ﬁl" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Gestion del talento humano en el desempefio del personal de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica
AUTORA:

Br. Margot Magaly Rodas Lifian (ORCID: 0000-0003-0474-7905)

ASESOR:
Dr. Abner Chavez Leandro (ORCID: 0000-0002-0167-5523)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacién del Estado

LIMA — PERU

2019


https://orcid.org/0000-0001-9308-4319

Dedicatoria

Este trabajo estd dedicado a Dios por haberme
permitido llegar a este momento muy especial
de mi vida, por los triunfos y los momentos
dificiles que me han ensefiado a valorar cada dia
mas de ser una buena persona y una excelente

profesional.

A mi familia, por ser fuente de
motivacion e inspiracion para poderme superar

cada dia més.



Agradecimiento

A mi asesor, quien con su notable experiencia 'y
paciencia supo guiarme para la correcta

elaboracion de este trabajo.

A la Universidad Cesar Vallejo, por
haberme dado la oportunidad de poder
demostrar que podemos ser  buenos

profesionales cuando uno se lo propone.



;%iﬁ ESCUELA DE POSGRADRO
Q URIVERSIBAD CESAR VALLEZIG

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS

EL /LA BACHILLER (ES): RODAS LINAN, MARGOT MAGALY

Para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestién Piiblica, ha sustentado la tesis titulada:

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL DE
REHABILITACION DEL CALLAO, 2019

Fecha: 16 de agosto de 2019 Hora: 4:30 p.m.
JURADOS:

PRESIDENTE: Dr. Angel Salvatierra Melgar
SECRETARIO: Dr. Arturo Eduardo Melgar Begazo
VOCAL: Dr. Abner chavez Leandro

El Jurado evaluador emiti6 el dictamen de:

Recomendaciones sobre el documento de |a tesis:
I L e A

Nota: El tesista tiene un plazo maximo de seis meses, contabilizados desde el dia
siguiente a la sustentacion, para presentar la tesis habiendo incorporado las
recomendaciones formuladas por el jurado evaluador.




Declaracion de autenticidad

Yo, Margot Magaly Rodas Lifian, identificada con el DNI N° 42580750, a efecto de cumplir
con las disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, Escuela de Posgrado, Programa Académico de Gestion Publica,
con la tesis titulada “Gestién del talento humano en el desempefio de los trabajadores de salud

del Hospital de Rehabilitacién del Callao, 20197
Declaro bajo juramento que:

e El trabajo de investigacion es de mi autoria.

e Se ha formulado respetando las normas internacionales de citas y referencias para las
fuentes consultas. En conclusion, el trabajo de investigacion no ha sido plagiada ni total
ni parcialmente.

o El trabajo de investigacion no ha sido auto plagiado; es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para obtener un grado académico previo o titulo profesional.

o Los datos presentados en los resultados son reales, ninguno ha sido falsado, ni
duplicados, tampoco copiados y por tanto los resultados que se presentan en la tesis se

constituiran en aportes de la realidad investigada.

De identificarse fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar autores), auto plagio
(presentar como nuevo algin trabajo de investigacion propio que ya haya sido publicado),
piraterfa (uso ilegal de informaci6n ajena) o falsificacion (representar falsamente las ideas
de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome

a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

Lima, 24 de julio 2019

ful

Br. Margot Magaly Rodas Lifian

DNI'N°® 42580750



Indice

Dedicatoria

Agradecimiento

Dictamen de sustentacion
Declaracion de autenticidad

indice

Resumen

Abstract

I. Introduccion

Il. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion
2.1.1 enfoque

2.1.2 Tipo

2.1.3 Disefio

2.2 Variables, Operacionalizacion
2.2.1 Gestion del talento humano
2.2.2 Desempeiio laboral

2.2.3 Operacionalizacion de variables
2.3 Poblacion, muestra y muestreo
2.3.1 Poblacion

2.3.2 Muestra

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
2.4.3 Validez

2.4.4 Confiabilidad

2.5 Procedimiento

2.6 Método de analisis de datos
2.7 Aspectos éticos

I11. Resultados

V. Discusion

V. Conclusiones

V1. Recomendaciones

Xi

15
15
15
15
15
16
16
16
17
18
18
18

19
19
20
20
20
20
20
21
28
32
33

Vi



Referencias

Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos
Anexo 3: Validez de instrumento

Anexo 4: Fiabilidad de los instrumentos
Anexo 5: Matriz de datos

Anexo 6: Resultados complementarios

Anexo 7: Acta de aprobacion de originalidad de tesis
Anexo 8: Pantallazo del software TURNITIN
Anexo 9: Formulario de autorizacion para la publicacion electrénica de la tesis

Anexo 10: Autorizacién de la version final del trabajo de investigacién

34
39
39
40
42
58
60
68
72

73
74
75

vii



Indice de tablas

Tabla 1 Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano.

Tabla 2 Operacionalizacién de la variable desempefio laboral.

Tabla 3 Poblacion del Hospital de Rehabilitacion del Callao.

Tabla 4 Fiabilidad de instrumentos.

Tabla 5 Distribucion de frecuencias de la gestion del talento humano

Tabla 6 Distribucion de frecuencias de dimensiones de la gestion del talento
humano

Tabla 7 Distribucion de frecuencias del desempefio laboral de los trabajadores

de salud.

Tabla 8 Distribucion de frecuencias de dimensiones del desempefio laboral de

los trabajadores de salud.

Tabla 9 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano
y el desempefio laboral.

Tabla 10 Prueba de estimacion de parametros de la gestién del talento humano

en el desemperio laboral.

Tabla 11 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? de la gestion del talento humano
en el trabajo en equipo y cooperacion.

Tabla 12 Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano en
el trabajo en equipo y cooperacion.

Tabla 13 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano
y la disciplina laboral.

Tabla 14 Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano y la
disciplina laboral.

Tabla 15 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano
y la superacion personal.

Tabla 16 Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano y la

superacion personal.

17

17

18

20

21

21

22

22

23

23

24

25

25

26

26

27

viii



Indice de figuras

Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
salud.

Figura 7:
Figura 8:

Niveles de la gestidn de talento humano.

Dimensiones de la gestion de talento humano.

Niveles del desempefio laboral de los trabajadores de salud.
Dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de salud.
Curva de Cor del talento humano de los trabajadores de salud.

Curva de Cor del trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores de

Curva de Cor de la disciplina laboral de los trabajadores de salud.

Curva de Cor de superacidn personal de los trabajadores de salud.

68
68
69
69
70

70
71
71



Resumen

La gestion del talento humano se ha convertido en el nuevo paradigma de la administracion.
En este contexto el objetivo fue determinar la incidencia de la gestion del talento humano en
el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao,
2019. El enfoque del estudio fue cuantitativo, método hipotético deductivo, el tipo de
investigacion fue descriptivo explicativo, el disefio no experimental, de corte transversal,
con una muestra probabilistica de 102 personal de salud, la técnica utilizada fue la encuesta
y el instrumento dos cuestionarios para medir las variables de estudio. Los resultados
mostraron que la gestion del talento humano fue regular segun el 50.98% de los encuestados,
el desempefio laboral fue alto (51.96%). Asimismo, la prueba de Pseudo R? con el puntaje
de Nagelkerke de 0,012 indico que el 1,2% de la variacién en el desempefio laboral de los
trabajadores esta incurso el efecto de la gestion del talento humano institucional y dado que
p: 0,606>a: 0,05 se aceptd la hipdtesis nula. Concluyendo que: La gestion del talento
humano no incide en forma significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de salud
del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral.



Abstract

The management of human talent has become the new paradigm of administration. In this
context, the objective was to determine the incidence of human talent management in the
work performance of health workers at the Hospital Rehabilitation the Callao, 2019. The
focus of the study was quantitative, hypothetical deductive method, the type of research was
descriptive explanatory, the non-experimental, cross-sectional design, with a probabilistic
sample of 102 health personnel, and the technique used was the survey and the instrument
two questionnaires to measure the study variables. The results showed that the human talent
management was regular according to 50.98% of the respondents, the work performance
was high (51.96%). Likewise, the Pseudo R2 test with the Nagelkerke score of 0.012
indicated that 1.2% of the variation in the work performance of the workers is affected by
the effect of the management of institutional human talent and given that p: 0.606> o : 0.05
the null hypothesis was accepted. Concluding that: The management of human talent has no
significant impact on the work performance of health workers at the Hospital de
Rehabilitacion the Callao, 2019.

Keywords: Human talent management, job performance.
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I. Introduccién

En la actualidad la gestion del talento humano constituye el nuevo paradigma de la
administracion de los recursos humanos, estableciendo la ventaja competitiva en las
organizaciones; sin embargo, en el Per( no existe uniformidad al respecto, ya que en general
las organizaciones privadas y publicas contintan administrando a los trabajadores como un
recurso no valioso que ocasiona gastos y perdida al tenerlos en cuenta en la institucion, no
dando la importancia estratégica de tener en cuenta al trabajador como persona para lograr
un mayor desempefio y por ende una mayor competitividad laboral. Tal como lo sefiala
Cuesta (2010) cuando asevera que “la ventaja competitiva basica de las empresas durante el
nuevo milenio, se basara en la gestion del talento humano y en el grado de formacion del
trabajador” (p. 24).

En cuanto a la realidad problematica, a nivel mundial, segtn el indice del Talento
Global, que analiza la capacidad que tienen los paises para gestionar el talento, Suiza
continva liderando el ranking, porque conserva el talento humano desarrollado en su pais,
ofreciendo un entorno econémico ideal en términos de su regulacién y mercado. En segundo
lugar, se encuentra Singapur luego Reino Unido; sin embargo, el Unico pais de Sur América
que ocupa una posicion predominante en el puesto nimero 34 es el pais de Chile,
considerando asi un atractivo para el talento humano extranjero (AmericaEconomia.com,
2019).

En el ambito de América Latina, la Organizacion Internacional del Trabajo (2017)
sostiene que el talento humano debe ser entendido como fin y medio para el desarrollo en la
region ya que son el ingrediente indispensable y central para el logro de un crecimiento
sostenido, inclusivo con empleo pleno y trabajo decente para las personas (parr. 8). Solimano
(2012) hace referencia que en la region latinoamericana los flujos del talento humano pueden
tomar varias formas e incluyen la circulacion internacional de cientificos, expertos en
tecnologia de la informacion, intelectuales, artistas y empresarios. La evidencia muestra que
la fuga de talentos, es una salida permanente e irreversible del capital humano, también existe
con los ciclos de emigracion y retorno del talento nacional (p. 5).

El Peru, en el Ranking Mundial del Talento 2018, avanz6 cinco posiciones, pasando
del puesto nimero 57 al puesto 52 de un total de 63 paises, se trata de una medicion del
grado en el que los paises desarrollan, atraen y retienen el talento humano (MBA

Américaeconomia.com, 2018, parr. 1).



A nivel local, en el hospital de Rehabilitacion del Callao, que es una institucion
especializada en rehabilitacién para las personas con discapacidad motora, sensorial e
intelectual, tiene como principal recurso humano el personal asistencial especializado,
caracterizado por su calidad de atencidn en diferentes procedimientos de terapia para lograr
la incorporacion del usuario a la sociedad en el menor tiempo posible.

Uno de los problemas observados en dicha institucion hospitalaria, es la gran
demanda de atencion a los usuarios con discapacidad, lo que obliga al personal de salud
atender mas alla de la capacidad real, ya que deberia atender a 15 pacientes por dia, pero en
realidad se atiende a cerca de 20 pacientes, ya que por ser un nosocomio especializado
acuden a él pacientes con diferentes procedencias del pais, esto evidencia en primer lugar el
alto compromiso del personal de salud, pero también el déficit de personal, de
infraestructura, equipos biomédicos, materiales terapéuticos que lamentablemente no son
resueltos por las autoridades encargadas de la gestion.

En relacidn a la gestion de los recursos humanos, los trabajadores no cuentan atin con
una estabilidad laboral, mas del 60% de sus trabajadores se encuentran laborando en la
modalidad de locadores de servicios, el 30% en la modalidad de contrato administrativo de
servicios y el restante es personal nombrado o a plazo fijo; en su mayoria no cuentan con
beneficios laborales y méas por el contrario tienen obligaciones que realizar como un personal
de planta, tratando de cubrir las brecha de atencidn de las terapias especializadas generando
una sobrecarga laboral por las diversas tareas que realiza, ocasionando con el tiempo que su
desempefio disminuya o generando pérdida de talentos creando a futuro una deficiencia en
la atencion por la falta de competitividad. Esto afectara de manera directa a los servidores,
ocasionando una disminucién en el desarrollo de las tareas asignadas y de los objetivos
trazados por la institucion.

El presente trabajo encuentra sus antecedentes nacionales con Oscco (2015) en el
trabajo de investigacion Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral
del personal de la municipalidad distrital de Pacucha Andahuaylas-Apurimac, tiene como
finalidad precisar la relacién existente entre la variable independiente y la variable
dependiente del trabajo de investigacion. Aplicando una metodologia descriptiva,
correlacional realizando la encuesta a 35 trabajadores. Obteniendo como resultado que el
48.6% de los encuestados aseveran que la institucion ejecuta la planificacion del personal;
mientras que el 45.7% aseveran que algunas veces se desarrolla los programas de personal.

En cuanto a la variable de desempefio laboral se evidencia que se desarrolla de manera



regular con un 34,3%. Teniendo como resultado que la variable independiente se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores de esa institucion, con una
p=0,001.

