacion de Minchala (2014) en su tesis titulada: “Disefio de un Modelo
de Gestion de Talento Humano por Competencias Aplicado a la COAC Jardin de
Azuayo CIA. LTDA” en Ecuador, cuyo objetivo fue la administracion del personal,
como pilar para funcionamiento eficaz de la institucion. EI modelo propuesto busca

un manejo integral del personal, toma de decisiones objetivas respecto al personal,
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vinculacion e importancia por parte de los directivos a la gestion, contribuir al
desarrollo personal y profesional de los colaboradores y alinear estrategias de
recursos humanos a los objetivos de la organizacion. Para ello, considero tres
competencias: genéricas, técnicas y especificas. En la cual se lleg6 a la siguiente

conclusioén:

A traveés del andlisis FODA se llegé a determinar deficiencias en la informacion y
comunicacion tanto interna como externa, debilidad considerada muy fuerte que
podria ser una barrera a la implementacion del modelo propuesto. No se ha
establecido planes formales de carrera, lo que en un plazo mayor podria generar
falta de interés y compromiso con la institucion; asimismo, no existe previamente
establecido un plan que permita identificar las necesidades de personal requerido en
un plazo establecido; por otro lado, el mercado laboral cooperativo en Ecuador
siempre busca incorporar a sus instituciones personal calificado y con experiencia
lo que ha ocasionado que el COAC Jardin Azuayo pierda alguno de sus talentos

pese haber invertido tiempo y dinero en su formacion.

Previo a la Obtencion del Titulo Perero (2014), tuvo como titulo el “Disefio de un
modelo de Gestion del talento Humano Aplicado al Ministerio de Desarrollo
Urbano y vivienda, Direccién provincial Santa Elena, afio 2014 cuyo objetivo
general fue “Evaluar el grado de Incidencia de la Administracion del Talento
Humano en la Calidad de Atencion mediante encuestas a Directivos y Personal
Administrativo, orientado al disefio de un modelo de gestion de talento humano
para el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda, periodo 2014”, teniendo como

poblacién a 271 colaboradores y su muestra estaba conformada por 21 trabajadores
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el mismo que fue seleccionado mediante encuestas, su tipo de investigacion que
utilizo fue Bibliografica y de Campo, tuvo como conclusion la insatisfaccion de
parte de los usuarios por el tramites burocratico al momento de querer acceder a

unos de los servicios

Las conclusiones del presente trabajo se asemejan a la realidad de la Micro red
de Salud Pomacochas, toda vez que en las instituciones puablicas existen los
tramites burocraticos, debido al poco conocimiento de los directivos y /o jefes
de areas que estan en la actualidad de la unidades ejecutoras son designados por
cargos politicos los mismo que toman decisiones dejandose influenciar por el
factores politicos y no tienen en cuenta los procesos del talento humano al
momento de efectuar la contratacion de personal para los establecimientos de

salud.

1.2.1 A nivel nacional
Segln Rodriguez (2016) en su trabajo de investigacion “Gestion del Talento

Humano y Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”
cuyo objetivo fue comprobar de que forma la gestion del talento humano antes
indicada influye en el desempefio laboral de sus colaboradores, para ello se realiz6
un estudio de investigacion de campo explicativo donde se buscO describir las
variables a fin de cuantificar su grado de relacion. En dicho estudio se aplicé una
encuesta de tipo auto aplicativo a una muestra de estudio conformada por 161
trabajadores con mas de seis meses laborando en la institucion; llegandose a las

siguientes conclusiones:
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Existe una relacién de influencia significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los colaboradores en la Red de Salud Andahuaylas (r:
0.8154, p =0.000). En cuanto a la relacion entre incorporacion de personal versus
desempefio laboral fue calificado de nivel regular por un 42.86% de los
encuestados. En cuanto al nivel de capacitacion recibida por el personal fue
calificado de regular al igual que la evaluacion el desempefio laboral; respecto a los
incentivos recibidos por los colaboradores estos en un 44.72 % indicaron que el

nivel es bajo.

En la investigacion de Inka (2015) en su tesis denominada “Gestion del Talento
Humano y su Relacion con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas 20157, la cual tuvo como objetivo identificar la relacidon existente
entre la variable de gestion del talento humano y el desempefio laboral en dicha
institucion; a través de un enfoque cuantitativo, no aplicativo puesto que la
investigacion solo buscd ampliar y profundizar la capacidad de conocimientos
cientificos a través de un estudio correlacional de tipo transversal. La muestra
estuvo constituida por 104 trabajadores a quienes se les aplicd una encuesta de 18

preguntas basado en la escala de Likert, que permitieron concluir lo siguiente:

Una buena gestion del talento humano influye positivamente en el desempefio
laboral de los colaboradores en la institucion, pues segin el coeficiente de
spearman arrojaron un valor de 0.819. Asimismo, entre seleccion de personal y
calidad del trabajo existe una correlacion positiva moderada, puesto que dicha
evaluacion arrojo como coeficiente 0.640. Por otro lado, la seleccion de personal y

trabajo en equipo en la organizacién analizada arrojo datos de 0.613. En lo
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relacionado a la medicion realizada a la capacitacion de personal y calidad de
trabajo, los resultados fueron de 0.756, lo que determina una correlacién positiva
alta; en lo que respecta a la capacitacion de personal y trabajo en equipo el valor

obtenido fue de 0.672, mostrando una correlacion positiva moderada.

En la investigacion de Estela (2015) es su tesis “Gestion del Talento Humano y su
Influencia en el Desempefio Laboral en la Empresa Hipermercados Tottus S.A. de
la ciudad de Trujillo”, la misma que tuvo como objetivo determinar como influte la
gestion del talento humano de los colaboradores en el desempefio de los mismos en
relacién a sus actividades que realizan. La poblacién y muestra tomada para el
estudio fue de 67 trabajadores; para ello, se empleo un disefio de investigacion
descritivo transversal y mediante la técnica de la encuesta y la observacion se
recogieron datos en base a instrumentos previamente validados los cuales

permitieron concluir lo siguinete:

Los colaboradores de Hipermercados Tottus Pacasmayo, perciben la gestion
relacionada al talento humano como regular y se muestran ligeramente satisfechos
con su administracion, pero perciben que sus trabajos en la institucion no son
valorados mediante beneficios y remuneraciones recibidas. En cuando, a la variable
referente al desempefio laboral se puede determinar que los colaboradores del
mercado Tottus Pacasmayo, muestran un desempefio medio en todas las areas y
poseen una moderada identificacion con la institucion. Esto permitio precisar que la
gestion del capital humano y los factores de desempefio en la empresa poseen una

relacion de influencia.
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Huarza (2017) en la tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral del
Talento Humano Administrativo del Hospital 11 de ESSALUD de Huaraz, en el afio
20177, Tuvo como objetivo general Demostrar la Relaciéon del Clima
Organizacional y el Desempefio laboral del Talento Humano Administrativo del
Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, su Poblacién y muestra fueron los 30
trabajadores administrativos del mencionado Hospital el tipo de investigacion fue
de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental vy
transaccional, su instrumento utilizado fue la encuesta, en su conclusion alcanzo
explicar la relacién entre la bienestar laboral y la seguridad laboral del talento

humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz.

El estado peruano hoy en dia maneja los sectores de Salud divididos como podemos
evidenciar en la actualidad ESSALUD, depende administrativamente del Ministerio
de Trabajo, siendo la mayoria de su poblacion los trabajadores del sector pablico
de los diferentes ministerios y los asegurados agrarios entre otros los recursos
humanos que tiene Essalud en sus diferentes hospitales y con la finalidad de brindar
una calidad de atencion al publico usuario, se evidencia en la tesis que optaron por
hacer el estudio del Clima Organizacional y el desempefio laboral del talento
humano administrativo del Hospital Il de Essalud de Huaraz, para lo cual el
resultado fue significativo, debido a que existio la relacién directa en ambas
variables es por ello en la actualidad las empresas ya sean publicas y privadas se
diferencias unas de otras por su talento humanos el mismo que urge implementar
como modelo en los Colaboradores de la Micro red de Salud Pomacochas, a fin de

cumplir con nuestras metas propuestas y para el cumplimiento de los indicadores.
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En su Tesis de Maestria Asencio (2017), cuyo titulo fue la “Gestion del Talento
Humano y Desempefio Laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima
20167, tuvo como objetivo General “Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipolito Unanue,
lima 2016, su poblacion estaba conformada por 100 trabajadores nombrados bajo
el Régimen del Decreto Legislativo 276, su muestra fue los 100 trabajadores del
HNHU, el tipo de investigacion fue descriptico correlacional, en unas de sus
conclusiones manifiesta que existio relacion significativa moderada entre las
capacidades o competencias laborales y el desempefio laboral en los servidores

administrativos del Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

El Talento Humano es uno de los factores primordiales dentro de las
organizaciones, para el desarrollo de las actividades diarias que realizan los
colaboradores en cada una de las areas asignadas segun el perfil del puesto, es
por ello se debe tener en cuenta la seleccién del personal en la convocatorias
presenta la DIRES AMAZONAS para cubrir la demanda de su Redes y
Microredes, la conclusion del presente trabajo me servird de referencia para

poder implementarlo en la Micro red de Salud Pomacochas,

1.2.1 A Nivel Regional y Local

En la tesis de Tejada (2016) “Propuesta de Estrategias para mejorar la
Administracion de los Recursos Humanos, en la Gestion de la Municipalidad
Provincial de Bagua” la cual tuvo como objetivo proponer estrategias para
mejorar la gestion del talento humano en dicha institucion, a traves de una
investigacion descriptiva, mediante el disefio de caracter no experimental,
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mediante una muestra de 32 trabajadores, entre ellos 05 funcionarios, 12
empleados y 15 obreros; la seleccidn de los mismos fue realizada mediante un
muestreo aleatorio simple la cual se realizd6 mediante un sorteo. Las

conclusiones a las que se llegaron fueron las siguientes:

Las dimensiones consideradas como estrategias en un tablero de mando:
perspectiva financiera, conocimiento, procesos internos, aprendizaje y
crecimiento, constituyen una propuesta viable para la mejora de la gestion de
recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Bagua; asimismo, las
deficiencias y debilidades encontradas en el desempefio laboral alcanzaron un
nivel malo en las dimensiones estudiadas de perspectiva financiera,
conocimiento del usuario, procesos internos del servicio y aprendizaje y
crecimiento de estrategias medidas en un tablero de mando. De otro lado, las
estrategias a través de un tablero de mando considerando las dimensiones
anteriormente indicadas es una herramienta importantisima en la administracion

de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Bagua — Amazonas.