Tambiéen se encuentra el trabajo de Asencios (2017) en su tesis Gestion del talento
humano y desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue Lima, la finalidad
de este trabajo era delimitar la relacion de la variable desempefio laboral y gestion del talento
humano en dicha institucion hospitalaria. Desarrollando una metodologia cuantitativo,
transversal y correlacional. Encuestando a 135 trabajadores que realizan labores oficinistas.
Los resultados mostraron como se vienen desarrollando de manera regular la variable gestion
del talento humano en el nosocomio, siendo esta percepcion del 67% de los encuestados;
mientras que la variable del desempefio laboral de esa institucion es alta, para el 47% de los
trabajadores. Ademas, obtuvo una correlacion positiva moderada (p=0,000, r=0.642). Los
resultados mostraron que existe una relacién positiva moderada entre ambas variables en
mencion.

Igual forma tenemos a Rojas y Vilchez (2018) en su trabajo de investigacion Gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud
Sagrado Corazon de Jesus-Lima, la finalidad del trabajo era establecer el tipo de relacion de
las variables desempefio laboral y gestion del talento humano de los trabajadores. La
metodologia que aplicaron fue cuantitativo, correlacional y no experimental, aplicando la
encuesta a 50 trabajadores. Los resultados mostraron una relacién significativa (p=0,007)
entre las variables de estudio. Concluyendo que existe una relacién directa significativa entre
las dos variables.

Dentro de los antecedentes internacionales se encuentra Alarcon (2015), en
Ecuador, en su tesis titulada Gestion de talento Humano y su relaciona con el desempefio
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia de
Carchi; teniendo como finalidad analizar la correspondencia en dichas variables. Teniendo
un enfoque cuantitativo y descriptivo, con una muestra de 36 entrevistados. Los resultados
mostraron que el 50% de trabajadores estan a favor de como su institucion viene gestionando
la variable independiente, mientras que 6% de los entrevistados estan en desacuerdo respecto
al desempefio laboral y el 60% esta totalmente de acuerdo. Mediante la aplicacion del chi
cuadrado se prob0O estadisticamente que existe una asociacion entre ambas variables
(p=0,000). Concluyendo que las variables investigadas se relacionan y que los componentes

de la primera variable son indispensables para el adecuado desempefio.



Ademas, se encontro el estudio de Vasquez (2015) en Ecuador, quien realizo la tesis
La gestion del talento humano y su relacion con los riesgos laborales del personal de
enfermeria en el area de cuidados intermedios del hospital IESS de la ciudad de Milagro,
Provincia del Guayas, teniendo como objetivo establecer el tipo de relacion entre ambas
variables, para ello utiliz6 la metodologia descriptiva. Las personas que colaboraron para
realizar este estudio fueron 40 trabajadores que realizan labores asistenciales y 131
pacientes. Teniendo como resultado que el 73% de los encuestados opinan que el desarrollo
del desempefio de los trabajadores de salud es eficaz y el 100% manifiesta que la poblacion
en estudio realiza de manera integra las tareas encomendadas. Concluyendo que la
institucion deberia de analizar la variable independiente debido a que los trabajadores
asistenciales realizan un eficaz desempefio y que las autoridades de la institucion tienen que
tener en cuenta la normativa de la seguridad.

Flores, Velasquez y Gomez (2017), en Nicaragua, quienes realizaron el trabajo de
investigacion Incidencia de la gestién del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz, tiene por
finalidad averiguar si la variable independiente incide sobre la variable dependiente. El
estudio realiza una metodologia cuantitativa y descriptiva, que cont6 con una muestra de 39
trabajadores. Los resultados mostraron que los trabajadores realizan un buen rendimiento
laboral y esto se ve reflejado en la calidad de atencion que brindan a la poblacién.
Concluyendo que la oficina que administra al personal que labora en dicha institucién debe

de implementar las estrategias necesarias para lograr un mejor desempefio laboral.

Este trabajo de investigacion presenta sus fundamentos cientificos en relacion al
tema conceptos, teorias y sus componentes o dimensiones que ayudaran el desarrollo del
presente trabajo. De tal manera que la faena laboral tiene por concepto, segin la
Organizacion Internacional del Trabajo (2004) como “grupo de actividades que realiza el
hombre para brindar un servicio o producir un bien dentro de la economia de una sociedad,
obteniendo de esta manera lo necesario para la subsistencia que solicite el individuo” (parr.
2). En la administracion publica existen quince regimenes laborales para los servidores
publicos de nuestro pais, los cuales estan agrupados de tres maneras; sin embargo, desde el
2009 hasta la actualidad se viene desarrollando otro tipo de modalidad laboral a través de la
locacion de servicios, en donde estos locadores prestan sus servicios no solo de manera
momentanea, sino de manera permanente en las instituciones publicas, cumpliendo metas,

deberes y actitudes proactivas que exige la institucion pero sin el goce de derechos y



beneficios laborales, superando el numero del personal contratado en las diferentes
modalidades y sin aparecer dentro del Cuadro de asignacion de personal (CAP).
Actualmente se cuenta sélo con dos profesionales de salud en la condicién de nombrados,
ello implica que esos dos puestos estan ocupados segun el CAP y treinta y seis profesionales
técnicos administrativos y/o administrativos.

Sin embargo, con ese andlisis se puede decir que no se tiene la suficiente cantidad
profesional de salud para brindar los diferentes servicios especializados de salud como lo
estd haciendo actualmente y tampoco contarian con el soporte necesario del personal
administrativo y/o logistico pertinente para mantener operativo un hospital esto es porque
no refleja la cantidad real de trabajadores.

En tal sentido se define la primera variable de gestion del talento humano como la
capacidad de planificar a los empleados idoneos con las calificaciones idoneas en el
momento justo y en el lugar adecuado para poder mantener una organizacién productiva y
eficiente por haber invertido de manera adecuada en el recurso humano mejorando asi la
productividad y rentabilidad de la empresa. Uno de los representantes clasicos es el autor
Fayol, en la cual establece que los recursos materiales de una empresa no es lo Unico valioso
que tiene para administrar los directivos haciendo énfasis en el manejo adecuado del recurso
humano con el objetivo de mantener, desarrollar y proteger al trabajador, de esta manera se
fortalecera el desarrollo personal y organizacional. En esa perspectiva, Armas, Llanos y
Traverso (2017) enfatizan que “las personas dejaron de ser vistas como maquinas o recursos,
hoy en dia son consideradas elementos claves y estratégicos para las organizaciones” (p. 9).

El desarrollo de las nuevas competencias y definiciones del hombre en la sociedad
ha influenciado para cambiar los conceptos en cuanto a la administracion de recursos
humanos tomando un nuevo nombre de gestion del talento humano o administracién del
capital intelectual, siendo esto una aseveraciéon por Chiavenato (2009). A su vez Wilson
(2013) hace hincapié que “es importante distinguir primero entre recursos humanos y talento
humano. Estos términos se usan indistintamente, pero no son lo mismo. Los recursos
humanos se pueden ver como los programas, las politicas referentes a los empleados en una
organizacion” (p. 5). Al respecto, Al (2014) manifiesta que las instituciones deben de prestar
interés y satisfaccion a sus trabajadores puesto que ellos presentan diversos talentos que
colaboran a conseguir los objetivos trazados por la institucion. Aseverando que se ha
realizado un reconocimiento publico global a las instituciones que han considerado al talento
humano mas que una obligacion social (p. 34). Coincidiendo con los autores anteriores, Alles



(2015) sostiene que se debe desarrollar el talento con un enfoque ganar-ganar. Cuando se
trabaja de este modo, el desarrollo del talento de las personas es al mismo tiempo positivo
para ellas y para la organizacion (p. 33).

Teniendo como objetivo este nuevo planteamiento segin Cuesta (2010) gestionar a
los trabajadores porque consideran que el empleado es un individuo con conocimiento y se
tiene que ver como un ser integral teniendo que desarrollar la satisfaccion fisica, mental y
social dentro del ambito de la empresa, sea en la condicion laboral que se encuentre este
trabajador; siendo esto un reflejo del grado de conocimiento por parte de las personas a
liderar esta gestion y las medidas necesarias de cambio que se realice para mejorar (p. 19).

Asi mismo, Rodriguez (2009) sostiene que la finalidad de esta variable independiente
“es conseguir una maxima recaudacion de ingresos hacia la institucion”, desarrollando asi
una perspectiva estratégica en el recurso humano a través del fortalecimiento de sus
conocimientos y aptitudes para crear un ambiente laboral de competitividad.

Con respecto a como captar los talentos, Vallejo (2016) sostiene que para desarrollar
una adecuada “gestion primero se tiene que reclutar luego realizar la respectiva seleccion de
personas de manera objetiva, para poder después orientarlos, capacitarlos y segun sea el
trabajo realizado puedan recibir una adecuada recompensa, estimulando asi al trabajador a
desarrollarse como persona; finalmente la empresa pueda realizar las respectivas
evaluaciones y poder realizar el respectivo seguimiento del trabajador y ver su evolucion.
Formando de esta manera cierta base de datos de los trabajadores, conociendo el
compromiso y el grado de identificacion con la institucion. De esta manera, se podra alcanzar
los fines trazados por la institucion con una adecuada calidad de servicio (p. 16).

Complementando la idea anterior, Alles (2006) plantea que para lograr desarrollar el
talento se requiere realizar la adecuada seleccion de personas, “teniendo en cuenta las
capacidades que posee y segun las necesidades que requiera la institucion, creando un nivel
de organizacion y de competitividad en sus trabajadores. Teniendo que desarrollar ademas
acciones para retener al personal creando asi motivaciones e identificacion con la institucion
para que no exista la fuga de talentos” (p. 31). Reforzando este concepto Jerico (2011, citado
por Alles, 2006) al decir que “para gestionarlo se necesita de ciertos requisitos en simultaneo
como el de capacidad, acciéon y compromiso” (p. 31).

De acuerdo a Jantan y Razak (2010) las funciones de administrar los recursos
humanos han ido tomando un nuevo enfoque apoderandose de manera gradual la gestion del
talento en cualquier organizacion. Considerando al talento como la capacidad de cualquier



individuo para hacer una diferencia significativa al desempefio actual y futuro. Gestionar los
talentos de una organizacion implica la planificacién de recursos humanos que enfatiza
procesos (p. 2). Por su parte Chiavenato (2009) sostiene que “para lograr las metas trazadas
por la institucion se tiene que obtener la adecuada colaboracion de los trabajadores, de esta
manera se desarrollaria el concepto de gestion del talento humano” (p. 11).

Por su lado, Vaiman y Vance (2010) expresan que “la gestion es un procedimiento
estratégico efectiva que implica procesos tanto de formulacion como de implementacion de
estrategia. Teniendo como proposito principal la planificacion para unirse al esfuerzo de
gestion estratégica de esta manera colabora a organizar, formular y conseguir los fines
estratégicos” (p. 19).

Al respecto; Collings, Scullion y Caligiuri (2018) argumentan que la identificacion
sistematica de posiciones claves contribuye de manera diferente a la ventaja competitiva
sostenible de la organizacion en una escala global. El desarrollo de un grupo de talentos con
un enorme potencial y un alto desempefio cubren los puestos laborales que reflejan el alcance
global de la empresa, con lo cual se da el crecimiento de la estructura que administran los
recursos humanos, facilitando el llenado de estos cargos con el mejor titular disponible y
garantizando su compromiso con la organizacion creando una ventaja competitiva (p.15).

Es decir, esta definicién destaca que las empresas que desarrollan la estrategia de
captar y desarrollar su talento humano logran posiciones clave que tienen el mayor potencial
de impacto en la generacion de valor diferencial en la organizacion que se traduce en una
variacion significativa en el rendimiento cuando aumenta la calidad o la cantidad de personas
con talento.

Mientras que Robbins y Coulter (2014) sostienen que para conseguir un ambiente
competitivo dentro de una institucidn se tiene que tener en cuenta la organizacion, a su vez
los directivos de la empresa tienen que cambiar la forma de pensar en relaciéon a los
empleados y la perspectiva que tienen del vinculo laboral. Por ello, el trabajador no debe ser
tratado como un costo que genera gasto y por ende suprimirlo sino mas bien como persona
y tratarlo como compariero (p. 207).

Por lo tanto, la gestion del talento humano abarca no s6lo acciones o estrategias que
viene desarrollando actualmente los directivos de la unidad de recurso humanos como es el
proceso de reclutar o contratar a la persona méas idonea también consiste en otorgar un
apropiado lugar de trabajo sin riesgos o peligros laborales, un acertado salario dependiendo

del cargo a desarrollar con sus respectivos beneficios laborales, una distincion como



consecuencia de una excelente labor realizada de esta manera se potencializara las
habilidades de los trabajadores para generar un adecuado desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2000) la gestién del talento humano considera al individuo como
un elemento impulsador en una estructura social esto se debe a las cualidades que posee
como persona para acoplarse y sobrellevar las variaciones que se puedan generar en el
camino, por ello el trabajador no es un recurso mas sino es un agente con capacidades de
generar una fuerza motora para producir un crecimiento y desarrollo personal. Afirmando
que durante este proceso hay menos participacion de jerarquias, 6rdenes y mandatos. Esto
se debe a querer formar una serie de compromiso del trabajador con la institucion, generando
una identificacién y compromiso por parte de las personas que laboran, segin Vasquez
(2008).

A pesar de ello, como sefialan Boudreau y Ramstad (2004), la gestion del capital
intelectual se encuentra en la actualidad en un punto de inflexion. El valor y la importancia
del talento humano, es cada vez mas obvio para los lideres empresariales, sin embargo, estan
cada vez mas frustrados por el estado actual de la gestion de recursos humanos. El paradigma
debe hacer hincapié en mejorar las decisiones sobre el talento y no simplemente justificando
programas de recursos humanos (p. 2).