En la Tesis Alva (2017), la “Evaluaciéon del Desempefio Laboral de los
Trabajadores Administrativos bajo el Régimen laboral del Decreto Legislativo
276 de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de amazonas,
2017”7, su objetivo general fue la Evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores administrativos que se encuentran bajo el Régimen Laboral del
Decreto Legislativo 276 de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas (UNTRM), teniendo como poblacion y muestra los 85

servidores, distribuidos en las diferentes areas de la UNAT, el tipo de
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investigacion fue cualitativa, su conclusion fue favorable después de haber
aplicado el instrumento respectivos a los Jefes inmediatos de las éreas

pertinentes de la UNTRM

Bajo ese contexto la presente conclusion me servira como modelo en mi
presente proyecto que se estd desarrollando y es por ello que urge la
implementacién de la Ley SERVIR en el sector Salud, con la finalidad de que
los servidores nombrados puedan ejercer sus competencias mediante el
cumplimiento de las funciones orientadas al logro de los objetivos y metas la de
institucion.

Saboya (2016), en su trabajo de investigacion que tuvo como titulo la
“Comunicacion Interna y su Influencia en el Desempefio Laboral en la
Universidad Nacional de San Martin, en la ciudad de Tarapoto, afio 2016, tiene
como principal objetivo el determinar la influencia que tiene la Comunicacion
Interna en la variable Desempefio Laboral dentro de la Universidad Nacional de
San Martin — Oficina Central, su poblacién y muestra fueron los 96 trabajadores
de la UNSM, el tipo de investigacion que utiliz6 fue no experimental de tipo
descriptivo correlacional, su conclusion fue positiva ya que la comunicacién
Interna si influyo positivamente con el desempefio laboral de la UNSM — de

Tarapoto 2016.

El presente tema es de suma importancia para las organizaciones, puesto que el
mayor tiempo posible pasamos en nuestro centro de trabajo es por ello que
debemos tener en aplicar los valores que forjamos para tener una comunicacion
fluida y Cortez con nuestros compafieros de trabajo ya que contribuye al

desarrollo una gestion exitosa, Es por eso que debemos tener en cuenta que en
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todo proceso competitivo no todos logran a llegar a tener el mismo
reconocimiento por la falta de estandares de calidad requerido ya que se
encuentran descuidados temas importantes como es la eficiente comunicacion

interna entre los colaboradores

Rodriguez, (2016) en su proyecto de tesis que llevd como titulo la “Influencia de la
motivacién en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de DEVIDA,
Tarapoto 2016, su objetivo general estaba orientado a determinar la influencia de la
motivacidn en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos DEVIDA, su
muestra y poblacion fueron los 21 servidores de dicha institucion, el tipo de
investigacion fue correlacional causal, en una de sus conclusiones refirié que: Los
valores obtenidos mostraron que existio una influencia positiva fuerte de la
motivacion sobre el desempefio laboral, lo que origino que a mayor motivacion de los

colaboradores mayor, sera su desempefio.

La motivacion es un factor importante dentro de las organizaciones, para el
desempefio eficaz y eficiente de los colaboradores, se puede observar en la actualidad
gue los directivos y jefes de areas de las instituciones PUblicas, dan poca importancia
para lo cual se puede evidenciar la falta de liderazgo, asimismo dicha conclusion se
tomar como referente para implementar con los trabajadores asistenciales vy

administrativos de la Micro red de Salud Pomacochas

Para obtener el titulo de Maestro Flor (2016), su tesis que llevé como nombre la
“Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en profesionales
de la salud de una micro red. Lambayeque 20177, siendo su objetivo general la
determinar la concordancia del talento humano con el desempefio laboral en

profesionales de salud en Lambayeque 2017”; su poblacion fueron los 60 servidores
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asistenciales de la Micro red de Salud Lambayeque, su estudio fue correlacional, la
autora concluye luego de sus estudios realizados que si existe una relacion fuerte entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los profesionales de la salud

de la Micro red de Salud Lambayeque 2017, dado que recha la hipotesis nula

Evidentemente hoy en dia se puede evidenciar las falencias de motivacion para
mejorar el desempefio laboral dentro de las organizaciones publicas, debido a que
ello influye en funcién al cumplimiento de los objetivos de una organizacion,
muchas de las veces existen colaboradores descontentos con las gestiones por lo que
optan por el mal desempefio laboral dejando de lado los conocimiento adquiridos
para desarrollar las actividades asignadas; bajo ese contexto la conclusion en
mencidn se llevara como ejemplo para implementarlo en mi proyecto el mismo que

sera en beneficio de los Servidores de la Micro red de Salud Pomacochas.

1.3.  Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. En Talento Humano en las organizaciones

El factor humano constituye el eje principal para el desarrollo de las
organizaciones, “la interdependencia entre las necesidades del individuo y de la
organizacion, pues tanto las vidas como los objetivos de ambas estan
intrinsecamente entrelazados” (Chiavenato, 2009, p.67). Es decir, las personas
dependen de las organizaciones y estas dependen del trabajo de sus
colaboradores, de alli la importancia de integrar los objetivos personales con los
organizacionales, puesto que los objetivos de ambos deben ir entrelazados a fin
de alcanzar una mayor competitividad en el desarrollo de actividades en favor de

clientes y usuarios.
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Las organizaciones despliegan un conjunto de esfuerzo para mantener a los
colaboradores contentos, motivados y espera a cambio retribucion mediante el
trabajo. El talento humano constituye hoy en dia el factor principal para alcanzar
metas y fines organizacionales, pues el poseer colaboradores competentes
asegura a la organizacion emprender retos y afrontar problemas con éxito. Sin
embargo, las empresas deben asegurar a los trabajadores condiciones necesarias
para crecer, desarrollarse y que estos enfoquen sus esfuerzos en el cumplimiento
de la mision, vision, el cliente y en la mejora continua para un aseguramiento de

la calidad en servicios y productos ofertados al mercado.

Administrar adecuadamente el talento humano es condicién indispensable para
alcanzar logros en favor de clientes y usuarios. Segun Desler (2001) la
administracion de personal en el trabajo incluye “las cinco funciones béasicas:
planificar, organizar, dotar de personal, dirigir y controlar” (p.2). Es decir,
incluye el proceso administrativo a fin de tener personal competente en las

organizaciones. Estas son:

v’ Panificar: establece actividades que se ejecutaran en el futuro, e incluye
metas, normas, planes y programas.

v Organizar: distribucion de tareas teniendo en cuenta el perfil de cada
colaborador, asi como determinar canales de comunicacion vy
colaboracion, ente ellos.

v Proveer personal: incluye la incorporacion, la seleccién, normas para su

desempefio, la capacitacion y planes de desarrollo al interior de la
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organizacion.

v" Dirigir: incluye la conduccion, liderazgo, motivacion y toma de decisiones
en favor de la administracion del talento humano.

v Controlar: indicadores que permiten medir el desempefio de los

colaboradores en relacion a parametros previamente establecidos.

1.3.2. Gestién del Talento Humano

La gestion del talento humano constituye el proceso que hace posible la
incorporacion de nuevos colaboradores, su desarrollo y retencion a fin de
alcanzar objetivos organizacionales. La gestion del talento en las empresas no es
tarea Unicamente del area de direccion de personal, es responsabilidad de todos
los niveles jerarquicos en la organizacion. El tener colaboradores competentes
hace posible enfrentar nuevos retos, en la basqueda por brindar el mejor servicio
0 producto a los clientes quienes se constituyen en la razén de ser de las
organizaciones para mantenerse o alcanzar el éxito en el mercado en un mundo

altamente competitivo y globalizado.

Segun Atehortta, Bustamante y Valencia (2008) el fin del proceso relacionado a
la gestion del talento humano “es garantizar la competencia de los empleados de
la organizacion (...) la gestion del talento humano debe también servir al
objetivo de contribuir al desarrollo integral de los empleados™ (p.156). Este
perfeccionamiento debe incluir el ambito profesional como personal. Es decir, el
garantizar colaboradores competentes, requiere desarrollar en ellos nuevos

conocimientos técnicos, conceptuales, asi como la parte social y afectiva para

37



hacer de ellos personas mas creativas y productivas, que garanticen un trabajo de

calidad.

Para Chiavenato (citado por Alles, 2010) el proceso de la gestion del talento
humano incluye “admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo de personas” (p.369). Es decir, la gestion del capital
humano abarca, la incorporacion de personal, la evaluacién, la remuneracién o
incentivos, la capacitacion del personal, la retencion del talento y supervision de
los colaboradores, en el desarrollo de actividades de la empresa con el fin de
alcanzar metas en beneficio de usuarios o consumidores para satisfacerlos;
generando asi, relaciones redituables gracias a las ofertas de mercado y
conocimiento de los mismos, en beneficio de la rentabilidad de la inversién de la

empresa.

La gestion del talento humano segin Atehortia (2004) abarca los siguientes
procesos “seleccion e ingreso de personal, la capacitacion, la evaluacion del
desempefio, el pago de salarios y prestaciones” (p. 105). Los cuales deben ser
evaluados teniendo en cuenta indicadores que permitan determinar la calidad de
la gestion del personal en las organizaciones. Estos indicadores, deben medir el
ausentismo, retiros de personal, prestaciones laborales, cumplimiento de metas y
accidentes de trabajo; a fin de desarrollar correctivos necesarios para un mejor

manejo organizacional.

1.3.3. Gestion por competencias

Una gestion por competencias hace posible la integracién de los esfuerzos de

los colaboradores en la basqueda por alcanzar fines organizacionales. Es decir,
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es el proceso que hace posible identificar capacidades inherentes a los
trabajadores requeridos para cada actividad, teniendo en cuenta para ello su
perfil e indicadores de medicion de desempefio. Su finalidad es la direccion
adecuada de los colaboradores bajo un nuevo estilo de liderazgo que permita
administrar el capital humano de forma integral, de forma eficiente y efectiva
teniendo en cuenta las estrategias y politicas seguidas por un negocio en la

mira por lograr sus objetivos institucionales.

Segiin Vela (2004) indica que “la gestion por competencias permite la
integracién de todos los sistemas de gestion de recursos humanos bajo un unico
modelo” (p.20). Una gestién por competencias permite dar mayor flexibilidad
en la conduccion del capital humano en las organizaciones y puede ser una
herramienta fundamental en la supervivencia de las empresas en el corto y
mediano plazo. Constituye un conjunto de acciones dirigidas a lograr
coherencia para el logro de objetivos institucionales, mediante el cumplimiento

de su misién en la basqueda por alcanzar su vision.

Sistema de Gestion del talento humano

Un sistema de gestion de recursos humanos esta constituido por un conjunto de
sub sistemas que hacen posible un adecuado uso de los conocimientos,
habilidades y destrezas del personal para el desarrollo de productos y servicios
en favor de los clientes; un sistema de gestion del talento humano abarca un
conjunto de subsistemas que hacen posible un manejo eficiente y eficaz del

personal en cada una de las areas de las organizaciones.

a) Para Chiavenato (2009) los sistemas de gestion del talento humano estan

constituidos por un conjunto de subsistemas: de provision de recursos
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humanos, de organizacion de personas, de mantenimiento de recursos, de

desarrollo de personas y de control o auditoria de recursos humanos.

v" Subsistemas de provision de personas:

e Planificacion de las necesidades de personal: es el proceso que
permite determinar la cantidad de colaboradores que se requieren
en la empresa para el cumplimiento de sus objetivos. Segun
Jiménez (2007) “una planificacion provocara los ajustes necesarios
para que los distintos componentes de la organizacion” (p. 44). Y
asi, alcanzar una ventaja competitiva en relacion a la competencia

en el mercado.

e Reclutamiento de personal: el reclutamiento de personal precede a
la seleccién del mismo e involucra un conjunto de actividades. El
reclutamiento es eficaz cuando aporta candidatos valiosos en el
momento requerido por la organizacion; el cual puede ser interno,

externo y mixto.

El reclutamiento interno, es aquel que busca dar oportunidad a los
colaboradores actuales de la empresa para presentarse como
candidatos y asi poder cubrir un nuevo cargo, la oferta es
comunicada por medios habituales de comunicacion al interior de
la organizacion, e incluye plazos y requisitos de los cargos
ofertados. El objetivo del reclutamiento interno es ayudar a los
trabajadores a seguir creciendo dentro de una linea de carrera

establecida o asegurar que el colaborador se encuentre
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desempefiando alguna funcion donde se encuentre mas comodo y
pueda aportar toda su experiencia y conocimiento en favor de las

metas preestablecidas.

El reclutamiento externo, si la empresa no cuenta con candidatos
que cumplan los requisitos ofertados por la empresa se hara
necesario atraer candidatos fuera de esta con el perfil, conocimiento
y experiencia necesaria y que soliciten pertenecer a nuestra
organizacion sometiendose para ello a reglas de juego previamente
establecidas. Segin Nebot (1999) indica que este se da cuando “se
realiza utilizando fuentes externas a la empresa para reunir los
candidatos potenciales para el puesto” (p. 46). Asimismo, incluye
fuentes externas como anuncios en medios de comunicacion,

centros de capacitacion, oficinas de empleo entre otros.

El reclutamiento mixto, implica el uso del reclutamiento interno y
externo en forma paralela; es decir, la empresa no solo recibe
solicitudes de sus propios trabajadores, sino que estos deberan
competir con candidatos externos por las plazas vacantes que se
ofertaran. Para Leon y Diaz (2013) manifiesta que el objetivo del
reclutamiento mixto es “cubrir la vacante, independientemente del
lugar en el que se busque el candidato” (p.81). Sin embargo, si se
existen candidatos que poseen las mismas cualidades una buena

politica de personal optaria por los candidatos internos

Seleccion de Personal: proceso por el cual se ubica el candidato

adecuado para un determinado puesto en la organizacién. Segun
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Chiavenato (citado por Llanos, 2005) manifiesta que la seleccion
de personal es el “proceso por el cual se descubre, a través de una
serie de técnicas y a un bajo costo, al candidato adecuado para ser
ubicado en un puesto determinado” (p. 3). Y asi poder ejercer
ciertas funciones de una manera eficiente y alcanzar los objetivos
organizacionales y los propios. La seleccion de personal puede
abarcar las siguientes etapas la seleccion propiamente dicha y la
socializacion. La primera abarca el empleo de una serie de técnicas
a fin de escoger al candidato méas idéneo y la segunda incluye el
proceso mediante el cual los nuevos trabajadores son integrados a

la organizacion teniendo en cuenta la funcién que cumplird.

v' Sub sistema de organizacion de personas; este subsistema comprende:

o Disefo de puestos: para ello se debe tener en cuenta el conjunto
de tareas que desempefia la persona asignada a un puesto, asi
como procedimientos, métodos Yy técnicas empleadas, la
responsabilidad y autoridad asignado al puesto.

o Descripcion y andlisis de puestos: la primera relacionada con la
descripcion de tareas propias de un puesto (aspectos intrinsecos;
mientras que el analisis del puesto implica determinar cuales son
los requisitos y responsabilidades y condiciones minimas
exigibles para un eficiente desempefio.

o Evaluacion del desempefio: proceso de determinar el rendimiento

de los empleados ya sea formal o informalmente. Proceso a través
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del cual se califica el accionar del talento humano con que
dispone una organizacion en relacion a estandares de trabajo
previamente establecidos. Un proceso de evaluacion implica: “1)
establecer normas del trabajo, 2) evaluar el desempefio real del
empleado con relacion a dichas normas y 3) volver a presentar la
informacion al empleado con el proposito de motivarle” (Dessler,
2001, p.321). La evaluacién del desempefio incluye un programa
para eliminar deficiencias presentadas en la misma. Esta requiere
fijar reglas claras y comunicar a los colaboradores de los criterios
a tener en cuenta y acciones que pueden devenir como producto
de la misma (programas de capacitacion o desarrollo), a fin de
asegurar personal competente que sepan afrontar cualquier

problema o exigencia del mercado.

v Sub sistema de mantenimiento de recursos:

Remuneraciones: retribucién que reciben las personas por sus
servicios prestados a una organizacion: la remuneracion puede ser
econOmica o extraecondmica.

Planes de prestaciones sociales: las prestaciones sociales y de
seguridad buscan ayudar a los colaboradores en tres &mbitos: en el
desarrollo mismo del puesto (gratificaciones, premios, etc.); fuera
del puesto (transporte, ocio, etc.) y en la comunidad (recreacion y
actividad comunitaria, etc.).

Calidad de vida en el trabajo: para ello las organizaciones
desarrollan programas de seguridad e higiene laboral a fin de

garantizar un lugar adecuado para los colaboradores.
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v

Relaciones con las personas: relaciones interpersonales y manejo

de conflictos.

Sub sistema de desarrollo de recursos humanos

Capacitacion y Desarrollo de personal: proceso mediante el cual se
garantiza mantener personal competente en las organizaciones, esto
conlleva a formar personal “para enfrentar permanentemente a
situaciones de ajuste, adaptacion, transformacion y desarrollo”
(Siliceo, 2004, p. 26). Un programa de capacitacion y desarrollo no
solo mejora la productividad de la empresa al perfeccionar
colaboradores, sino que prepara a estos para la vida, y si una
persona es desvinculada de la organizacion le serd mas facil
conseguir un nuevo empleo. Una capacitacion evitara la
obsolescencia de los conocimientos del personal mas antiguo y

mantenerlo acorde a las exigencias del mercado.

Para que los colaboradores lleguen a tener éxito dentro de la
organizacion requieren capacitarse y desarrollarse en tecnologia de
punta y en habilidades relevantes para ejecutar sus funciones
actuales de forma mas eficiente, y de preparase para actividades
futuras. Un programa de capacitacion requiere de una evaluacion
previa de los colaboradores a fin de determinar las necesidades y
adaptar planes de desarrollo de personal para cumplir las metas y

fines organizacionales en favor de clientes y usuarios.
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Desarrollo organizacional: esta relacionado al cambio y poder de
adaptacion de las organizaciones para hacer frente a problemas y

retos y lograr el éxito en el mercado.

v" Sub sistema de auditoria de Recursos Humanos

Sub sistema de recursos humanos: proceso mediante el cual se genera
y difunde informacion pertinente para la toma de decisiones
adecuadas por parte del personal directivo y colaboradores en la
organizacion.

Etica y Responsabilidad social: la actuacion socialmente responsable y
los valores deben estar presentes en todo momento en el accionar de

directivos y colaboradores de las instituciones.

b) Segun Castillo (2006) las dimensiones de la gestion del talento humano

estan ligados a tres niveles: instrumental, programético y estratégico:

Nivel instrumental, el cual hace referencia a operaciones de registro,

remuneraciones, contrataciones, seguros, disciplina laboral.

Nivel Programatico: esta es desarrollada por profesionales y que
tienen por objetivo asesorar a la parte directiva de la organizacion en
lo referente a objetivos, normas, politicas, procedimientos de trabajo y

presupuestos).