La importancia del talento humano para la organizacion es explicada por Armas,
Llanos y Traverso (2017) como “la transformacion para obtener el valor correspondiente,
puesto que el recurso humano se considera como un recurso intangible pero el buen
desempefio se convertird en un bien o servicio de calidad, convirtiéndose de esta manera en

un recurso tangible” (p. 47).

Existen varios autores y cada uno de ellos propone diferentes dimensiones para la
gestion del talento humano, pero en este trabajo se ha considerado de manera principal las
propuestas por Chiavenato (2002).

Su primera dimension seleccion de personas; donde Chiavenato (2007) sefiala que
“es la accion de escoger a la persona conveniente con el proposito adecuado” (p. 169);
ademas segun Vertice (2008) “consiste en una etapa donde se realiza un prondstico de los
candidatos si fuesen contratados, efectuando una comparacion y una eleccion” (p. 16). Esta
idea es reafirmada por Robbins y Coulter (2014) donde sostienen que “es un acto donde se
trata de pronosticar que postulante tendra éxito si es contratado” (p. 212). Mientras que para
Gomez y otros (2008) plantean que es el procedimiento de realizar la eleccion de emplear o

no reclutar a las personas que se encuentran postulando a un cargo laboral con determinadas



caracteristicas para tener el éxito en el trabajo. A su vez, Diaz (2017) plantea que “de acuerdo
con la estrategia de atraccion y seleccion de talentos, todas las organizaciones deben de
adoptarlo, incorporando asi una variedad de redes sociales y herramientas”.

Los autores coinciden en sefialar que la seleccion de personas es un proceso que tiene
como objetivo elegir al postulante adecuado para el puesto de trabajo. Para realizar este
proceso tiene que primar la necesidad de la institucion y las cualidades del postulante.
Teniendo en cuenta que para desarrollar este proceso de manera estandarizada y eficiente se
realiza a traveés de diversas técnicas o pruebas como las entrevistas personales, las pruebas
de conocimiento y sicométricas, examenes médicos y pruebas de simulacion para explorar
el conocimiento y las habilidades del candidato.

La segunda dimension capacitacion de personas; en la cual Moreira (2013)
establece que “son procedimientos a emplear y que es imprescindible brindar para conseguir
mejoras en las habilidades del trabajador que sean necesarias para ejecutar la labor que
realiza” (p.24), mientras que Chiavenato (2008) propone “ser una accion planificada,
sistematica y permanente teniendo como objetivo capacitar, integrar y desarrollar al personal
que labora en la institucion en el proceso productivo” (pag. 176). Mientras que para Robbins
y Coulter (2014) “consiste en una actividad fundamental que esta a cargo del directivo de la
unidad de recurso humano. Esto se debe que las funciones encomendadas pueden cambiar
por tal motivo el trabajador tiene que tener las habilidades necesarias para acoplarse a este
cambio” (p. 215).

Por su parte Mondy (2010) sefiala que “son acciones que estan dirigidas a los
trabajadores para el cumplimiento de las tareas asignadas o para desarrollar nuevas
capacidades para cumplir cargos cada vez mas complejos” (p. 93). Desde una postura critica
Irimu et al. (2014) manifiesta que las intervenciones educativas, a menudo consideradas
como "soluciones rapidas" para mejorar la atencién en paises de bajos ingresos, pueden ser
necesarias, pero es poco probable que sean suficientes para brindar mejores servicios. Por
ello se propone una comprension de los problemas organizacionales que intervienen en el
proceder de los profesionales de la salud individuales debe guiar e informar la
implementacién de las mejores practicas.

Complementando lo anterior, Ohnishi, Nakamura y Takano (2007) puntualizan que
“el personal sanitario a menudo esta obligado a realizar tareas que son mas alla de su

capacidad, esto se debe en gran parte a la distribucién inadecuada de personal sanitario, la



falta de disponibilidad de capacitacion continua y la dificultad para mantener la motivacion
de este personal.

Para llevar a cabo este proceso de manera efectiva primero se tiene que detectar las
necesidades de capacitacion por medio de cuestionarios, entrevistas, evaluacion de
desempefio, reuniones interdepartamentales, analisis de los cargos que se ejecutan y del
personal que deja de laborar; permitiendo de esta forma conocer el déficit de conocimientos,
habilidades y actitudes del trabajador para realizar la implementacion del proceso de
capacitacion. Teniendo como finalidad mejorar el comportamiento y la actitud del
empleador creando un clima mas propicio en el ambiente laboral, aumentar la motivacion,
crear un ambiente mas receptivo a las técnicas de supervision, incrementar la satisfaccion de
la faena realizada, acelerar la toma de decisiones, resolver los problemas y aumentar la
eficiencia de los procesos generando indirectamente beneficios financieros para la
institucion y contribuir a la formacion de lideres.

La tercera dimension desarrollo de personas; segun Chiavenato (2009) lo define
como “el conjunto de experiencias adquiridas en todo la trayectoria de su labor, brindando
oportunidad para su desarrollo personal y laboral, por ende el crecimiento humano” (p. 415);
asi mismo Nolberto (2017) sefala que “para tener éxito dentro de una institucion el
trabajador tiene que recibir capacitaciones y desenvolverse a la par con la tecnologia de
punta, a su vez tiene que capacitarse para desarrollar habilidades y poder ejecutar sus labores
de manera adecuada” (p.21). Teniendo en cuenta que Rocco (2009), manifiesta “de ser
factible, se puede apoyar a los empleados permitiéndoles seguir estudios, lo cual los hara
mas valiosos para la institucion u organizacion y les permita sentirse organizados
profesionalmente” (p. 18).

En tal sentido se puede sefialar que este proceso consiste en el crecimiento integral
del individuo preparando a los empleados para asumir cargos mas elevados, creando en ellos
metas de superacion en las labores que realiza a través de rotacion de los diferentes puestos

de trabajo, a través de diferentes métodos de asesoria, entrenamiento y aprendizaje en accion.

Segun Schermerhom (2003), define la variable desempefio laboral como “la
ejecucion de las labores encomendadas del trabajador expresadas en calidad y cantidad” (p.
3), a su vez Bohorquez (1995) considera que es “el grado de ejecucion obtenido por el
empleado para conseguir los objetivos institucionales en un tiempo establecido” (p.223). Asi
mismo, Aforga (2006), lo define como la capacidad del profesional para cumplir las

acciones y funciones que demanda el puesto laboral segin su profesién u oficio. Mientras
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que Chiavenato (2007) sostiene que “es una actividad situacional y que cambia de un
individuo a otro individuo, dependiendo de ciertos factores condicionantes (p. 243).

Con respecto al &ambito de salud, Smith (2006) refiere que el “desempefio de la fuerza
laboral en el sector salud es critico porque tiene un impacto inmediato en la prestacion de
servicios de salud viéndose reflejado esto en la salud del pueblo, por ende en la salud del
pais. Una fuerza laboral con un buen desempefio laboral en el ambito de la salud es la que
funciona de manera responsiva, eficiente y justa logrando el mejor resultado, para ello se
tiene que haber suministrado los adecuados y necesarios recursos (p. 67).

Teniendo en cuenta que Robbins y Coulter (2014) plantean que los directivos de las
instituciones requieren conocer si los trabajadores ejecutan sus labores de manera eficiente
y efectivo o si necesitan mejorar. Por tal razon dentro del sistema del desempefio laboral se
tiene que establecer los estandares a utilizar en las diferentes faenas de la institucion para
poder realizar la evaluacion del desempefio de manera objetiva (p. 217).

La medicion del desempefio es fundamental, ya que las decisiones organizativas
importantes se basan en el desempefio individual. Se necesitan investigaciones para aclarar
la interaccidon de los diferentes tipos de rendimiento (Sonnentag, Volmer y Spychala, 2008,
p. 4). Asi mismo, Werther y Davis (2000), menciona que por medio de la evaluacion se
delimita las capacidades y habilidades del trabajador, por ende, a través de este
“procedimiento se calcula el rendimiento global del trabajador” y se evalta si existe la
necesidad de realizar capacitaciones y/o de realizar acciones correctivas (p. 295).

Al respecto, Leonard & Thompson (2019) puntualizan que los duefios de negocios
necesitan empleados que puedan hacer el trabajo, porque el desempefio de los empleados es
primordial para lograr el éxito general de la institucion. Los lideres de negocios deben
comprender los beneficios clave del desempefio de los empleados para que puedan
desarrollar métodos consistentes y objetivos para evaluar a los empleados. Esto ayuda a
determinar las fortalezas, debilidades y posibles brechas de gestion en la organizacion
empresarial. Aunque las evaluaciones de desempefio nunca son divertidas, ayudan a los
lideres de negocios a determinar los niveles de desempefio para cada empleado (parr. 1).

Por su parte Rodriguez (2004) sostiene que “realizar evaluaciones de desempefio
consta en valorizar la eficacia de la persona que realiza las funciones dentro de un tiempo
establecido” (p. 110). Segun Alles (2004), considera que las evaluaciones de desempefio son
utiles y necesarias para evaluar el comportamiento del empleado, tomar decisiones de

promociones, remuneraciones y segun ello mejorar el rendimiento del trabajador, los
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resultados de la organizacion y poder detectar las necesidades de capacitacion. Asi mismo,
Garcia (2001), menciona que a raiz de la evaluacion del desempefio la parte administrativa
de una institucion determina la eficacia y eficiencia del trabajo realizado por los empleados,
para lograr la mision trazada por la empresa (p.221).

Por su parte Mondy (2010) manifiesta que “la evaluacion tiene que ser acorde con
las caracteristicas de sus puestos de labores y segun ello la evaluacion reflejara el grado de
cumplimiento de los deberes establecidos en su lugar de trabajo” (p.94). Ademas, Rowe et
al. (2018) senala que “las continuas mejoras en la calidad del desempefio del trabajador de
la salud produciran beneficios en el sector salud de la poblacion alcanzando asi los objetivos
trazados en la agenda de Objetivos Mundiales o Desarrollo Sostenible.

Para el trabajo se ha considerado las siguientes dimensiones: la primera dimension
trabajo en equipo y de cooperacidn para Chiavenato (2009) considera que esta dimensién
desempefia un papel importante para conseguir un efecto positivo y duradero (p.189).
Mientras que Alles (2005), manifiesta que es el proposito de colaborar con terceras personas
para formar parte de un grupo y trabajar en equipo. A su vez Ander y Aguilar (2001)
manifiesta que “consta de pequefios grupos que poseen conocimiento y habilidades
complementarias que juntan sus aptitudes para conseguir cumplir los fines establecidos de
la institucion” (p. 13). Teniendo en cuenta que Schein (1988) plantea una definicion de grupo
como “cualquier nimero de personas que interactian unas con otras, son conscientes unas
de otras y se perciben a si mismas como grupo.

Ademaés, Templates (2001) manifiesta que “los estindares de producciéon en la
actualidad no son procedentes por la maxima autoridad de una institucion o por el supervisor
o los jefes inmediatos sino estas son implantadas por el mismo grupo de trabajo” (p. 5). Por
su parte Acosta (2011) precisa que “la organizacion también ha descubierto que el trabajo
en grupo no es perjudicial para el rendimiento de los trabajadores, sino que, por el contrario,
tiene efectos beneficiosos, tanto para la empresa como para los individuos” (p. 24).

En cuanto a la teoria Z, segin Ouchi (1982, citado por Chiavenato, 2000) indico que
“la maxima productividad no se obtiene con un trabajo mas cargado sino con la colaboracion
y cooperacion de los compafieros logrando de esta forma las metas de la institucion. Por
ende, la famosa productividad se conseguira con una adecuada administracion de personas”
(p.139). Las cualidades de un equipo Segun Ander y Aguilar (2001) establece que es el
espiritu de complementariedad en la ejecucion de actividades y tareas, en donde todos son

considerados responsables” (p. 13).
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La segunda dimension disciplina laboral, segun Dessler (2009) la define como “la
accion administrativa a realizar para respetar el cumplimiento de las normas internas por
parte de los empleados” (p. 453). En el sentido mas amplio Robbins y Coulter (2014) lo
define como “las actitudes y el clima generado ante el comportamiento perenne entre el
directivo de la institucion y sus empleados, estableciendo de esta manera la relacion de
subordinacion” (p. 77).

Esta disciplina tiene como objetivo principal segin Alache (2017) que el personal
cumpla con las obligaciones y deberes” (parr. 6). Por su parte Billikopf (2006) sefiala que
“para lidiar con los restos del desempefio se puede usar el proceso disciplinario,
estableciendo de esta manera un patron de regla disciplinaria protegiendo asi la organizacion
de la empresa, al supervisor, y al subordinado” (parr. 4).

La tercera dimension superacién personal en donde Medina (1996) establece que
“cuando se evidencia preocupacion y ganas de superarse el trabajador realizard con las
respectivas capacitaciones 0 de manera autodidacta para obtener mejoras gradualmente y

superarse en su puesto de trabajo” (p.78).

De acuerdo a la realidad problematica se puede plantear el problema general del
siguiente modo ¢La gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019? Como problemas
especificos se tiene: problema especifico 1. ¢La gestion del talento humano incide en el
trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores?; problema especifico 2. ¢La gestidn
del talento humano incide en la disciplina laboral de los trabajadores? Y el problema
especifico 3. ¢La gestién del talento humano incide en la superacion personal de los

trabajadores?