Nivel Estratégico: El tercer nivel hace referencia al enfoque sistémico
de la gestion de personal y la mision estratégica de especialistas a fin
de desarrollar nuevas condiciones de trabajo que conlleven a un

cambio estructural y cultural al interior de la organizacion. Para
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alcanzar este nivel las empresas necesitan haber logrado primero los

dos niveles indicados anteriormente (instrumental y programatico).

c) Segun Ena, Ventura y Ena (2008) las dimensiones asociadas a la gestion

del talento humano son las siguientes:

Seleccion de personal: incluye la planificacion, reclutamiento y

seleccion de personal.

e Normatividad laboral: normas relacionadas a la regulacién laboral.

e Contratacion: documento mediante el cual se establece el vinculo

laboral entre el empleado y el empleador.

e  Salario: retribucién recibida por el colaborador.

e Tiempo de trabajo: permanecia del colaborador en sus actividades de

trabajo.

e Prestaciones de Seguridad Social: que tienen por finalidad prever,
reparar o superar acciones imprevistas en el desarrollo de actividades

(asistencia sanitaria, jubilacion, prestaciones familiares, etc.)

e Participacién de los trabajadores y prevencién de riesgos laborales:

desarrollo de programas de seguridad y salud ocupacional.

e Modificacion, suspension y extincion de contratos: cumplimiento de

normas para desempefiar derechos de los trabajadores.
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1.35. Desempefio laboral de los colaboradores
Proceso que permite determinar el nivel de rendimiento de los

colaboradores, equipos y de la institucion. Toda organizacion requiere algun
medio para evaluar el nivel de desempefio individual y de equipos con el fin
de desarrollar planes pertinentes de perfeccionamiento. Una gestion
adecuada para el desempefio laboral de los colaboradores sera fundamental
para alcanzar las metas organizacionales, con el propdsito de mantenerse o
alcanzar el éxito en el mercado. Segiin Mondy y Noe (2005) indica que “la
evaluacion del desempefio es un mecanismo potencial para este. Es
necesario que los gerentes se den cuenta que la evaluacién del desempefio,
es vital en tanto que reflejan directamente el plan estratégico
organizacional” (p.252). Es decir, a través de la evaluacion de desempefio
del talento humano podemos identificar debilidades que deberéan superarse a

fin de tener personal competente en las organizaciones.

1.3.6. Factores o dimensiones que influyen en el desempefio laboral.
Los factores que influyen en el desempefio laboral son muchos, sin

embargo, Caso (2006) los agrupa de la siguiente forma: Experiencia y
formacion del operario, el esfuerzo que requiere la tarea y la atencién con

que debe realizarse la tarea.

e Experiencia y formacion del operario: esta en relacion con el tiempo

dedicado a un sector profesional y estudios realizados.

e EIl esfuerzo que requiere la tarea: el requerimiento de un mayor

esfuerzo fisico para realizar una tarea la hara mas lenta.
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La atencion con que debe realizarse la tarea: el cuidado para realizar

una tarea tambien influye en el tiempo y en los ritmos para el

cumplimiento de la misma.

Segun Jolis (citado por Alles, 2006) la evaluacion del desempefio de un

trabajador debe hacer en base a competencias, las cuales incluyen:

Competencias  teoricas:  consiste en saber relacionar

conocimientos adquiridos durante el proceso de formacion.

Competencias préacticas: saber utilizar conocimientos en la
préactica o enriquecer los mismos para obtener resultados mas

eficientes.

Competencias sociales: capacidad para trabajar en equipo o

relacionarse con los demas.

Competencia del conocimiento: consiste en combinar las
competencias anteriores para dar solucion a los problemas o

enfrentar retos.

Para Fleiman (2007) la evaluacion del desempefio se hace en base a

cuatro aspectos:

Evaluacion de habilidades: sera medido teniendo en cuenta los
recursos, confiabilidad, control, trabajo colaborativo, certeza,

efectividad de las comunicaciones, concurrencia y puntualidad.

Aspectos o tareas sobresalientes: actividades en las que mas

destaca el colaborador.
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e Aspectos de interés profesional: motivacion en relacion a la tarea.

e Aspectos 0 tareas personales que deberdn ser mejoradas:
identificar debilidades de los colaboradores a fin de estableces

programas de accion y corregirlos.

Segin Alles (2006:85 establece que el desempefio laboral estd en

relacion a las siguientes competencias:

« Competencias intelectuales: esta en relacién a la perspectiva
estratégica, analisis y sentido comudn, planificacion vy
organizacion.

« Competencias interpersonales: hacen referencia a, dirigir
colaboradores, persuasion, decision, sensibilidad interpersonal y
comunicacion oral.

« Competencia de adaptabilidad: se relaciona con la adaptabilidad
del colaborador al medio, en el cual realiza su trabajo.

« Competencia de orientacion a resultados: corresponde a energia e

iniciativa, deseos de éxito y sensatez para los negocios.

1.3.7. Gestion del desemperio laboral en el sector salud en el Pert
En un estudio realizado por Tella y Svedoff (2002) se puede determinar

cinco problemas asociados con la gestién del talento humano en el sector
salud en nuestro pais: “1) ausentismo, 2) sustraccioén de insumos, 3) cobros
indebidos a pacientes, 4) cobros indebidos a proveedores para promover la
compra de equipos y suministros y 5) provision de servicios innecesarios”

(p.153). Problemas que muchas veces son comunes a todo el sector
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publico y que son ocasionados por falta de un control adecuado y

rigurosidad en los sistemas de incorporacion de personal.

e El ausentismo: como producto en algunos casos de la falta de control
del personal al interior de la organizacion, puesto que el personal en
horas de trabajo dedica su tiempo a otras actividades como cafeteria,
charlas personales en otros ambientes con otros trabajadores, entre
otros. Asimismo, se observa mayor porcentaje de médicos nombrados
gue no acuden a trabajar durante todas sus horas por encontrarse

laborando en instituciones privadas donde son mejor remunerados.

e Sustraccion de insumos por parte del personal: medicamentos
asignados a hospitales del sector puablico muchas veces son

comercializados fuera de las instalaciones.

e Cobros indebidos a pacientes: los servicios que deberian ser gratuitos
para los pacientes en algunos casos se le exige ciertos cobros los
mismos que deben ser asumidos por los pacientes aduciendo para ello

el no contar con el material requerido para el tratamiento.

e Cobros indebidos a proveedores: exigencia en algunos casos de

beneficios para favorecer en compras a un determinado proveedor.

e Provisiones de servicios innecesarios: adquisicion de servicios no

necesarios para la atencion de usuarios.

Formulacion del problema
¢ Como influye la gestion del talento humano, en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Micro red de Salud Pomacochas, distrito Florida, 20187
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1.5.

Justificacion

El presente proyecto tiene como propdésito determinar la influencia de la gestién
del talento humano en el desemperio laboral de los trabajadores de la micro red de
salud de Pomacochas del distrito La Florida - Amazonas. Para ello, se tendra en
cuenta teorias inherentes a la gestion del talento humano en la busqueda por lograr
un mayor desempefio laboral en los trabajadores. Asimismo, la realizacion del
presente estudio se hizo en base a la experiencia vivida de 5 afios de servicio en
favor de dicha institucion, la cual ha permitido identificar ciertas deficiencias en
el manejo del talento humano, que no permiten un desempefio adecuado de los
colaboradores, motivo por lo cual, a través de la informacion obtenida se busca

revertir lo observado en base a metas preestablecidas.

Tebrica

Por otro lado, la investigacién busca implementar acciones especificas que
permitan a los directivos gestionar adecuadamente el talento humano en la
busqueda por lograr mayor eficiencia y eficacia en el desarrollo de actividades
encomendadas a los colaboradores y asi lograr las metas organizacionales;
alcanzando con ello, mayor competitividad en el servicio brindado a la
comunidad, generando ademas una imagen positiva en la institucion en la
busqueda por un mejoramiento continuo lo cual, redundard en beneficio de la

colectividad.
Practica
La presente investigacion permitira tanto a los jefes y colaboradores de la

Microred de “Salud Pomacochas” desarrollar habilidades directivas y
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organizacionales que contribuirdn a optimizar el desempefio laboral y
competitividad del mismo; Por lo tanto; los beneficiarios del plan de gestion

propuesto seran:

v La Institucién: la Micro red de Salud Pomacochas — Amazonas, tendra una
herramienta de gestion que conllevara a una mejor administracion del talento

humano en la busqueda por alcanzar metas y fines previamente establecidos.

v Colaboradores: una gestion adecuada del talento humano redundara en
beneficio de todos, pues el poseer clientes internos satisfechos mejorara el

desempefio individual y de todo el equipo de trabajo.

v’ Usuarios y sociedad en general: los usuarios del servicio seran los mas
favorecidos al tener un servicio de calidad gracias al buen desempefio de los
trabajadores de la Microred de Pomacochas — Amazonas; Y la colectividad en
general se sentira orgullosa de tener instituciones reconocidas por el trabajo

de su personal.

Metodoldgica

Otros investigadores: el presente trabajo serd un referente para que otros
investigadores puedan ampliar el estudio, a fin de ir mejorando
continuamente el servicio al usuario en la Microred de Pomacochas u otras

instituciones.

52



1.6. Hipotesis

1.7.

2.1.

LA HIPOTESIS DEBE SER:

H1.-La gestion del Talento Humano influira de manera efectiva en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Micro red de Salud Pomacochas del distrito

Florida — Amazonas

Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Micro red de Salud Pomacochas, distrito Florida afio

2018.

1.7.2. Obijetivos Especificos

e Evaluar la situacion actual del talento humano en la Micro red de Salud
Pomacochas.

¢ Identificar los niveles de desempefio laboral de los trabajadores de la
Microred de Salud Pomacochas.