La justificacion de este trabajo es determinar el valor del recurso humano a través
de sus capacidades, metas como persona para cumplir con las metas de la institucion,
trayendo como beneficio directo e indirecto la salud de los usuarios que acuden a esta
institucién. Esto se debe a que la mision principal de los diferentes servicios del hospital es
coberturar la atencion del usuario de una manera especializada al paciente que presenta
discapacidad, coberturando no solo los pacientes de la region Callao sino a todos los usuarios
procedentes de diferentes departamentos del pais, teniendo en cuenta que la persona con
discapacidad es una persona vulnerable con diferentes afecciones y un porcentaje de ellos

son de condicidn de pobreza, por ende luchan con las diferentes barreras que existen sociales,
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economicas y de distancia para poder recibir una atencion especializada y con calidad, por
ende cualquier iniciativa orientada a mejorar la gestion del talento humano servira en el

desempefio de los trabajadores de salud al brindar una buena atencion a los usuarios.

En cuanto al objetivo general del trabajo es precisar la incidencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019. Mientras que el planteamiento de los objetivos especificos
es objetivo especifico 1. Determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el
trabajo en equipo y la cooperacion de los trabajadores; objetivo especifico 2. Verificar la
incidencia de la gestion del talento humano en la disciplina laboral de los trabajadores y el
objetivo especifico 3. Demostrar la incidencia de la gestién del talento humano en la
superacion personal de los trabajadores.

Araiz del tipo de estudio nos lleva a plantear una hipotesis general: existe incidencia
de la gestidn del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de salud del
Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019. Mientras que el planteamiento de las hipotesis
especificas es hipotesis especifica 1. Existe incidencia de la gestion del talento humano en
el trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores, hipotesis especifica 2. Existe
incidencia de la gestion del talento humano en la disciplina laboral de los trabajadores y la
hipotesis especifica 3. Existe incidencia en forma significativa de la gestion del talento

humano en la superacion personal de los trabajadores.
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1. Método
2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 Enfoque
Este trabajo de investigacion es cuantitativo, por cuanto Sanchez y Reyes (2006) refieren
que son “procedimientos estadisticos en la cual se realizan procesamiento de datos, haciendo

uso de la estadistica descriptiva y/o inferencial” (p. 43).

2.1.2 Método

El presente trabajo de investigacion se enmarcé en el método hipotético deductivo porque
se formularan hipotesis sobre posibles teorias y se comprobaran con la base datos obtenidos.
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere que “el método hipotético
deductivo, constituye una premisa basica para la elaboracion de teorias. Esta ley corresponde
a una premisa como la siguiente: Si “X sucede, Y sucede” entonces “X sucede Si Y sucede
con probabilidad” (p. 4). Ademas, Cegarra (2004) menciona que este método “radica en
crear hipotesis y plantear la posible solucién al problema planteado comprobando con los

datos obtenidos las hipotesis generadas” (p. 82).

2.1.3 Tipo
Este trabajo de investigacion es descriptivo y explicativo, es descriptivo porque busca
describir las variables tal y como se presentan en determinada poblacion. Segun Diaz (2006),
es “descriptivo porque persigue especificar las caracteristicas importantes del grupo que esta
sometido a andlisis” (p.127). En la investigacion se describiran como son las variables en
estudio por medio de la caracterizacion de sus respectivas dimensiones.

Por altimo, es un estudio explicativo porque explicara en qué medida la primera
variable incide o determina en la segunda variable, teniendo como finalidad segin Bernal

(2000) estudiar el porqué de las hechos, fenémenos, cosas” (p. 113).

2.1.4 Disefo

Este trabajo es de corte transversal y no experimental porque se realizé en un determinado
periodo de tiempo la recoleccién de datos y porque no se manipularon las variables
independientes, respectivamente. Segin Heinemann (2003) dice que son de corte transversal
porgue se agrupan los datos una sola vez en un momento determinado (p.176); mientras que

en el segundo concepto Valderrama (2015) refiere que se realiza los “estudios sin maniobrar
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la variable independiente porque los hechos ocurren previo a la investigacion realizada” (p.
178).
El disefio del analisis de datos se ajusta al esquema:

RZ
V1 V>

Donde:
V1. Gestidn del talento humano.

V2. Desempefio laboral.
R2: Coeficiente de regresion ordinal.

2.2 Variables, Operacionalizacion

2.2.1 Gestion del talento humano

Definicion conceptual
Proceso por el cual se administra al recurso humano teniendo en cuenta la potencialidad del
trabajador para optimizar sus cualidades y mejorar la competitividad. Segin Chiavenato
(2009) menciona que ““a raiz de este nuevo concepto se consigue una eficaz colaboracion por
parte del trabajador para conseguir los objetivos institucionales” (p. 11).

Definicion operacional
Esta variable serd medida a través de un instrumento que consta de 20 items y que tiene las
siguientes dimensiones: Seleccidn del personal, capacitacion de personas y desarrollo de
personas. Teniendo como método de medicion a la escala de Likert, con los niveles y rangos

de mala, regular y buena.

2.2.2 Desempefio laboral

Definicion conceptual
Es la ejecucion de las funciones asignadas mostrando la idoneidad para la tarea
encomendada. Segun Chiavenato (2009) el desempefio laboral es variable de individuo a

otro, dependiendo de diferentes factores que influenciaran en su desarrollo” (p. 243).

Definicion operacional
El desempefio laboral se midié por medio de un cuestionario conformado de 16 items y que
tiene las siguientes dimensiones: cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral y
superacion personal. Teniendo como método de medicién a la escala de Likert, con los

niveles y rangos de bajo, regular y alto.
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2.2.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano
. . . - Escala de Nivelesy
Dimensiones Indicadores Items medicion rangos
Seleccidn del personal -Comunicacion 1-7 Mala: 7-16
-Desarrolla pruebas de seleccion Nunca Regular: 17-25
1) Buena: 26-35
Casi nunca
Capacitacion de -Capacitaciones para mejorar el 8-13 2) Mala: 6-14
personas desempefio. Regular: 15-22
-Inversiones en las capacitaciones No siempre Buena: 23-30
®)
Desarrollo de personas -Motivacion 14-20 Casi a&;mpre Mala: 7-16
-Satisfaccion Regular: 17-25
. Buena: 26-35
Siempre
(®)
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
Cooperacién y trabajo en -Lograr mejoras. 1-6 Bajo: 6-15
equipo -Emprendimiento de proyectos en Nunca Regular:16-22
la sociedad. ) Alto: 23-30
o o ) Casi nunca )
Disciplina laboral -Cumplimiento de horario 7-10 ) Bajo: 4-11
-Alcanzar fines trazados ) Regglar: 12-14
NO S|empre AltO 15'20
@)
Superacion personal -Formacion. 11-16 Casi siempre  Bajo: 6-16
-Realizacion 4 Regular:17-22
Alto:23-30
-Relaciones personales Siempre
()
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacion.

La poblacion de estudio estd compuesta por el personal de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, segun la tabla 3.

Tabla 3

Poblacion del Hospital de Rehabilitacion del Callao

Personal de salud N Factor Muestra
Médicos 15 0,73 11
Enfermeras 1 0,73 1
Odontdlogo 2 0,73 2
Psicdlogo 2 0,73 2
Nutricionista 1 0,73 1
Quimico farmacéutico 1 0,73 1
Tecndlogos médicos 53 0,73 38
Auxiliares (técnicos de enfermeria, de terapia y auxiliares 48 0,73 35
asistenciales)

Otros profesionales (profesoras, asistenta social y 16 0,73 11
bachilleres)

Total 139 102

2.3.2 Muestra.
La técnica de muestreo es probabilistica, porque todos tienen la misma probabilidad de ser
seleccionados, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014). Para ello se aplico la siguiente

férmula;

no_ Z°N(p)a)
e*(N-1)+Z*(p)(a)

Reemplazando:

B (1.96)139(0.5)(0.5)
~ (0.05)* (139—1) +(1.96 )’ (0.5)(0.5)

La muestra estaba integrada por 102 personales de salud del centro hospitalario, el
cual permitid evaluar la gestion del talento humano y el desempefio laboral que realizan los

trabajadores de la institucion.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica
La encuesta fue la técnica empleada para realizar la recoleccion de datos de este trabajo de
investigacion, de esta forma se recolecto la informacion requerida por medio de respuestas

anonimas segun los dos cuestionarios formulados por el investigador.

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento utilizado para recolectar los datos a investigar fueron dos cuestionarios, que
permitieron medir las variables de estudio. El cuestionario que se utilizé fue adaptado por la
investigadora teniendo como base otro instrumento validado en otros trabajos de

investigacion.

Ficha técnica del instrumento de Gestion del Talento Humano

Autor : Magali Sabina Diaz Alvarado y Sonia Salcedo
Pais : Pert (2015)

Adaptacion  : Margot M. Rodas Lifian (2019)

Obijetivo : Medir el nivel de gestion del talento humano

Aplicacién  : Directa individual

Tiempo de duracion: 25 minutos aproximadamente.

Dimensiones : El Cuestionario esta conformado por 20 items, dividido en tres dimensiones:
Seleccion de personas, capacitacion de personas y desarrollo de personas. Escala de Likert:

Nunca=1, Casi nunca=2, No siempre=3, Casi siempre=4, Siempre = 5.

Ficha técnica del instrumento de Desempefio laboral

Autor : Del Castillo Aurora

Pais : Argentina (2017)

Adaptacion  : Margot M. Rodas Lifian (2019)

Objetivo : Medir el desempefio laboral de los trabajadores de salud.

Aplicacion  : Directa

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Dimensiones : El Cuestionario esta conformado por 16 items, dividido en tres dimensiones
Cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral y Superacion personal. Escala de Likert:

Nunca=1, Casi nunca=2, No siempre=3, Casi siempre=4, Siempre = 5.
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2.4.3 Validez
La validez del instrumento se realiz6 mediante la prueba piloto y el Juicio de expertos,
teniendo en cuenta que segin Hernandez (2014) “lo conceptualiza como el nivel donde se

mide a la variable en estudio por medio del instrumento” (p. 201).

2.4.4 Confiabilidad
Para ello se aplico el Alfade Cronbach, los resultados mostraron una alta fiabilidad en ambos
instrumentos, segun Bernal (2007) lo define como “la consistencia de las puntuaciones

conseguidas por las mismas personas en diferentes ocasiones con el mismo instrumento” (p.

247).
Tabla 4
Fiabilidad de instrumentos
Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion del talento humano 0,857 20
Desempefio laboral 0,801 16

2.5 Procedimiento

Para realizar la investigacion en primer lugar se tomd contacto con los directivos del hospital
presentando una solicitud y se les explico el objetivo de la investigacion. Una vez obtenido
el consentimiento, se coordiné la fecha para realizar la prueba piloto, que sirvi6 para analizar
la confiabilidad de los instrumentos. Posteriormente se coordind la aplicacion de los

cuestionarios a la muestra de estudio para medir las variables de investigacion.

2.6 Método de anélisis de datos

Siendo este trabajo cuantitativo, los datos obtenidos después de aplicar ambos cuestionarios
a los participantes, fueron vaciados en el programa estadistico SPSS, obteniendo una matriz
general de datos. Luego de procesados los datos, se presentd el resultado final de la
investigacion en tablas de frecuencia y graficos a través de un analisis descriptivo inferencial
y por tratarse de un estudio explicativo se aplicd la prueba de bondad de ajuste y pseudo R?

para probar las hipétesis y la Prueba de estimacidn de parametros.

2.7 Aspectos éticos

Los trabajadores que participaron no fueron expuestos al peligro, participando de manera
voluntaria y mostrando disposicion por parte de ellos para ser parte de esta investigacion.
Respetando la identidad de los encuestados y sin dar otro uso con la informacion obtenida.
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I11. Resultados
3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Gestion del talento humano

Tabla 5

Distribucion de frecuencias de la gestion del talento humano en el Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019.

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Valido Mala 20 - 47 30 30,4
Regular 48 -74 50.98 51,0
Buena 75-100 19 18,6
Total 102 100,0

De acuerdo a la tabla 5 y a la figura 1 del anexo se percibe que para el 50.98% de los
trabajadores la gestion del talento humano en el hospital es regular, para el 30.39% es mala
y para el 18.6% es buena.

3.1.2 Dimensiones de la Gestion del talento humano

Tabla 6
Distribucién de frecuencias de dimensiones de la gestion del talento humano en el Hospital
de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Dimensiones Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Seleccion de personas Mala 7-16 27 26,5
Regular 17-25 57 55,9
Buena 26 - 35 18 17,6
Capacitacion de personas Mala 6-14 12 11,8
Regular 15-22 54 52,9
Buena 23-30 36 35,3
Desarrollo de personas Mala 7-16 28 27,5
Regular 17 -25 60 58,8
Buena 26 - 35 14 13,7

Segun la tabla 6 y la figura 2 del anexo se puede apreciar que el 58,8% de los encuestados

la dimension desarrollo de personas de la primera variable es regular, para el 55,9% la
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dimension seleccion de personas es regular y para el 52,9% la dimensidn capacitacion de
personas es regular.

3.1.3 Desempefio laboral
Tabla 7

Distribucion de frecuencias del desempefio laboral de los trabajadores de salud en el
Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Vaélido Bajo 12 - 42 4 3,9
Regular 43 -58 45 44,1
Alto 59 -80 53 52,0
Total 102 100,0

Segun latabla 7 y la figura 3 del anexo se aprecia que del total de los encuestados el 51.96%

piensan que el desempefio laboral realizado de los trabajadores es alto, para el 44.12% es
regular y para el 3.92% es bajo.

3.1.4 Dimensiones del desempefio laboral
Tabla 8

Distribucion de frecuencias de dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de
salud en el Hospital de Rehabilitacién del Callao, 2019.

Dimensiones Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje valido

(fi) (%)

Trabajo en equipo laboral Bajo 6-15 4 3,9
Regular 16-22 59 57,8

Alto 23-30 39 38,2

Disciplina laboral Bajo 4-11 5 4,9
Regular 12-14 58 56,9

Alto 15-20 39 38,2

Superacion personal Bajo 6-16 4 39
Regular 17-22 50 49,0

Alto 23-30 48 47,1

Conforme a latabla 8 y la figura 4 del anexo se aprecia que para el 57,8% de los encuestados
la dimension trabajo en equipo laboral de la primera variable es regular, para el 56,9% la
dimensién disciplina laboral es regular y para el 49,0% la dimension superacion es regular.
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3.2 Resultados inferenciales
3.2.1 Gestiodn del talento humano y el desempefio laboral

Hipotesis general
Ho: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.
Ha: La gestion del talento humano incide en forma significativa en el desempefio laboral de
los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Tabla 9
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 20109.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?

Pearson 3,161 2 ,206 Cox y Snell ,009

Desvianza 3,705 2 ,157 Nagelkerke ,012
McFadden ,006

La tabla 9 muestra que la bondad de ajuste donde p: 0,206 y 0,157 > a:: 0,05 que el modelo
es aplicable no solo para la constante y la prueba de Pseudo R? con el puntaje de Nagelkerke
de 0,012 sefiala que el 1,2% de la variacién en el desempefio laboral de los trabajadores esta

incurso el efecto de la gestion del talento humano institucional.

Tabla 10
Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano en el desempefio

laboral de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Intervalo de confianza al

Desv. 95%
Parametros Estimacion  Error Wald al Sig. Limite Limite
inferior superior
Umbral [DELAL =1.00] -3,120 ,649 23,115 1 ,000 -4,392 -1,848
[DELA1 =2.00] ,016 ,452 ,001 1 ,971 -,869 ,902
Ubicacion [GTHU1=1.00] -,158 571 ,076 1 ,783 -1,277 ,962
[GTHU1=2.00] 272 ,528 ,266 1 ,606 -, 763 1,308
[GTHU1=3.00] 0? 0

Los resultados de la tabla 10 y la curva de COR con 0,506 que se encuentra en la figura 5
del anexo, de acuerdo al puntaje de Wald de ubicacion de 0,266 que es menos a 4 que es el

valor de corte para el modelo indica que la incidencia de la variable independiente no incide
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significativamente la variable dependiente y teniendo en cuenta que p: 0,606 > a: 0,05 se
acepta la hipdtesis nula y se infiere: La variable independiente no incide en forma

significativa en la variable dependiente estudiada en el hospital.

3.2.2 Gestidn del talento humano en el trabajo en equipo y cooperacion
Hipotesis especifica 1
Ho: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en el trabajo en equipo

y cooperacion de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 20109.

Ha. La gestion del talento humano incide en forma significativa en el trabajo en equipo y

cooperacion de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Tabla 11

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano y el trabajo en
equipo y cooperacién de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?
Pearson 5,872 2 ,053 Cox y Snell ,002
Desvianza 5,616 2 ,060 Nagelkerke ,003

McFadden ,001

La tabla 11 muestra que la bondad de ajuste donde p: 0,053 y 0,060 > a: 0,05 que el modelo
es aplicable no solo para la constante y la prueba de Pseudo R? con el puntaje de Nagelkerke
de 0,003 indica que el 0,3% de la variacion en el trabajo en equipo y cooperacion de los

trabajadores esta incurso el efecto de la gestion del talento humano institucional.

Los resultados de la tabla 12 y la curva de COR con 0,46 que se encuentra en la figura 6 del
anexo, de acuerdo al puntaje de Wald de ubicacion de 0,059 que es menos a 4 que es el valor
de corte para el modelo indica que la incidencia de la variable independiente no incide
significativamente en la dimension de trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores y
teniendo en cuenta que p: 0,809 > a: 0,05 se acepta la hipdtesis nula y se infiere que: la
variable independiente no incide en forma significativa en la dimension de trabajo en equipo

y cooperaciéon de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.
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Tabla 12

Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano en el trabajo en

equipo y cooperacion de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019.

Intervalo de confianza al
95%

Desv. Limite Limite
Pardmetros Estimacion  Error  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral  [TRECO1 =1.00] -3,245 ,659 24250 1 ,000 -4,537 -1,954
[TRECOL1 = 2.00] 438 460 909 1 ,340 -,463 1,340
Ubicacion [GTHU1=1.00] ,090 ,580  ,024 1 877 -1,047 1,227
[GTHU1=2.00] -,130 ,536  ,059 1 ,809 -1,180 ,921
[GTHU1=3.00] 0 0

3.2.3 Gestidn del talento humano en la disciplina laboral

Hipotesis especifica 2
Ho: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en la disciplina laboral
de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacién del Callao, 2019.

Ha: La gestion del talento humano incide en forma significativa en la disciplina laboral de
los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

La tabla 13 muestra que la bondad de ajuste donde p: 0,950 y 0,951 > a: 0,05 que el modelo
es aplicable no solo para la constante y la prueba de Pseudo R? con el puntaje de Nagelkerke
de 0,009 indica que el 0,9% de la variacion en la disciplina laboral de los trabajadores esta

incurso el efecto de la variable independiente en estudio.

Tabla 13
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano vy la disciplina

laboral de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?

Pearson ,103 2 ,950 Cox y Snell ,008

Desvianza ,101 2 ,951 Nagelkerke ,009
McFadden ,005
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Tabla 14
Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano y la disciplina laboral

de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Intervalo de confianza al

95%
Desv. Limite Limite
Pardmetros Estimacion  Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [DISLAL =1.00] -3,119 ,622 25,140 1 ,000 -4,338 -1,900
[DISLA1 = 2.00] ,344 ,455 ,572 1 ,450 -,548 1,237
Ubicacion [GTHU1=1.00] -,405 ,582 ,485 1 ,486 -1,546 ,735
[GTHU1=2.00] -,032 ,530 ,004 1 ,952 -1,070 1,007
[GTHU1=3.00] 02 0

Los resultados de la tabla 14 y la curva de COR con 0,542 que se encuentra en la figura 7
del anexo, de acuerdo al puntaje de Wald de ubicacion de 0,004 que es menos a 4 que es el
valor de corte para el modelo indica que la incidencia de la variable independiente no incide
significativamente en la dimension de disciplina laboral de los trabajadores y teniendo en
cuenta que p: 0,952 > a: 0,05 se acepta la hipotesis nula y se infiere que: la variable
independiente no incide en forma significativa en la dimension de disciplina laboral de los

encuestados en el hospital.

3.2.4 Gestidn del talento humano en la superacién personal
Hipotesis especifica 3
Ho: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en la superacion personal
de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.
Ha: La gestion del talento humano incide en forma significativa en la superacion personal

de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Tabla 15
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? en la gestion del talento humano y la superacion

personal de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacién del Callao, 2019.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?

Pearson 1,251 2 ,535 Coxy Snell ,015

Desvianza 1,619 2 ,445 Nagelkerke ,018
McFadden ,009
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La tabla 15 muestra que la bondad de ajuste donde p: 0,535y 0,445 > a: 0,05 que el modelo
es aplicable no solo para la constante y la prueba de Pseudo R? con el puntaje de Nagelkerke
de 0,018 indica que el 1,8% de la variacion en la superacion personal de los trabajadores esta

incurso el efecto de la variable independiente.

Tabla 16
Prueba de estimacion de parametros de la gestion del talento humano y la superacion

personal de los trabajadores de salud en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Intervalo de confianza al
95%

Desv. Limite Limite
Pardmetros Estimacion Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [SUPERL1 = 1.00] -3,702 ,676 30,012 1 ,000 -5,026 -2,377
[SUPERL1 = 2.00] -,360 463 ,605 1 437 -1,268 547
Ubicacion [GTHU1=1.00] -,482 ,582 ,687 1 407 -1,623 ,659
[GTHU1=2.00] -,654 ,538 1,477 1 ,224 -1,708 401
[GTHU1=3.00] 0?2 0

Los resultados de la tabla 16 y la curva de COR con 0,522 que se encuentra en la figura 8
del anexo, de acuerdo al puntaje de Wald de ubicacion de 1,477 que es menos a 4 que es el
valor de corte para el modelo indica que la incidencia de la variable independiente no incide
significativamente en la dimension de superacién personal de los trabajadores y teniendo en
cuenta que p: 0,224 > a: 0,05 se acepta la hipdtesis nula y se infiere que: la variable
independiente no incide en forma significativa en la dimension de superacion personal de

los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019.
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I\VV. Discusién

Por tratarse de un estudio explicativo se utilizo la estadistica de regresion, pero al utilizar
variables de tipo cualitativa se uso dentro de la clasificacion de esa estadistica el tipo ordinal,
aplicando la Prueba de estimacion de parametros para probar las hipétesis, sin embargo, en
los trabajos previos se ha encontrado que la metodologia a usar fue el tipo correlacional, por
lo cual ese trabajo no se tiene en cuenta el grado de incidencia que realiza una variable sobre

la otra.

Con respecto a la hipotesis general, la prueba de Pseudo R? con el puntaje de
Nagelkerke de 0,012 indicé que el 1,2% de la variaciéon en el desempefio laboral de los
empleados estd incurso el efecto de la gestion del talento humano institucional. Como se
aprecia, es minima la incidencia de la variable independiente en el desempefio laboral, lo
cual es ratificado por la prueba de estimacion de parametros, ya que de acuerdo al puntaje
de Wald de ubicacion de 0,266 que es menos a 4 que es el valor de corte para el modelo
indica que la variable independiente no incide significativamente en el desempefio laboral
del personal de salud y teniendo en cuenta que p: 0,606 > a: 0,05 se tomd la decision de
aceptar la hipotesis nula, por lo cual se infiere que la variable independiente no incide en
forma significativa en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019.

Comparando estos resultados con otras investigaciones, se encuentran diferencias
con Oscco (2015), quien comprobd que la variable independiente si se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad distrital de
Pacucha Andahuaylas-Apurimac con una p=0,001, con Asencios (2017) en el Hospital
Nacional Hipolito Unanue Lima, que obtuvo una correlacion positiva moderada (p=0,000,
r=0.642) y de igual manera con Rojas y Vilchez (2018) cuyos resultados mostraron una
relacién significativa (p=0,007) entre la variable independiente y el desempefio laboral de
los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

Los resultados descriptivos en cuanto a la variable independiente observados en la
tabla 5y figura 1 del anexo confirmaron que de acuerdo a la opinion del 50.98% del personal
de salud que labora en el Hospital de Rehabilitacion, la gestion del talento humano es regular,
y para el 30.39% es mala, lo cual también se ha observado en las tres dimensiones analizadas:
desarrollo de personas, seleccion y capacitacion de personas, quienes también fueron

calificados como regular. Esto evidencia un panorama negativo en el que desarrollan sus
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actividades el personal de salud, y a pesar de ello, el desempefio laboral de los trabajadores
del Hospital de Rehabilitacion del Callao fue alto, (segun la tabla 7 y figura 3 del anexo), lo
que expresa la dedicacion, vocacion y profesionalidad del personal de salud hacia los
usuarios.

Coincidiendo con Asencios (2017) ya que en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue
Lima la gestion del talento humano también fue regular, y el desempefio laboral alto. Sin
embargo, se encontraron diferencias con el estudio de Oscco (2015) quien en trabajadores
de la Municipalidad distrital de Pacucha Andahuaylas-Apurimac mostrd una gestion y un
desempefio regular, que podria deberse a los diferentes contextos donde se realizaron las
investigaciones.

Estos resultados son respaldados tedricamente por Schermerhom (2003), sobre el
desempeno laboral “donde no solo es el cumplir con las funciones asignadas al trabajador
sino también con calidad en el cumplimiento” (p. 3), ya que los resultados empiricos del
presente estudio grafican plenamente que el personal de salud del hospital cumplen
plenamente con sus funciones y brindan un buen servicio en la atencién del paciente con
discapacidad, que como afirma Bohdrquez (1995) lo considera “el grado de ejecucion
obtenido por el empleado para conseguir los objetivos institucionales en un tiempo
establecido” (p.223), este desempefio laboral alcanz6 un nivel alto.

También hay que tener en cuenta lo dicho por Chiavenato (2007) cuando sostiene
que “el desempefio cambia de un individuo a otro, dependiendo de diferentes factores que
influenciaran en su desarrollo” (p. 243). Lo que podria explicar que, aunque estadisticamente
la variable independiente no incide significativamente en el desempefio laboral, los altos
niveles alcanzados se deba a otros factores que si inciden como el trabajo en equipo y la
cooperacion que existe entre el personal de salud a la hora de desarrollar su labor profesional,
la disciplina laboral demostrada y por supuesto la superacion personal, porque
permanentemente el personal de salud por interés propio acude y se capacitan en diferentes
cursos manteniendo una actualizacion de conocimientos en los temas de salud con respecto
a la rehabilitacion.