¢ Identificar los niveles de gestion del talento humano de la Microred de Salud

Pomacochas

.METODO

Disefio de Investigacion
El disefio de investigacion materia del presente estudio a aplicar es no

experimental; puesto que el investigador no ha manipulado ninguna de las
variables dentro del &mbito de estudio constituido por la Micro red de Salud

Pomacochas, ademas es transaccional puesto que el recojo de la informacion se
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hara en un momento determinado y en un periodo Unico, ademas es un
estudio correlacional porque se determinard la relacion existente entre las
variables de estudio. Para ello, se hard uso de dos observaciones a la misma

muestra.

o1 X 02

2.2.  Variable, operacionalizacion

2.2.1. Variables de Estudio:
a) Variable Independiente: gestidn del talento humano

b) Variable dependiente: desempefio laboral

2.2.2. Operacionalizacion de Variables
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA MICRORED DE SALUD
POMACOCHAS - AMAZONAS 2018.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICAS E
CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTOS
Variable N° 01 | Es la eficacia del Denominado como | Aprovisionamiento | . Planificacion del Encuesta

GESTION
DEL
TALENTO

HUMANO

Personal que trabaja
dentro de las
Organizaciones, la
cual es necesaria para
la organizacion,
funcionando el
individuo con una
gran labor y

satisfaccion laboral.

(Chiavenato |

el conjunto de
actividades que
ponen en
funcionamiento,
desarrollan y
movilizan a las
personas dotadas de
conocimientos,
habilidades y

competencias de las

Organizacion

talento
. Reclutamiento
. Seleccién del

talento

. Estructura de

puestos

. Evaluacion del

desempefio

(cuestionario)

Encuesta

(cuestionario)

Encuesta
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2002,p.236)
Citado en tesis

(Allccahuaman 2015)

cuales una
organizacion
necesita para lograr

sus objetivos

Mantenimiento

Desarrollo

Auditoriay control

. Remuneraciones

. Prestaciones

Sociales

. Calidad de vida

en el trabajo

. Programas de

capacitacion

. Programas De
desarrollo

. Etica
.Responsabilidad

social

(cuestionario)

Encuesta

(cuestionario)

Encuesta

(cuestionario)
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA MICRORED DE SALUD
POMACOCHAS - AMAZONAS 2018.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS TECNICASE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL INSTRUMENTOS
Variable N° 01 | El andlisis del Es la ejecucién de | Competencias . Perspectiva Encuesta

DESEMPENO

LABORAL

desempefio o de
la gestion de una
persona es un
Instrumento para
dirigir o
supervisar
Personal siendo
sus objetivos el

desarrollo

las Funciones por
parte de los
empleados de una
organizacion de
manera eficiente y
eficaz; con la
finalidad de
cumplir los

objetivos

intelectuales

Competencias

interpersonales

Estrategia

. Andlisis y sentido
comun

. Planificacion.

Organizacioén

. Capacidad para
decidir

. Persuasion

(cuestionario)

Encuesta

(cuestionario)

Encuesta

(cuestionario)
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personal y
profesional de
los
colaboradores de
una

organizacion.

Alles. 2006

pg.27

propuestos

Adaptabilidad

Orientado a

resultados

. Sensibilidad
interpersonal
. Comunicacion oral

. Trabajo en equipo

. Adaptabilidad al

medio

. Iniciativa

. Sensatez para
desemperiar el
servicio.

. Cumplimiento de

metas

Encuesta

(cuestionario)
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2.3.

Poblacion y Muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblacion: constituye el total de individuos que poseen caracteristicas
comunes. Segun Icart, Fuentelsaz y Pulpon (2006) afirma que una
poblacion esté constituida por un “conjunto de individuos que tienen
ciertas caracteristicas o propiedades que son las que se desean estudiar”
(p.55). Esta poblacion puede ser finita e infinita dependiendo si se
conoce 0 no el nimero de sus elementos.

La poblacion objeto de estudio estd constituida por 72 trabajadores
pertenecientes a los diferentes niveles jerarquicos y areas administrativas
y asistenciales de la micro red de salud Pomacochas del distrito La

Florida —Amazonas.

Muestra
La muestra del Estudio es una muestra censal que consta de 36

trabajadores asistenciales y administrativos del Centro de Salud
Pomacochas, del distrito La Florida 2018. La muestra se considera censal
porque se selecciond el 100% de la poblacién al considerarla un nimero
manejable de personas. Entendiéndose por censo segun Rojas (2002)
“procedimiento mediante el cual se recopila informacion empirica sobre
los aspectos que se consideran mas importantes de una poblacion

previamente definida” (p.126).

La muestra se seleccionara de forma aleatoria entre los trabajadores de la
Micro red de Salud Pomacochas. Para ello, se considerard a los
trabajadores de ambos sexos que laboran en la Micro red de Salud

Pomacochas,

La valoracion de la encuesta se hara en base a la escala de Likert

teniendo en cuenta las siguientes alternativas:
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(01) Totalmente en desacuerdo
(02) en desacuerdo

(03) ni de acuerdo/ ni en acuerdo
(04) de acuerdo

(05) totalmente de acuerdo
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2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
En el presente estudio se hara uso de la técnica de la observacion y la encuesta

para el recojo de la informacion.

e Observacion: técnica que permitira determinar elaborar un diagnostico de
la situacion actual de la gestion del talento humano en la Micro red de
salud Pomacocha de la region Amazonas. Para ello, se hara uso de la
observacion directa.

e Encuesta: para la aplicacion de dicha técnica se recurrira a un cuestionario
el mismo que permitira recoger informacion pertinente a las variables
estudiadas. El cuestionario esta constituido por 18 preguntas referidas a las
dimensiones de las variables investigadas de gestion del talento humano y
su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Microred

de Pomacochas-Amazonas.

Para la validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion se recurrira a
expertos quienes deberan validar los instrumentos previos a su aplicacion, a fin de

que la informacion recolectada sea pertinente a la investigacion.

2.5. Método de anélisis de datos

Para el analisis de datos y resultados del presente trabajo investigativo se hara uso
del programa SPSS (estadistica descriptiva), por cuanto este, permitira analizar y
representar los datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen; para

la validacion de los instrumentos se recurrid al juicio de expertos en la materia,
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guienes emitieron su opinion respecto a la redaccion y al contenido del

cuestionario.
Los métodos de analisis de datos que seran utilizados seran los siguientes:

a) Se somete todas las preguntas a una correlacioén general; donde se obtiene el
grado de correlacion pregunta por pregunta y el nivel de significatividad. Esto
nos sirve para determinar la relacion sobre validez y consistencia del
instrumento

b) Luego se recodifica o se crea una nueva variable, donde cada dimension recibe
sus preguntas; luego se recodifica o se crea una nueva variable, donde cada
dimension recibe sus preguntas; que nos sirve para establecer relaciones entre

las dimensiones, para responder a los objetivos especificos.

2.6.  Aspectos éticos
En todo el trabajo de investigacion se tendra en cuenta el uso de normas éticas las

cuales incluyen el recojo y el andlisis de la informacion a fin de evitar sesgos que
puedan variar los resultados en relacion a la realidad estudiada. Para ello, se
solicitd previamente la autorizacion del personal directivo, quienes manifestaron
su interés en la investigacion a realizar y dando su apoyo. Respecto a la
recoleccion misma de la informacién el personal de las diferentes areas, también
manifestaron su apoyo por conocer la gestion del talento humano y su influencia

en el desemperio laboral en la Microred de Salud Pomacochas-Amazonas.

I11.RESULTADOS

PRE TEST
Variable gestion del talento
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Tabla 4.

Consolidado de la variable Gestidn del talento humano organizado en dimensiones

DIMENSION Totalmente En desacuerdo Ni de De acuerdo Totalmente
en acuerdo o de Acuerdo

Desacuerdo desacuerdo
APROVISIONAMIENTO 81 32.1% 87 34.5% 68 27.0% 13 5.2% 3 1.2%
ORGANIZACION 55 30.6% 39 21.7% 61 339% 21 11.7% 4 2.2%
MANTENIMIENTO 51 35.4% 49 34.0% 34 23.6% 7 4.9% 3 2.1%
DESARROLLO 47 32.6% 55 38.2% 35 243% 4 2.8% 3 2.1%

ETICA'Y RESPONSABILIDAD 2 2.8% 11 15.3% 35 486% 21 292% 3 4.2%

TOTAL 236 29.8% 241 30.4% 233 294% 66 8.3% 16 2.0%

Fuente: Encuesta para medir la Gestién del talento humano

VARIABLE GESTION DEL TALENTO

35.0%

30.8%
20.0% 30.2% ° 29.2%
. 0
25.0%
20.0%
15.0%
10.0% 7.8%
5.0% - 2.0%
0.0% [ |
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo o De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo desacuerdo Acuerdo

Figura 1: Consolidado porcentual de la variable Gestion del talento humano

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 1 se observa que el 61.4% del personal respondieron estar totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo respecto al aprovisionamiento, organizacion,
mantenimiento, desarrollo y ética y responsabilidad esto se da a diversos factores como
ausentismo, perdida de insumos, cobros indebidos y mala gestion para la compro de

equipos y suministros.

Dimension Aprovisionamiento
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Tabla 5.

Consolidado de la dimensidén Aprovisionamiento

Item Totalmente de En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente

Desacuerdo desacuerdo o desacuerdo de Acuerdo
1 18 50.0% 17  47.2% 1 2.8% 0 0.0% 0 0.0%
2 7 19.4% 15 41.7% 13 36.1% 0 0.0% 1 2.8%
3 14 38.9% 9 25.0% 11 30.6% 2 5.6% 0 0.0%
4 10 27.8% 12 333% 14 38.9% 0 0.0% 0 0.0%
5 11 30.6% 13 36.1% 10 27.8% 1 2.8% 1 2.8%
6 10 27.8% 14  38.9% 5 13.9% 7 194% O 0.0%
7 11 30.6% 7 19.4% 14 38.9% 3 8.3% 1 2.8%
81 32.1% 87 345% 68 27.0% 13 5.2% 3 1.2%

Fuente: Encuesta para medir la Gestion del talento humano
DIMENSION DEAPROVISIONAMIENTO
1.2‘%
= Totalmente de Desacuerdo = En desacuerdo = Ni de acuerdo o desacuerdo

= De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 2: Consolidado porcentual de la dimensién aprovisionamiento.

Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 2 del 100% del personal encuestado el 34.5% y 32.1% respondieron
estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente esto es debido que la
asignacion del talento humano no se esta tomando en cuenta la planificacién, seleccion del
personal y la pertinencia de la asignaciéon de cargos y se dan muchas veces por afinidad
politica y a veces las convocatorias estan direccionadas.

Dimension Organizacion
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Tabla 6.

Consolidado de la dimensidn Organizacién

Item Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo o de Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
8 17 47.2% 8 22.2% 8 22.2% 2 56% 1 2.8%
9 19 52.8% 8 222% 5 13.9% 4 11.1% O 0.0%
10 3 83% 6 16.7% 20 55.6% 4 11.1% 3 8.3%
11 8 22.2% 8 22.2% 16 44.4% 4 11.1% O 0.0%
12 8 22.2% 9 25.0% 12 33.3% 7 19.4% O 0.0%
55 30.6% 39 21.7% 61 33.9% 21 11.7% 4 2.2%
Fuente: Encuesta para medir la Gestion del talento humano
DIMENSION ORGANIZACION
2.2%
= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

= De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 3: Consolidado porcentual de la dimensién Organizacion

Interpretacion:

La tabla 6 y la Figura 3 muestran los resultados de las respuestas sobre la pertinencia del
puesto para el logro de metas, la asignacion del puesto de trabajo en funcién al perfil,
definicion y criterios de la evaluacion del puesto de trabajo, y comunicacion de resultados
de la evaluacion y de acuerdo a ello respondieron que mas del 50% estar Totalmente en
desacuerdo y en Desacuerdo, es decir que la gente que ocupa actualmente en el trabajo no
el perfil que adecuado para cumplir las metas programadas por lo tanto de esa manera es

dificil poder realizar una evaluacion del personal correctamente.

Dimension Mantenimiento
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Tabla 7.

Consolidado de la dimension Mantenimiento

Item  Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo o de Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo

13 7 19.4% 12 333% 7 19.4% 7 19.4% 3 8.3%
14 15 41.7% 10 27.8% 11 30.6% O 0.0% O 0.0%
15 17 47.2% 13 36.1% 6 16.7% O 0.0% O 0.0%
16 12 333% 14 38.9% 10 27.8% 0 0.0% 0 0.0%
51 35.4% 49 34.0% 34 23.6% 7 49% 3 2.1%

Fuente: Encuesta para medir la Gestién del talento humano

DIMENSION MANTENIMIENTO

4.9% 2:1%

= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

= De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 4: Consolidado porcentual de la dimension Mantenimiento

Interpretacion:

La tabla 7 y la Figura 4 muestran resultados respecto a la pertinencia de las
remuneraciones, las prestaciones sociales si son adecuadas, condiciones laborales
adecuadas y pertinencia de la salud ocupacional por lo que ellos respondieron el 69.4%
Totalmente en desacuerdo y desacuerdo y el 23.6 ni de acuerdo o desacuerdo o sea le es
indiferente podemos resaltar que los items 14 y 15 que refiere a las prestaciones sociales y
el ambiente laboral el Totalmente en desacuerdo son 41.7% y 47.2% respectivamente esto
es debido a que los aguinaldos, CTS son bajos frente al régimen privado 728 y esto ahonda

mas cuando el ambiente laboral no es el adecuado por falta de equipos, insumos e
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infraestructura exponiendo su integridad y salud por la contaminacién o contagio propia
del centro de salud u hospital

Dimension Desarrollo

Tabla 8.

Consolidado de la dimension Desarrollo

Item Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo o de Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
17 10 27.8% 13 36.1% 10 27.8% 2 56% 1 2.8%
18 9 25.0% 14 389% 9 25.0% 2 56% 2 5.6%
19 15 41.7% 14 389% 7 19.4% O 0.0% O 0.0%
20 13 36.1% 14 389% 9 25.0% O 0.0% O 0.0%
47 32.6% 55 38.2% 35 243% 4 2.8% 3 2.1%
Fuente: Encuesta para medir la Gestién del talento humano
DIMENSION DESARROLLO
2.8% _2.1%
24.3% ‘
= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

= De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 5: Consolidado porcentual de la dimension Desarrollo

Interpretacion:

La tabla 8 y la Figura 5 responde a las interrogantes sobre la opinion del personal para la

toma de decisiones, satisfaccién del ambiente laboral, programa de capacitacion y

asignacion de presupuesto para dicho programa, ante ello respondieron que del 100% el

70.8 esta Totalmente en desacuerdo y En desacuerdo con lo preguntado, cabe resaltar que

los item 19 y 20 que habla sobre programas de capacitacion y asignacion de presupuesto

tienen un nivel porcentajes alto en desacuerdo eso quiere decir que no hay planeamiento en
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lo que respecta a la capacitacion y el presupuesto asignado por el estado es muy bajo por lo
que en la mayoria de veces lo hacen con su propio pecunia para mejorar su desarrollo
profesional y su desempefio laboral y mantenerlo acorde a las exigencias del mercado.

Dimension Etica y Responsabilidad

Tabla 9.

Consolidado de la dimension Etica y Responsabilidad
Item  Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo o de Acuerdo

Desacuerdo desacuerdo
21 1 28% 6 16.7% 20 55.6% 7 19.4% 2 5.6%
22 1 28% 5 13.9% 15 41.7% 14 38.9% 1 2.8%
2 2.8% 11 15.3% 35 48.6% 21 29.2% 3 4.2%

Fuente: Encuesta para medir la Gestion del talento humano

DIMENSION ETICA Y RESPONSABILIDAD

45.8%

= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

® De acuerdo " Totalmente de Acuerdo

Figura 6: Consolidado porcentual de la dimension Etica y Responsabilidad

Interpretacion:

La tabla 9 y la Figura 6 muestra respuestas respecto a la tolerancia de la diversidad étnica y
cultural de la poblacién y la responsabilidad social observandose que del total del personal
encuestado el 48.6% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 33.4% Esta de acuerdo y

Muy de Acuerdo a la actuacion socialmente responsable y la tolerancia que deben estar
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presentes en todo momento en el accionar de directivos y colaboradores de las

instituciones.

Por lo que esta dimension su nivel no se encuentra en un nivel critico para ser intervenido

dentro de la propuesta de la investigacion.

Variable Desempefio laboral

Tabla 10.

Consolidado de la variable Desempefio Laboral

Totalmente

Ni de

En De Totalmente de
DIMENSION acuerdo o
desacuerdo acuerdo Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
COMPTENCIAS 42 29.2% 23 16.0% 56 38.9% 19 13.2 4 2.8%
INTELECTUALES %
COMPETENCIAS 31 17.2% 39 21.7% 51 283% 44 24.4 15 8.3%
INTERPESONALES %
ADAPTABILIDAAD 10 13.9% 16 22.2% 29 40.3% 12 16.7 5 6.9%
%
ORIENTACION A 10 9.3% 19 17.6% 41 38.0% 32 29.6 6 5.6%
RESULTADOS %
93 18.5% 97 19.2% 17 35.1% 10 21.2 30 6.0%
7 7 %

Fuente: Encuesta para medir el Desempefio Laboral

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0% 18.5%

15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

Desacuerdo

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

19.2%

35.1%

21.2%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
o desacuerdo

6.0%

Acuerdo

Figura 7: Consolidado porcentual de la variable Desempefio Laboral

Interpretacion:

Latabla 10 y la figura 7 presentan resultados respecto a las competencias intelectuales,
interpersonales, de adaptabilidad y orientados a los resultados del 100% del personal
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encuestado el 37.7% respondieron Totalmente en desacuerdo y en Desacuerdo este
porcentaje describe a que los directivos no aplican estrategias para gestionar el talento
humano y el trabajo no es planificado por los colaboradores y no demuestran interés en el
trabajo equipo en pro de la organizacion y las metas establecidas no se cumplen en los
plazos establecidos, un 35.1% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y solo un 27.2% esta
de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Dimensién Competencias intelectuales

Tabla 11.
Consolidado de la dimensién Competencias intelectuales
) Totalmente En Ni de Totalmente
Item en acuerdo o De acuerdo
desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
23 14 389% 5 13.9% 15 41.7% 1 28% 1 2.8%
24 11 30.6% 2 5.6% 17 47.2% 5 13.9% 1 2.8%
25 12 33.3% 6 16.7% 13 36.1% 4 11.1% 1 2.8%
26 5 13.9% 10 27.8% 11 306% 9 25.0% 1 2.8%
42 29.2% 23 16.0% 56 38.9% 19 13.2% 4 2.8%
Fuente: Encuesta para medir el Desempefio Laboral
DIMENSION COMPETENCIAS INTELECTUALES
2.8%
= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

= De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 8: Consolidado porcentual de la dimension competencias intelectuales

Interpretacion:
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Latabla 11 y la figura 8 Se observa que la dimension competencias intelectuales respecto a
la aplicacion de estrategias en la gestion del talento y el trabajo planificado es realizado por
los colaboradores mas del 50% estdn Totalmente en Desacuerdo y en desacuerdo como
indican las personas encuestadas cabe resaltar que mas del 40% permanece indiferente a

estas preguntas.