A nivel internacional Vasquez (2015) evidencié también alto desempefio del personal
de salud, ya que como manifiesta el personal cumple con todas las actividades designadas.
Concluyendo que los directivos deben tener en cuenta la gestion del talento humano y para
ello considerar las normas de seguridad, demostrando que el personal de salud se encuentra

comprometido con su ética profesional primando la salud de los pacientes.
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En cuanto a la hipotesis especifica 1, los resultados conseguidos en la prueba de
variabilidad con Pseudo al R? con el puntaje de Nagelkerke de 0,003 indicé que el 0,3% de
la variacion en el trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores esta incurso el efecto
de la variable independiente. Indicando que la gestion del talento humano no incide en la
dimension de trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores y teniendo en cuenta que
p: 0,809 > a: 0,05; sin embargo Templates (2001) menciona que las normas de
productividad dentro de una organizacion son establecidas por el mismo grupo de trabajo, a
su vez Ander y Aguilar (2001) sefialo que el trabajo en equipo consta de pequefios grupos
que poseen conocimiento y habilidades complementarias que juntan sus aptitudes para
conseguir cumplir los fines establecidos de la institucion, por lo cual se reafirma con Acosta
(2011) en donde establece gue el trabajo en grupo tiene efectos beneficiosos tanto para la
empresa como para los trabajadores, de tal forma que al contar con trabajadores de salud
para brindar los servicios especializados de salud el trabajo en equipo prima en este grupo
de colaboradores por respeto a los principios de atender a las personas con discapacidad y
brindar una mejor atencion, a pesar de evidenciar que existe una gestion del talento humano
de manera regular, ocasionando a futuro que el personal se cansé al no percibir cambios en
la institucién y esto conllevaria a la fuga de talentos del personal que ha estado capacitandose
de manera propia cada afio.

En relacion a la hipotesis especifica 2, la prueba de Pseudo R? con el puntaje de
Nagelkerke de 0,009 indica que el 0,9% de la variacion en la disciplina laboral de los
trabajadores esta incurso el efecto de la variable independiente, ademas de acuerdo al puntaje
de Wald de ubicacion de 0,004 indica que la incidencia de la variable independiente no incide
significativamente en la dimension de disciplina laboral de los profesionales de salud y
teniendo en cuenta que p: 0,952 > a: 0,05 se infiere que la variable independiente no incide
en forma significativa en la dimension de disciplina laboral de los trabajadores, teniendo en
cuenta que Alache (2017) sostiene que el objetivo principal de la disciplina laboral es
cumplir con las obligaciones asignadas por parte del personal, y Billikopf (2006) sefiala que
la disciplina laboral es otro mecanismo a utilizar para cumplir adecuadamente el desempefio
del personal; evidenciando que a pesar que la disciplina laboral de este estudio se encuentra
de manera regular existe un buen desempefio laboral por parte de los empleados esto se debe
a que ellos cumplen con las obligaciones de atender a los pacientes programados de manera

eficiente y con calidad teniendo en cuenta los principios de la salud y la ética profesional.
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Referente a la hipotesis 3, la prueba de Pseudo R? con el puntaje de Nagelkerke de
0,018 indica que el 1,8% de la variacion en la superacién personal de los trabajadores esta
incurso el efecto de la variable independiente y de acuerdo al puntaje de Wald de ubicacién
de 1,477 lo que indica que la incidencia de la variable independiente no incide en la
dimension de superacion personal de los trabajadores y teniendo en cuenta que p: 0,224> o
0,05 se infiere que la variable independiente no incide en forma significativa en la dimension
de superacion personal; sin embargo, Medina (1996) sustenta que los empleados para
conseguir buenos resultados de las tareas asignadas muestran preocupacion y disposicién de
mejora, pero en este trabajo se evidencia que la superacion personal dentro del hospital es
de manera regular, porque la mayoria del personal se encuentra bajo la modalidad de
locadores de servicios por ende ellos no tienen un vinculo laboral con la institucion y
dificilmente podrian aspirar a un cargo superior al cargo actual que se encuentran ejerciendo.

Aunque los autores plantean tedricamente la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral el presente estudio evidencio que no existe incidencia de
manera significativa en dichas variables teniendo una minima incidencia en la variable de
desempefio laboral, lo que se puede explicar en las evidencias descriptivas de los resultados
donde se comprueba que la variable independiente es regular, sin embargo, el desempefio
laboral es alto. En base al cual, se podria afirmar que, en el Hospital de Rehabilitacion del
Callao, no se implementa de manera adecuada la gestion del talento humano vy, a pesar de
ello, los trabajadores asistenciales desarrollan eficientemente su labor de brindar un servicio
especializado con calidad y calidez, basado en su profesionalismo, responsabilidad y
compromiso con los usuarios y con su institucion.

Seria interesante que en la referida institucion hospitalaria se desarrolle una
investigacion cuasiexperimental, en el marco del cual se implemente la gestion del talento
humano, lo cual contribuird como una experiencia a ser replicada en otras instituciones de

similares caracteristicas.
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V. Conclusiones

Primera: Ante las evidencias encontradas en los resultados se concluye que la gestion del
talento humano no incide en forma significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019, (p: 0,606 > a:
0,05), la prueba de Pseudo R? indicd que el 1,2% de la variacion en el desempefio
laboral de los trabajadores estd incurso el efecto de la gestion del talento humano

institucional.

Segunda: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en la dimension
de trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019, dado que p: 0,809 > a: 0,05, y explicado a través de
la prueba de Pseudo R? que con el puntaje de Nagelkerke de 0,003 indicé que el 0,3%
de la variacion en el trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores esta incurso

el efecto de la gestion del talento humano institucional

Tercera: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en la disciplina
laboral de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019,
dado que p: 0,952 > a: 0,05 y explicado por la prueba de Pseudo R? con el puntaje
de Nagelkerke de 0,009 que indico que el 0,9% de la variacion en la disciplina laboral
de los trabajadores estd incurso el efecto de la gestion del talento humano

institucional.

Cuarta: La gestion del talento humano no incide en forma significativa en la superacion
personal de los trabajadores de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019,
dado que p: 0,224 > o: 0,05 y explicado por la prueba de Pseudo R? con el puntaje
de Nagelkerke de 0,018 el cual indica que el 1,8% de la variacion en la superacion
personal de los trabajadores esté incurso el efecto de la gestion del talento humano

institucional.
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V1. Recomendaciones

Primera: Implementar en el Hospital de Rehabilitacion del Callao, la Gestion del Talento
Humano, mejorando las politicas de seleccion, capacitacion y desarrollo de personas
considerando aspectos como la definicion de perfiles de puestos, objetivos de cada
area, desarrollando la satisfaccion del trabajador dentro de la institucion sea en las
diferentes condiciones laborales que se encuentre éste, evidenciando la capacidad de

las personas encargadas a cargo del personal.

Segunda: Realizar una evaluacion que contenga items para conocer las aptitudes, cualidades
y habilidades de los trabajadores para poder brindar mas oportunidades y reforzar
con capacitaciones segun sea la necesidad de los trabajadores, creando una atmdsfera

de competitividad y compromiso por parte del empleado.

Tercera: Fortalecer el trabajo en equipo, realizando dinamicas de grupo, para el
mejoramiento de las relaciones interpersonales, organizar reuniones en donde se
destaquen temas de interés, ademas de crear equipos de trabajo en determinadas areas
donde se fortalezca la capacidad de respuesta para satisfaccion del usuario.

Cuarto: A nivel del Hospital, se debe implementar politicas conducentes para identificar las
brechas y necesidades de capacitacion del personal de salud, con el objetivo de
mejorar y potenciar las cualidades del trabajador. Por ello se deberia de implementar
el area de capacitacion e investigacion mostrando de esta manera que la institucion
se preocupa por sus trabajadores y que no son sélo un recurso, Sino que es un ser
integral, estando este trabajador en las diferentes modalidades laborales. Esta

implementacion tendria que ser monitorizada por la direccion administrativa.
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ANexos
Anexo 1

Matriz de consistencia

TITULO: “Gestion del talento humano en el desempefio del personal de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019”
AUTOR: Margot Magaly Rodas Lifian

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

Problema general

¢La gestion del talento humano incide en
el desempefio laboral del personal de
salud del Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢La seleccion de los trabajadores incide
en el desempefio laboral del personal de
salud del Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019?

Problema especifico 2

¢La capacitacién de los trabajadores
incide en el desempefio laboral del
personal de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019?

Problema especifico 3

¢El desarrollo de los trabajadores incide
en el desempefio laboral del personal de
salud del Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019?

Obijetivo general

Determinar la incidencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral
del personal de salud del Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019.

Obijetivos especificos

Obijetivo especifico 1

Determinar la incidencia de la seleccién
de los trabajadores en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital
de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Obijetivo especifico 2

Verificar la incidencia de la capacitacion
de los trabajadores en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital
de Rehabilitacion del Callao, 2019.

Objetivo especifico 3

Demostrar la incidencia del desarrollo de
los trabajadores de salud con en el
desempefio laboral del personal de salud
del Hospital de Rehabilitacion del Callao,
2019.

Hipdtesis general

La gestion del talento humano incide en
forma significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de salud del
Hospital de Rehabilitacién del Callao,
2019.

Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1

H;. La gestion del talento humano incide
en forma significativa en el trabajo en
equipo y cooperacion de los trabajadores
de salud en el Hospital de Rehabilitacién
del Callao, 2019.

Hipotesis especifica 2

H,: La gestion del talento humano incide
en forma significativa en la disciplina
laboral de los trabajadores de salud en el
Hospital de Rehabilitacion del Callao,
2019.

Hipdtesis especifica 3

Hs: La gestion del talento humano incide
en forma significativa en la superacion
personal de los trabajadores de salud en
el Hospital de Rehabilitacion del Callao,
2019.

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items | Niveles o rangos
-Comunicacion Mala: 7-16
» -Desarrolla pruebas Regular: 17-25
Seleccién del de seleccion 1.7 Buena: 26-35
personal
-Capacitaciones Mala: 6-14
Capacitacion de | P2 mejorar el Regular: 15-22
P ersonas desempefio. 8-13 Buena: 23-30
P -Inversiones en las
capacitaciones
-Motivacion Mala: 7-16
Desarrollo de -Satisfaccion 14-20 Regular: 17-25
personas Buena: 26-35
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Ttems Niveles o rangos
-Lograr mejoras. Bajo: 6-15
Cooperacion y -Emprendimiento 1 Regular:16-22
trabajo en equipo | de proyectos en la -6 Alto: 23-30
sociedad.
-Cumplimiento de Bajo: 4-11
horario Regular: 12-14
Disciplina laboral | -Alcanzar fines 7-10 Alto: 15-20
trazados
-Formacion. Bajo: 6-16
Superacion -Realizacion 11-16 Regular:17-22
personal -Relaciones Alto:23-30
personales
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Anexo 2

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para evaluar la variable: "'Gestidn de talento humano' en el Hospital

de Rehabilitacion del Callao

Estimado trabajador, responda con sinceridad el siguiente cuestionario. Teniendo en cuenta que

sus respuestas son anénimas y seran mantenidas en confidencialidad.

Seleccione la modalidad de trabajo con un "x™:

Modalidad

de trabajo Nombrado/ Cas/Plazo fijo

Tercero

Responda las alternativas segun corresponda y marque con una "x" la alternativa de su respuesta,

teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta:

Nunca Casi nunca No siempre Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
. . . Escala de valoracion
ftem Dimensiones
112 ]a]als
Dimension 1: Seleccidn de Personas
1 Cree usted, que las evaluaciones llevadas a cabo para la admisién de un personal son las
adecuadas para seleccionar un personal idéneo.
5 Considera usted que la seleccién del personal se realiza conforme a la meritocracia segiin
al cargo a ocupar.
3 Considera usted que las preguntas formuladas en la entrevista personal son de acuerdo al
puesto de trabajo al que postulo.
Cree usted que durante la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia laboral
4 para el cargo a ocupar.
5 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan entrevistas para evaluar su
comportamiento y reacciones.
6 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan pruebas de capacidad para
medir su grado de conocimiento profesional o técnico.
Considera usted que desempefia el puesto de trabajo por el cual fue seleccionado en la
7 linstitucion.
Dimension 2: Capacitacion de Personas
Considera usted que las capacitaciones para el personal son realizadas por instituciones de
8 | prestigio.
Considera usted que realizan las capacitaciones para el personal teniendo en cuenta las
g |diferentes especialidades en el hospital.
0 Cree usted que recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte del hospital.
1
11 | Considera usted que mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una capacitacion.
Cree usted que la institucion donde labora invierte recursos econémicos en su
12 | capacitacion.
Considera usted que las capacitaciones se deben de priorizar para que el personal
13 |asistencial este actualizado.
Dimension 3: Desarrollo de Personas
14 | Cree usted que brindan oportunidades de superacion en el hospital.
15 | Cree usted que asume cargos cada vez mas elevados y complejos.
16 | Cree usted que recibe ayuda o capacitaciones para prepararlo en futuras responsabilidades.
17 | Considera usted que hay preocupacion por ofrecer capacitaciones de calidad.
Considera usted que las capacitaciones recibidas, resultaron Gtiles para el desarrollo de sus
18 | funciones.
Considera usted que realizan rotaciones permanentes de los diferentes cargos existentes
19 |en el hospital.
20 |Cree usted que se siente satisfecho en la labor que realiza en el hospital.

Gracias por su colaboracion
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Cuestionario para evaluar la variable: ""desempefio laboral™ en el Hospital de Rehabilitacién del

Callao

Estimado trabajador, responda con sinceridad el siguiente cuestionario. Teniendo en cuenta que sus respuestas
son anénimas y seran mantenidas en confidencialidad

Responda las alternativas segln corresponda y marque con una "x" la alternativa de su respuesta, teniendo en
cuenta las siguientes alternativas de respuesta:

Nunca Casi nunca No siempre Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

Variable: desempefio laboral

Escala de valoracién

Item Dimensiones
1] 2| 3] 4] 5
Dimensién 1: Cooperacion y trabajo en equipo

1 Cree usted que logra tener mejoras en la ejecucion de sus tareas programadas cuando realiza
el trabajo en equipo.

? Considera usted que comparte sus conocimientos y/o experiencias adquiridas con los
compafieros de trabajo.

3 Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados de la entidad

4 Cree usted que muestra su espiritu de compromiso y colaboracion para el objetivo trazado
cuando integra un equipo de trabajo.

5 Considera usted que ofrece su apoyo en los diferentes eventos o actividades que son realizadas
para mejoras de la institucion.

6 Cree usted que apoya en la ejecucion de nuevos proyectos de la institucion para mejorar la
atencion de la poblacidn.

Dimensién 2: Disciplina Laboral

; Cree que usted cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su horario
de trabajo establecido.

8 Considera usted que maneja adecuadamente los protocolos establecidos y el tiempo
establecido para realizar las tareas programadas.

g |Considera usted que alcanza las metas trazadas en las labores que realiza en el hospital.

" Considera usted que se cumple las normas establecidas de la institucion.

Dimensién 3: Superacion personal

Cree usted que el area donde labora desempefia los fines trazados de la institucion con la

11 .
sociedad.

12 Cree usted que la formacion profesional que posee ayuda en mejorar el funcionamiento y
bienestar del &rea.

13 Considera usted que realiza propuestas de mejoras en el area que trabaja en base a sus
conocimientos.

14 Considera usted que tiene bien organizado su lugar de trabajo para la adecuada realizacion de
sus funciones.

15 Considera usted que efectla constantes cursos de actualizacion, capacitaciones, diplomados,
etc.

16 Cree usted que las relaciones personales son buenas con sus comparieros de trabajo y con sus

superiores.

Gracias por su colaboracién
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Anexo 3

Validez de instrumento

N7 Yey

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

UNIVERSIDAD
SAR VAULEIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion de personas Si No Si No Si No
1 Considera usted, que las evaluaciones llevadas a cabo, para la admisiébn de un o
personal, son las adecuadas para seleccionar un personal idoneo. S d
2 Considera usted que la seleccion del personal se realiza conforme a la meritocracia /
segun el cargo a ocupar. 74 Vi
3 Considera usted que las preguntas formuladas en la entrevista personal son de / 74 /
acuerdo al puesto de trabajo al que postuld.
4 Cree usted que durante la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia / / o/
laboral para el cargo a ocupar.
5 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan entrevistas para / )
evaluar su comportamiento y reacciones. £
6 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan pruebas de capacidad / \_/
para medir su grado de conocimiento profesional o técnico.
7 Considera usted que desempefia el puesto de trabajo por el cual fue seleccionado en 7 / J
la institucion.
DIMENSION 2: Capacitacion de personas Si No Si No Si No
8 Considera usted que las capacitaciones para el personal son realizadas por 7 3
instituciones de prestigio. <
9 Considera usted que realizan las capacitaciones para el personal teniendo en cuenta J o I
las diferentes especialidades en el hospital.
10 Considera usted que recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte del # /
hospital. v/
11 Considera usted que mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una 7 / o
capacitacion.
12 Considera usted que la institucién donde labora invierte recursos econdémicos en su Vé 3 /
capacitacion. i
13 Considera usted que las capacitaciones se deben de priorizar para que el personal / / J
i cial este actualizado.
DIMENSION 3: Desarrolio de personas Si No Si No Si No
14 Considera usted que la institucién brinda oportunidades de superacion. = < Ca
15 Considera usted que asume cargos cada vez mas elevados y complejos. 7 L Ao
16 Considera usted que recibe ayuda o capacitaciones para preparario en futuras 7 7/ o
responsabilidades.
17 Considera usted que hay preocupacion por ofrecer capacitaciones de calidad. i e/ 7
18 Considera usted que las capacitaciones recibidas, resultaron utiles para el desarrollo o/ i /
de sus funciones.
19 Considera usted que realizan rotaciones permanentes de los diferentes cargos v v 3 V4
existentes en el hospital. 5 s
20 Considera usted que se siente satisfecho en la labor que realiza en el hospital. e 7 =
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\ . . .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 3’\ L C\\jf OZ’\'»%‘L LT

Opinion de aplicabilidad: Aplicable'}(] Aplicable después dpiorregir [ 1] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: E‘f‘,m&‘) ..... LS iy T S{: ‘VQ.((“C“ DNI:..... 432%6084
4 - WA

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma #;W (] e.
son suficientes para medir la dimensién . : s SAumberio
Fabidn Falcon

INVESTIGADOR
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo y cooperacion Si No Si No Si No
1 Considera usted que comparte sus conocimientos y/o experiencias adquiridas con :
los compafieros de trabajo. = v ll
2 Considera usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados
de la entidad. D < i
3 Considera usted que muestra su espiritu de compromiso y colaboracion para el ». /
objetivo trazado cuando integra un equipo de trabajo. P
4 Considera usted que brinda ayuda a solucionar los problemas que se suscitan en el 4
entorno laboral. z S
5 Considera usted que ofrece su apoyo en los diferentes eventos o actividades que son / Vi
realizadas para mejoras de la institucion. /
6 Considera usted que apoya en la ejecucion de nuevos proyectos de la institucion para / 7 v,
mejorar |a atencién de los pacientes.
DIMENSION 2: Disciplina laboral Si No Si_ | No | si No
7 Considera usted cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante - o e
su horario de trabajo establecido.
8 Considera usted que maneja adecuadamente los protocolos establecidos y el tiempo s
establecido para realizar las tareas programadas. il il
9 Considera usted que alcanza las metas trazadas en las labores que realiza en el P
hospital. / il
10 | Considera usted que se cumple las normas establecidas de la institucion. > v -
DIMENSION 3: Superacién personal Si No Si | No | si No
11 | Considera usted que el area donde labora desempefia los fines trazados de la
institucion con la sociedad. A S ol
12 | Considera usted que la formacion profesional que posee ayuda en mejorar el
funcionamiento y bienestar del area. / z i
13 | Considera usted que realiza propuestas de mejoras en el area que trabaja en base a
sus conocimientos. ¢ 7 /
14 | Considera usted que tiene bien organizado su lugar de trabajo para la adecuada
realizacion de sus funciones. / r /
15 | Considera usted que efectia constantes cursos de actualizacion, capacitaciones,
diplomados, etc. 4 u 4
16 | Considera usted que las relaciones personales son buenas con sus comparfieros de /
trabajo y con sus superiores. & /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ' 25 ) °"/ WW

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [C<] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

‘Taﬁtan Falcon
INVESTIGADOR
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion de personas Si No Si | No Si No
1 Considera usted, que las evaluaciones llevadas a cabo, para la admision de un i A
personal, son las adecuadas para seleccionar un personal idéneo. e
2 Considera usted que la seleccion del personal se realiza conforme a la meritocracia s .
segun el cargo a ocupar. s D 7l
3 Considera usted que las preguntas formuladas en la entrevista personal son de > p
: o P
acuerdo al puesto de trabajo al que postuld.
4 Cree usted que durante la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia : e
laboral para el cargo a ocupar. - v
5 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan entrevistas para " ) o
evaluar su comportamiento y reacciones. ? v
6 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan pruebas de capacidad py E v/
‘para medir su grado de conocimiento profesional o técnico. o v
7 Considera usted que desempefia el puesto de trabajo por el cual fue seleccionadoen | .~ e e
la institucién.
DIMENSION 2: Capacitacion de personas Si No Si No Si No
8 Considera usted que las capacitaciones para el personal son realizadas por
instituciones de prestigio. ol -~ ol
9 Considera usted que realizan las capacitaciones para el personal teniendo en cuenta % o =
las diferentes especialidades en el hospital.
10 Eonsidt'ara usted que recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte del b . g
ospital.
11 | Considera usted que mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una oA o o
capacitacion.
12 | Considera usted que la institucion donde labora invierte recursos econémicos ensu | .~ v 4
capacitacion.
13 | Considera usted que las capacitaciones se deben de priorizar para que el personal I o o
asistencial este actualizado.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas Si No Si No Si No
14 | Considera usted que la institucion brinda oportunidades de superacion. (o o &
15 | Considera usted que asume cargos cada vez més elevados y complejos. V- d v
16 | Considera usted que recibe ayuda o capacitaciones para preparario en futuras v o e
responsabilidades.
17 | Considera usted que hay preocupacion por ofrecer capacitaciones de calidad. v’ 7 ¢
18 | Considera usted que las capacitaciones recibidas, resultaron tiles para el desarrollo o w5 o
de sus funciones.
19 | Considera usted que realizan rotaciones permanentes de los diferentes cargos v / 7
existentes en el hospital. /|
20 | Considera usted que se siente satisfecho en la labor que realiza en el hospital. 7 7 s




Observaciones (precisar si hay suficiencia): % M <1 %

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
229652¢Er

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... @ 'QAJ(’&MN%’U .Wé““/ .................. DN ity

Especialidad del validador:................. &9%/74 é 4 ‘¢f i ép Lagp b /’ Jé e Lo i R 8 S T

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. =il

ZRelevancia: E! item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo .
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es @M
conciso, exacto y directo Z.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados < Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo y cooperacion Si No Si No Si No
1 Considera usted que comparte sus conocimientos y/o experiencias adquiridas con o
los comparieros de trabajo. Lz ~
2 Considera usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados 4 e it
de la entidad.
3 Considera usted que muestra su espiritu de compromiso y colaboracion para el / /
objetivo trazado cuando integra un equipo de trabajo. v
4 Considera usted que brinda ayuda a solucionar los problemas que se suscitan en el / & Y
entorno laboral.
5 Considera usted que ofrece su apoyo en los diferentes eventos o actividades que son s J
realizadas para mejoras de la institucion. o
6 Considera usted que apoya en la ejecucion de nuevos proyectos de la institucion para . s .
mejorar la atencién de los pacientes. 4
DIMENSION 2: Disciplina laboral Si No Si_ | No | si No
7 Considera usted cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante Y, o
su horario de trabajo establecido. v
8 Considera usted que maneja adecuadamente los protocolos establecidos y el tiempo | . A
establecido para realizar las tareas programadas.
9 Considera usted que alcanza las metas trazadas en las labores que realiza en el I J /
hospital. .
10 | Considera usted que se cumple las normas establecidas de la institucion. / 4 S
DIMENSION 3: Superacién personal Si No Si | No | si No
11 | Considera usted que el area donde labora desempea los fines trazados de la o/ e b
institucion con la sociedad.
12 | Considera usted que la formacién profesional que posee ayuda en mejorar el . 7 7
funcionamiento y bienestar del area. &4
13 | Considera usted que realiza propuestas de mejoras en el area que trabaja en base a / A I
Sus conocimientos.
14 | Considera usted que tiene bien organizado su lugar de trabajo para la adecuada S > 2
realizacion de sus funciones. g
15 | Considera usted que efectia constantes cursos de actualizacion, capacitaciones, P4 . “
diplomados, efc.
16 | Considera usted que las relaciones personales son buenas con sus comparieros de A o /
trabajo y con sus superiores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ”/ ;ﬂ’{ &b

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ﬂi Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. d}{/ ayez '&54 ok %() @én i S 2 Z‘;’é‘-;”/éf ...........
Especialidad del validador: & =T / ¢ > Gof e & Lo e A

afdeoédel 20./ f
TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es & M
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion de personas Si No Si No Si No
1 Considera usted, que las evaluaciones llevadas a cabo, para la admision de un / /
personal, son las adecuadas para seleccionar un personal idoneo. o=
2 Considera usted que la seleccion del personal se realiza conforme a la meritocracia 1
segun el cargo a ocupar. 7/ &
3 Considera usted que las preguntas formuladas en la entrevista personal son de o
acuerdo al puesto de trabajo al que postulé. / 7
4 Cree usted que durante la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia ’
laboral para el cargo a ocupar. 4 / Vi
5 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan entrevistas para
evaluar su comportamiento y reacciones. il / 7/
6 Considera usted que durante la seleccion del personal realizan pruebas de capacidad / Y N
para medir su grado de conocimiento profesional o técnico.
7 Considera usted que desempefia el puesto de trabajo por el cual fue seleccionado en / / /
la institucion.
DIMENSION 2: Capacitacion de personas Si No Si No Si No
8 Considera usted que las capacitaciones para el personal son realizadas por A
instituciones de prestigio. e
9 Considera usted que realizan las capacitaciones para el personal teniendo en cuenta s o
las diferentes especialidades en el hospital.
10 | Considera usted que recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte del / v >
hospital.
11 | Considera usted que mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una J P —
capacitacion.
12 | Considera usted que la institucion donde labora invierte recursos econémicos en su 57 o
capacitacion. /
13 | Considera usted que las capacitaciones se deben de priorizar para que el personal P I -/
asistencial este actualizado.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas Si No Si No Si No
14 | Considera usted que la institucion brinda oportunidades de superacion. A 7 s
15 | Considera usted que asume cargos cada vez mas elevados y complejos. % 7 4
16 | Considera usted que recibe ayuda o capacitaciones para prepararlo en futuras / 7
responsabilidades. &
17 | Considera usted que hay preocupacion por ofrecer capacitaciones de calidad. b4 4 /
18 | Considera usted que las capacitaciones recibidas, resultaron Utiles para el desarrollo Ve 7 o
de sus funciones.
19 | Considera usted que realizan rotaciones permanentes de los diferentes cargos /) 5 7
existentes en el hospital. )
20 | Considera usted que se siente satisfecho en la labor que realiza en el hospital. J 7