Dimension Competencias interpersonales

Tabla 12.
Consolidado de la dimension Competencias interpersonales
) Totalmente En Ni de Totalmente
Item en acuerdo o De acuerdo
desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
27 6 16.7% 10 27.8% 7 19.4% 10 27.8% 3 8.3%
28 5 13.9% 5 13.9% 13 36.1% 9 25.0% 4 11.1%
29 4 11.1% 9 25.0% 14 389% 6 16.7% 3 8.3%
30 8 22.2% 8 22.2% 7 19.4% 11 30.6% 2 5.6%
31 8 22.2% 7 19.4% 10 27.8% 8 22.2% 3 8.3%

31 17.2% 39 21.7% 51 283% 44 24.4% 15 8.3%

Fuente: Encuesta para medir el Desempefio Laboral

DIMENSION COMPETENCIAS INTERPERSONALES

= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

» De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 9: Consolidado porcentual de la dimensién Competencias interpersonales
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Interpretacion:

La tabla 12 y figura 9 muestran los resultados de la dimension Competencias
interpersonales respecto a la capacidad de solucion de problemas, de persuasion,
sensibilidad, comunicacién efectiva e interés por el trabajo en equipo resaltando que el
28.3% permanece ni de acuerdo ni en desacuerdo o sea es indiferente y solo 32.7% esta de

acuerdo y Totalmente de acuerdo

Dimensién de Adaptabilidad

Tabla 13.
Consolidado de la dimensién Adaptabilidad
Item Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo o de Acuerdo
Desacuerdo desacuerdo
32 7 19.4% 8 22.2% 14 389% 4 11.1% 3 8.3%
33 3 83% 8 22.2% 15 41.7% 8 22.2% 2 5.6%
10 13.9% 16 22.2% 29 40.3% 12 16.7% 5 6.9%

Fuente: Encuesta para medir el Desempefio Laboral

DIMENSION ADAPTABILIDAD

= Totalmente en Desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo o desacuerdo

= De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 10: Consolidado porcentual de la dimension Adaptabilidad
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Interpretacion:

La tabla 13 y la figural0 muestra los resultados de la dimensioén Adaptabilidad respecto al
trabajo a presion y satisfaccion del ambiente de trabajo en cuanto al trabajo a presion el
38.9% y 41.7% es indiferente respectivamente solo 19.4% 27.8% Estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo haciendo un analisis de esto el personal consideramos que puede

trabajar a presion y de alguna forma se encuentra con una satisfaccion laboral.

Dimension Orientado a los resultados

Tabla 14.

Consolidado de la dimensién Orientado a los Resultados
Item Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo o de Acuerdo

Desacuerdo desacuerdo

34 4 11.1% 5 13.9% 13 36.1% 12 33.3% 2 5.6%
35 3 83% 4 11.1% 12 33.3% 14 389% 3 8.3%
36 3 8.3% 10 27.8% 16 44.4% 6 16.7% 1 2.8%
10 9.3% 19 17.6% 41 38.0% 32 29.6% 6 5.6%

Fuente: Encuesta para medir el Desempefio Laboral

DIMENSION ORIENTADO A RESULTADOS

= Totalmente en Desacuerdo * En desacuerdo » Ni de acuerdo o desacuerdo

® De acuerdo » Totalmente de Acuerdo

74



Figura 11: Consolidado porcentual de la dimension Orientado a Resultados

Interpretacion:

La tabla 14 y figura 11 presentan resultados de la dimension Orientado a los resultados
respecto a la iniciativa de los colaboradores, sensatez en el servicio y cumplimiento de las
metas por lo que ellos respondieron que del 100% de encuestados el 37.1% , 34.3% y
42.9% no estan de acuerdo y de desacuerdo o sea le es indiferente y el 37.1%, 45.7% y
20% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo por lo que consideramos que no es una

dimensidn critica para ser intervenida.

POS TEST
Variable Gestion del Talento Humano

Tabla 15.
Consolidado de la variable Gestion del Talento Humano
N
DIMENSION Totalmente en  Ep desacuerdo 'V 9€ acuerdo De acuerdo  TOtalmente

Desacuerdo o desacuerdo de Acuerdo
APROVISIONAMIENTO 4 16% 50 19.8% 106 42.1% 77 30.6% 15 6.0%
ORGANIZACION 7  39% 18 10.0% 94 522% 55 30.6% 6 3.3%
MANTENIMIENTO 1 07% 29 20.1% 62 43.1% 45 31.3% 7 4.9%
DESARROLLO 5 35% 39 271% 57 39.6% 39 27.1% 4 2.8%
ETICAY 0 0.0% 3 42% 34  472% 29 40.3% 6 8.3%
RESPONSABILIDAD

17 2.1% 139 17.6% 353 44.6% 245 30.9% 38 4.8%

Fuente: Encuesta para medir La Gestion del Talento Humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO
50.0% 44.6%

40.0%

30.9%

30.0%

0,
20.0% 17.6%

10.0%
0 2.1% .

0.0%

4.8%
I

Totalmente de En desacuerdo Nideacuerdoo Deacuerdo Totalmente de
Acuerdo desacuerdo Acuerdo

Figura 12: Consolidado porcentual de la variable Gestion del Talento Humano

Interpretacion:
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En la Tabla 15 y Figura 12 En la Tabla 16 y Figura 13 muestran los resultados de la

medicién de la variable Gestion del Talento Humano después de haber aplicado el

programa de intervencion donde se puede observar una mejora frente a la evaluacion

inicial

Variable Desempefio Laboral

Tabla 16.
Consolidado de la variable Desempefio Laboral
Totglggent Ni de Totalmen
DIMENSION En acuerdo o De te de
Desacuer desacuerdo desacuerd acuerdo
Acuerdo
do o
COMPTENCIAS 4 28% 6 4.9% 20 27.8 79 54.9 15 10.4
INTELECTUALES % % %
COMPETENCIAS 1 06% 19 106% 41 228 g, 511 L, 150
INTERPESONALES % % %
ADAPTABILIDAAD 10 3 16 229% 27 388 , 11 s
5 7.1%
% % %
ORIENTACION A 10 95% 19 181% 40 o1 5, 286 .
: : 6 57%
RESULTADOS % %
25 50% 60 12.0% % 297 21 427 53 10.6
8 % 3 % %
Fuente: Encuesta para medir el Desempefio laboral
DESEMPENO LABORAL
45.0% 42.7%
40.0%
35.0%
29.7%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0% 12.0% 10.6%
10.0%
5.0%
0.0%
Totalmente de En desacuerdo  Nide acuerdo o De acuerdo Totalmente de

Acuerdo

desacuerdo

Figura 13: Consolidado porcentual de la variable

Acuerdo



Interpretacion:
En la Tabla 16 y Figura 13 muestran los resultados de la medicién de la variable
desempefio labora después de haber aplicado el programa de intervencion donde se puede

observar una mejora frente a la evaluacion inicial

IV.DISCUSION
La gestion del talento humano es tomada como una herramienta estratégica necesaria para

afrontar los problemas actuales que impone esta sociedad.

Después de haber aplicado el instrumento de recoleccion de datos (ver anexo 1), respecto a
las variables Gestion del Talento Humano y Desempefio Labora los resultados obtenidos
antes y después de la intervencion (Pre Test y Pos Test) demuestran una influencia de
forma positiva siendo antes de la intervencion de un total 17 (100%) solo el 7.8% De
acuerdo y el 2% Totalmente de acuerdo para la variable Gestion del Talento Humano y
después de la intervencion 31.3% De acuerdo y 4.8% Totalmente de acuerdo
observandose un incremento sustancialmente significativo por lo tanto queda demostrada
la influencia de La gestién del Talento humano en el Desempefio Laboral, ademas la
importancia como indica Cuesta (2018) “..una empresa en estos tiempos no puede dejar de
lado la importancia del talento humano, méas bien debe hacer uso de herramientas
tecnoldgicas para realizar metodologias de evaluacion de desempefio en base a indicadores

aprobados por la alta direccion y alineados a los objetivos de la entidad”.

Lo que correspondi6 al andlisis de la variable de la Gestion del talento Humano donde y
ética y responsabilidad en funcion a la escala de evaluacion del 1 al 5 antes de la
intervencion las siguientes dimensione aprovisionamiento tenian una media de 2.09,
organizacion 2.33, mantenimiento 2.04, desarrollo 2.03 y ética y responsabilidad 2.99 y
una dispersion respecto a su media entre 0.9 y 1.1 o sea el grupo era regularmente
homogénea y después de la intervencion una media entre 3.6 y 3.9 segin la escala
relativamente se aproxima a que estan de acuerdo es decir le dan méas importancia a la
Gestion del talento Humano confirmando lo que dice Avila (2017) “Que la administracion

del personal es como un pilar para funcionamiento eficaz de la institucion”
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Respecto a la variable Desempefio Laboral en los trabajadores de la Micro red de Salud
Pomacochas, Amazonas, en sus diferentes dimensiones antes de su intervencion su
promedio oscila entre 2.44 y 3.05 o sea les es indiferente la funcion del desempefio laboral
luego después de la intervencidn oscilan entre 3.54 y 3.92 demostrando una propuesta bien

planificada en funcion de la Gestion del Talento Humano mejora el desempefio laboral.

Con respecto a la hipotesis general se contrasto a través de la prueba Chi Cuadrado nivel
de significancia bilateral p=0.000<0.05 y siendo los X? mayores que los tedricos (Ver
anexo 3) se confirma la hipotesis general que la influencia de la gestion del talento humano
en el desemperfio laboral de los trabajadores de la Microred de Salud Pomacochas, distrito
Florida.

Estos hallazgos serviran como ayuda para facilitar la gestion de recursos humanos en el
interior laboral de los trabajadores de la Microred de Salud Pomacochas, distrito Florida
para realizar un plan mas integral de la Gestion del Talento Humano para mejorar el

desempefio laboral con apoyo de la empresa privada y la Region Amazonas.

V. CONCLUSIONES

Primera: La presente investigacion se determina que existe influencia entre La
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de
la Microred de Salud Pomacochas, distrito Florida afio 2018 dado que los
resultados obtenidos de la prueba del Chi Cuadro estimado son mayores que
los tedricos de su tabla.