Observaciones (precisar si hay suficiencia),___ >/ HAY SUFrcren€/A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador./{{/ Mg: RoBLspito BRAWD 12 MARL BEC DNI:...0.922730.98.........
Enpeoialltaidalmiiandor.. A 15 COOB ELREEL . | it e e A s s R R s s

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es B
conciso, exacto y directo N2k

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridads3 Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo y cooperacion Si No Si [ No | Si [ No
1 Considera usted que comparte sus conocimientos y/o experiencias adquiridas con >
los compaiieros de trabajo. v v
2 Considera usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados 7 iz
de la entidad. ¥
3 Considera usted que muestra su espiritu de compromiso y colaboracién para el o J
objetivo trazado cuando integra un equipo de trabajo. v
4 Considera usted que brinda ayuda a solucionar los problemas que se suscitan en el v
entorno laboral. v/
5 Considera usted que ofrece su apoyo en los diferentes eventos o actividades que son o Vv P
realizadas para mejoras de la institucion.
6 Considera usted que apoya en la ejecucion de nuevos proyectos de la institucion para o i J
mejorar la atencién de los pacientes.
DIMENSION 2: Disciplina_laboral Si No Si_ | No [ si No
7 Considera usted cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante
su horario de trabajo establecido. - ¥ i
8 Considera usted que maneja adecuadamente los protocolos establecidos y el tiempo i v
establecido para realizar las tareas programadas. A
9 Considera usted que alcanza las metas trazadas en las labores que realiza en el J v
hospital. Y
10 | Considera usted que se cumple las normas establecidas de la institucion. 7 v/ v/
DIMENSION 3: Superacién personal Si No Si No Si No
11 | Considera usted que el area donde labora desempefia los fines trazados de la o 7
institucion con la sociedad.
12 | Considera usted que la formacion profesional que posee ayuda en mejorar el v, o
funcionamiento y bienestar del &rea. 7
13 | Considera usted que realiza propuestas de mejoras en el area que trabaja en base a v i
sus conocimientos.
14 | Considera usted que tiene bien organizado su lugar de trabajo para la adecuada y,
realizacion de sus funciones. 4
15 | Considera usted que efectlia constantes cursos de actualizacion, capacitaciones, i
diplomados, etc.
16 | Considera usted que las relaciones personales son buenas con sus compaiieros de o o M
trabajo y con sus superiores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S HAY SUFICIeENC A

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. Off/ Mg: ROBLR O nlo -BRAVD  LIZ (1ARLBEC DNI..O921FOF &

’

Especialidad del validador:.../1.£. 70,005 © SR

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CHSAK VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Seleccion de personas Si No Si | No | Si No
1 | Considera usted, que las evaluaciones llevadas a cabo, para la admision deun | P 3
personal, son las adecuadas para seleccionar un personal idoneo. <
2 Considera usted que la seleccion del personal se realiza conforme a la meritocracia / o 7
segun el cargo a ocupar.
3 Considera usted que las preguntas formuladas en la entrevista personal son de / . /
acuerdo al puesto de trabajo al que postuld.
4 | Cree usted que durante la seleccion del personal se tiene en cuenta la experiencia # P
laboral para el cargo a ocupar. Al
5 | Considera usted que durante la seleccion del personal realizan entrevistas para P P /
evaluar su comportamiento y reacciones.
6 | Considera usted que durante la seleccion del personal realizan pruebas de capacidad / Fi /
para medir su grado de conocimiento profesional o técnico.
7 | Considera usted que desempeia el puesto de trabajo por el cual fue seleccionado en / F /
la institucion.
DIMENSION 2: Capacitacion de personas Si No Si_ | No | Si No
8 | Considera usted que las capacitaciones para el persondl son realizadas por | - A e
instituciones de prestigio.
9 Considera usted que realizan las capacitaciones para el personal teniendo en cuenta /
las diferentes especialidades en el hospital. o £
10 | Considera usted que recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte del / 7 >
hospital.
11 | Considera usted que mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una 7 / v
capagcitacion.
12 | Considera usted que la institucion donde labora invierte recursos economicos en su / / /
capacitacion.
13 | Considera usted que las capacitaciones se deben de priorizar para que el personal |/ 7 /
asistencial este actualizado.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas Si No Si | No | si No
14 | Considera usted que la institucion brinda oportunidades de superacion. 4 < <
15 | Considera usted que asume cargos cada vez més elevados y complejos. 7 s i
16 | Considera usted que recibe ayuda o capacitaciones para preparario en futuras / F #
responsabilidades.
17 | Considera usted que hay preocupacion por ofrecer capacitaciones de calidad. 4 / /
18 | Considera usted que las capacitaciones recibidas, resultaron Utiles para el desarrollo / 7 e
de sus funciones.
19 | Considera usted que realizan rotaciones permanentes de los diferentes cargos |, £ /
existentes en el hospital.
20 | Considera usted que se siente satisfecho en la labor que realiza en el hospital. v [ [
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): -Hﬂ/’)/ AY 1 O\EU d A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [N/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MWW%U[W ................ DNIZ§%/@0§
Especialidad del validador:..............ccccveeeenennn.. S s ST R RN :

08.de.00 22.el 20/?'

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensioén especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Q—A&

conciso, exacto y directo - .

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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CENAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Trabajo en equipo y cooperacién Si No Si No Si No
1 Considera usted que comparte sus conocimientos y/o experiencias adquiridas con 7 > s
los compaiieros de trabajo.
2 Considera usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines trazados
de la entidad. / 7 o
3 Considera usted que muestra su espiritu de compromiso y colaboracion para el / / P
objetivo trazado cuando integra un equipo de trabajo.
4 Considera usted que brinda ayuda a solucionar los problemas que se suscitan en el / I p
entorno laboral.
5 Considera usted que ofrece su apoyo en los diferentes eventos o actividades que son / / 7
realizadas para mejoras de la institucion.
6 Considera usted que apoya en la ejecucion de nuevos proyectos de la institucion para / S /
mejorar la atencion de los pacientes.
DIMENSION 2: Disciplina laboral Si No Si_ | No | si No
7 Considera usted cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante
su horario de trabajo establecido. v il 7
8 Considera usted que maneja adecuadamente los protocolos establecidos y el tiempo / b S
establecido para realizar las tareas programadas.
9 Considera usted que alcanza las metas trazadas en las labores que realiza en el / W D3
hospital.
10 | Considera usted que se cumple las normas establecidas de la institucion. 4 v v/
DIMENSION 3: Superacion personal Si No Si No Si No
11 | Considera usted que el area donde labora desempefia los fines trazados de la ) D
institucion con la sociedad. 7
12 | Considera usted que la formacion profesional que posee ayuda en mejorar el S o
funcionamiento y bienestar del area. v
13 | Considera usted que realiza propuestas de mejoras en el drea que trabaja en base a /
sus conocimientos. / d
14 | Considera usted que tiene bien organizado su lugar de trabajo para la adecuada /
realizacion de sus funciones. / /
15 | Considera usted que efectiia constantes cursos de actualizacion, capacitaciones, o / y
diplomados, etc. i
16 | Considera usted que las relaciones personales son buenas con sus compareros de / / /
trabajo y con sus superiores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): A4 ?/ J UFcleEVeA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



'Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

A8, e ..ae1 204

Firma del

xperto Informante.
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Anexo 4

Fiabilidad de los instrumentos

Fiabilidad del instrumento Gestién del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,857

20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 55,17 111,823 ,502 ,848
VARO00002 55,28 112,285 ,510 ,848
VARO00003 54,38 114,773 445 ,850
VAR00004 54,84 113,302 ,463 ,849
VARO0O0005 55,20 109,763 ,551 ,846
VARO00006 55,10 108,010 ,619 ,842
VAR00007 53,73 120,558 ,150 ,861
VARO00008 55,03 112,385 ,466 ,849
VARO00009 55,30 108,372 ,632 ,842
VARO00010 55,49 112,312 521 ,847
VARO00011 54,34 112,049 446 ,850
VARO00012 56,05 112,324 ,615 ,845
VAR00013 53,52 126,906 -,128 ,871
VARO00014 55,47 112,351 ,548 ,846
VARO00015 55,62 113,882 441 ,850
VARO00016 55,72 113,948 ,495 ,848
VARO00017 55,52 113,559 ,529 ,847
VARO00018 55,00 111,030 ,536 ,846
VARO00019 55,47 116,172 ,294 ,857
VAR00020 54,28 117,176 ,291 ,856
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Fiabilidad del instrumento Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,801

16

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

ITEM1 61,55 34,824 ,397 , 790
ITEM2 61,17 35,289 ,404 , 790
ITEM3 61,25 35,301 ,469 ,787
ITEM4 61,34 34,624 ,495 , 784
ITEM5S 61,84 34,351 432 ,788
ITEM6 62,16 33,460 ,366 ,796
ITEM7 61,05 35,057 ,526 ,784
ITEM8 61,39 34,696 ,578 , 781
ITEM9 61,40 35,886 ,327 ,795
ITEM10 61,92 33,855 ,324 ,800
ITEM11 61,72 35,750 ,349 , 7194
ITEM12 61,25 34,330 ,545 , 781
ITEM13 61,75 33,459 ,586 77
ITEM14 61,77 35,780 ,246 ,802
ITEM15 61,69 36,118 ,232 ,803
ITEM16 61,75 34,865 ,398 ,790
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Anexo 5

Matriz de datos

Variable: Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DESARROLLO DE PERSONAS

20

19

18

17

16

15

14

CAPACITACION DE PERSONAS

13

12

11

10

4
3

3
3

2

3

3

4
2

SELECCION DE

PERSONAS

5

4|5

3141515

415

414|4]3]2

1

3

3

5

4134|534

5143

4

4|3]4aalals]s
alalalals|ala

3

3

4lala

4 4|4a|lalala|5]3]3

SUJETO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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Variable: Desempefio laboral
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Anexo 6

Resultados complementarios

60

Porcentaje

Mala 35-51 Reqular 52-68 Buena 69-85

Gestion del talento humano

Figura 1. Niveles de la gestion de talento humano en el Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019.

60,0%

DIMENSIONES

W Seleccidn de persona
M Capacitacion de personas
M Desarrollo de personas

50,0%

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0%

0%

Mala Regular Buena

Gestion del talento humano

Figura 2. Dimensiones de la gestion de talento humano en el Hospital de Rehabilitacion del
Callao, 2019.
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B0

Porcentaje

Bajo 41-53 Regular 54-66 Alto 67-79

Desempeno laboral

Figura 3. Niveles del desempefio laboral de los trabajadores de salud en el Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019.

60,0%

50,0%

40,0%

300%

Porcentaje

200%

10,0%

0%

DIMENSIONES

W Trabajo en equipo laboral
M Disciplina laboral
M Superacisn personal

Bajo Regular Alto

Desempefio laboral

Figura 4. Dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de salud en el Hospital
de Rehabilitacién del Callao, 2019.
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Curva COR
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00 02 04 06 08 10
1 - Especificidad

Los segmentos de diagonal se generan mediante empates

Figura 5. Curvade Cor del talento humano de los trabajadores de salud en el Hospital
de Rehabilitacién del Callao, 2019, area bajo la curva: 0,506
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02

00 02 04 06 08 10
1 - Especificidad

Los segmentos de diagonal se generan mediante empates.

Figura 6. Curva de Cor del trabajo en equipo y cooperacion de los trabajadores de salud en
el Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019, area bajo la curva: 0.460
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Curva COR
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00 02 04 06 08 10
1 - Especificidad

Los segmentos de diagonal se generan mediante empates

Figura 7. Curva de Cor de la disciplina laboral de los trabajadores de salud en el Hospital de
Rehabilitacion del Callao, 2019, area bajo la curva: 0.542
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Los segmentos de diagonal se generan mediante empates.

Figura 8. Curva de Cor de superacion personal de los trabajadores de salud en el Hospital
de Rehabilitacion del Callao, 2019, area bajo la curva: 0.522

71



Anexo 7: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

%ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS
TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Abner Chavez Leandro, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV'y revisor
del trabajo académico titulado “Gestion del talento humano en el desempeiio del
personal de salud del Hospital de Rehabilitacién del Callao, 2019” de la estudiante
Margot Magaly Rodas Lifian y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la
herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente: Que el citado trabajo académico tiene
un indice de similitud constatado de 18% verificable en el reporte de originalidad del
programa turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable
y no constituye plagio, por tanto cumple con todas las normas del uso de citas y
referencias establecidas por la universidad César Vallejo.

Lima, 15 de agosto del 2019

)
Abner Chéavez Leandro~
-DNI: 22469265
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Anexo 9: Formulario de autorizacion para la publicacion electrénica de la tesis

: &
W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAL)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZAC!()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

D.N.L. S s G B8 OB cmmrmesnsisaisssvigagresas
Domicilio  : Ak BALBIITI B /32 URb INDEPENDENCIA e
Teléfono  : Fijo : S2A¥EC Movil © 941127413
E-mail : CLpon_184 @HITMAIL. coM
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Meodalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad @ ssresssmmsmamesasvmsssans e s AR
ESCUBIA | oottt e e e
O0-1 1 1= - U T e P DT R R
THUID 1 oo vmmensrammemes Ssde s o15s sl 56 5 s b sy i s e g e
E] Tesis de Posgrado
[3x] Maestria [ poctorado
Grago 1o SUFETTRIN . o ermmnsnssn s SRR vowgaana wass
Mencidn: ........ GesSTIoN P UBLLCA ................................

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

LRODAS, s MARRGOT  MRGALY.

Titulo de la tesis:

Afio de publicacion : ... 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completc mi tesis.

Firma :




Anexo 10: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion
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