Segunda : En cuanto al nivel de desempefio laboral nos permitié determinar que los
trabajadores perciben un cierta indiferencia para contestar sobre el
desarrollo de ciertas competencias generales (intelectuales, interpersonales,
de adaptabilidad y de orientacion a resultados) que son propias de su
desempefio y cabe resaltar que hay un porcentaje especial que estad de

acuerdo y muy de acuerdo que las poseen y aplican.
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Cuarta : La ejecucion del plan de intervencion de gestion del talento humano en
Microred de Salud Pomacochas, distrito Florida permitié lograr la
optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores para convertirla
competitiva y productivamente.

Quinta : Los resultados obtenidos antes y después de la aplicacién del programa de
intervencion nos da importancia de como la gestion del talento se convierte
en una herramienta importantisima para el desarrollo del desempefio laboral

VI.RECOMENDACIONES

Primera: Implementa y mejorar el plan de intervencion en la gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral los trabajadores de la Microred
de Salud Pomacochas, distrito Florida debido una la relacion significativa en
las dos variables en estudios y estas se adeclen aun mas a las exigencias del
usuario.

Segunda: Seguir planificar estrategias de capacitaciéon en el corto plazo a los
trabajadores Microred de Salud Pomacochas, con la finalidad de que
mejoren sus habilidades

Tercera : Se debe de aplicar una evaluacion del desempefio laboral de manera
permanente y constante para que se puedan identificar las debilidades en el
desenvolvimiento de las tareas que desarrollan los trabajadores.

Cuarta : Corregir las dimensiones mas vulnerables al cambio del desempefio laboral
que se diagnostiquen a través de un plan de capacitacion, de tal manera que
se determinen las carencias de cada uno de los trabajadores, con el fin de

que se desenvuelvan de una manera competitivo y productiva.
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Quinta : Los resultados obtenidos del diagndstico del desempefio laboral faciliten en
la toma las decisiones idoneas para poder promover la gestion del talento

humano y este a su vez se influya en el desarrollo del desempefio laboral.

VIl. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

7.1.  Recursos y Presupuesto

PRESUPUESTO A CONSIDERAR
MO NTO
BIENES U.M. CANTIDAD P.U. TO TAL (S/)

PAPEL MILLAR 4 28 112
LAPICEROS UNIDAD 0.6 12 7.2
LAPIZ UNIDAD 12 0.5 6
TINTA UNIDAD 1 200 200
FOLDER UNIDAD 3 35 10.5

SUBTOTAL 335.7

MO NTO

SERVIC 10 S U.M. CANTIDAD P.U. TO TAL (S1)
TRANSPORTE PASAJE 20 35 700
IMPRESION COPIAS 600 0.1 60
ANILLADO SERVICIO 3 5 15
EMPASTADO SERVICIO 4 25 100
TIPEO SERVICIO 500 0.2 100
CUADROS SERVICIO 48 1 48
ESTADISTICA
IMPREVISTOS SERVICIO 2 20 40

SUBTOTAL 1063

TO TAL 1398.7

7.2.  Financiamiento:
El presente proyecto de investigacion sera autofinanciado.
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7.3.

Cronograma de Ejecucidn

Actividades

Sem
1

Sem

Sem|Sem

Sem

Sem

Sem

Sem

Sem

Sem
10

Sem
11

Sem
12

Sem
13

Sem
14

Sem
15

Sem
16

1. Reunion de coordinacion

2.Presentacion del esquema de
Proyecto de Investigacion

3.Asignacion de los temas de
Investigacion

4.Pautasparalabusquedadela
Informacién

5.PlanteamientodelProblemay
Fundamentacién Tedrica

6.Justificacion, hipotesis y
objetivos de la investigacion

7 .Disefio, tipo y nivel de
investigacion

8. variables, operacionalizacion

9. Presenta el disefio
metodoldgico

10. JORNADA DE INVESTIGACION
N° 01. Presentacion del primer
avance

11 .Poblacién y muestra

12 .Técnicas e instrumentos de
obtencion de datos, métodos y
andlisis y aspectos
administrativos. Designacion de
jurado: un metoddlogo y dos
especialistas

13.Presentacion del proyecto de
investigacion para su revision y
aprobacion

14. Presentacion del proyecto de
investigacion con observaciones
levantadas

15. JORNADA DE INVESTIGACION
N° 02. Presentacion final del

proyecto
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ANEXO N° 01

ENCUESTA

El presente cuestionario tiene como fin determinar la influencia de la gestion del talento

humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Microred de Salud

Pomacochas, distrito Florida. Esta en cuenta consta de 35 preguntas divididas en

indicadores relacionados con las variables materia del presente estudio; lea atentamente

cada una de ellas, revise todas las opciones y elija la alternativa que crea mas pertinente,

marcando para ello con una X; no ser& necesario incluir su nombre, solo complete los

datos solicitados.

I. Datos Generales:

Género:  femenino () Masculino ()
Grado de Instruccion: Titulo obtenido:
Area en la que elabora: Afios de experiencia:

Condicién Laboral: Contratado ( ) Nombrado ( )

I. Cuestionario:

Califique las preguntas teniendo en cuenta el siguiente esquema:

¢Los medios publicitarios son los méas adecuados para atraer talento

humano competente para la institucion?

Totalmenteen | En Ni de Acuerdo/ De Acuerdo | Totalmente
Desacuerdo DESHEERE Ni en Desacuerdo de Acuerdo
1 2 3 4 5
Escala de Valoracion
Ne° ltems
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: APROVISIONAMIENTO 1 2 | 3] 415
1 | ¢Laasignacion del talento humano en cada una de la areas en la
Microred de salud de Pomacochas/ Amazonas, se realiza teniendo en
cuenta una planificacién?
2

88




¢ El proceso de seleccion de personal sigue reglas previamente
establecidas?

4 | ¢Las técnicas aplicadas en el proceso de seleccion del talento humano
son las mas indicadas?

> | ¢Los criterios de seleccion son los mas pertinentes para elegir talento
humano competente para nuestra institucion?

6 | ¢El personal asignado para asumir cargos directivos es el mas
pertinente?

7| ¢Los cargos directivos en la Microred de Salud de Pomacochas son
otorgados al talento humano maés capacitado?

DIMENSION 2: ORGANIZACION

8 | ¢La estructura de puestos es pertinente para el logro de las metas
organizacionales en la Microred de Salud Pomacochas?

9 | ¢En la Microred de Salud Pomacochas se toma en cuenta el perfil del
talento humano para la asignacion de un puesto de trabajo?

10 | ;La evaluacién del talento humano en la Microred de Pomacochas es
la més pertinente?

11 | ;Los criterios de evaluacion del personal en la Microred de
Pomacochas estan bien definidos?

12 | iLos criterios de evaluacion son previamente comunicados al personal
de la Microred de Pomacochas?

DIMENSION 2: MANTENIMIENTO

13 | ¢Las remuneraciones asignadas a los trabajadores son pertinentes a las
labores que desempefian?

14 | ¢Las prestaciones sociales son adecuadas para la labor que
desemperias en la Microred de Salud de Pomacochas?

15 | ¢Los directivos brindan las condiciones laborales a sus trabajadores, a
fin de realizar sus actividades de forma eficiente?

16 | ¢El programa de salud y seguridad ocupacional en la Microred de
Salud de Pomacochas — Amazonas es el més pertinente?
DIMENSION 2: DESARROLLO

17 | ¢El presupuesto asignado a la capacitacion del talento humano es el
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mas adecuado?

18

¢Los programas de capacitacion y desarrollo son los mas pertinentes
para las labores que desemperfian los trabajadores en la Microred de

Salud de Pomacochas?

19

¢Los programas de capacitacion se realizan en base a necesidades de

los colaboradores?

20

¢ Los programas de desarrollo contribuyen a la formacion de cuadros

directivos en la institucion?

DIMENSION 2: AUDITORIAY CONTROL

21

¢El accionar ético de los colaboradores es el mas pertinente en si

actividades diarias?

22

¢El principio de responsabilidad social guia el trabajo de los miembros

de la institucién?

NO

Items

Escala de Valoracion

VARIABLE 1: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: COMPETENCIAS INTELECTUALES

22

¢ Los directivos gestionan el talento humano teniendo en cuenta

estrategias de trabajo?

23

¢El anélisis y el sentido comdn son factores inherentes al talento
humano, que labora en nuestra institucion durante el desarrollo de sus

actividades?

24

¢Consideras que el trabajo es planificado previamente por los

colaboradores?

25

¢Las actividades realizadas en cada una de las areas estan organizadas

adecuadamente?

DIMENSION 2: COMPETENCIAS INTERPERSONALES

26

¢ Considera usted que todo colaborador posee la capacidad de decidir,

a fin de solucionar problemas inherentes a la labor que desempefian?
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¢ Los colaboradores poseen la capacidad de persuadir a los usuarios

para acatar normas en favor de la salud?

28 | ;Los colaboradores poseen sensibilidad interpersonal frente a los
problemas de los usuarios?
29 | ;Los colaboradores poseen una comunicacion efectiva en sus
relaciones con los demas?
30 | ¢Los colaboradores muestran interés por el trabajo en equipo en pro de
la organizacion?
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD 2
31 | ;Los colaboradores de la Microred de Salud Pomacochas, estan
preparados para trabajar bajo presion?
32 | ;Usted, se muestran satisfechos con el ambiente laboral de su trabajo?
DIMENSION 4: ORIENTADO A RESULTADOS 2
33 | ¢Los colaboradores muestran iniciativa para mejorar el servicio que
brindan a los usuarios?
34 | ;Los colaboradores muestran sensatez en el momento de dar servicio
al usuario?
35 | ;Las metas establecidas en sus planes de trabajo son cumplidas en los
plazos establecidos?
GRACIAS POR SU

COLABORACION
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