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RESUMEN

Esta investigacion busco determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
retencion de personal del hospital nuestra sefiora de las Mercedes Paita, 2019. Se plante6 bajo
el paradigma positivista y una metodologia cuantitativa; fue de nivel descriptivo y tipo
correlacional. Se uso la técnica de la encuesta con los instrumentos cuestionario sobre las
variables gestion del talento humano y retencion de personal, ambos instrumentos fueron
validados por expertos y se sometieron a pruebas de confiabilidad. Se aplicaron ambos a 170
trabajadores asistenciales del Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, 2019. La
variable gestion del talento humano se dimensiond desde la incorporacion del personal,
colocacion del personal, recompensar al personal y desarrollo del personal y la variable
retencion de personal se dimensiond en higiene, seguridad y calidad de vida y relaciones con
los empleados. Se concluyo aceptando la hipotesis: existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la retencién de personal del Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita, 2019; respecto a las dimensiones result6 la gestion del talento humano con un

rho 0.478 y una significancia p: 0.000 muestra correlacion con las dimensiones incorporacion

del personal, colocaciones del personal y recompensar de las personas; sin embrago con la

dimension desarrollo del personal no guarda correlacion.

Palabras claves: Gestion talento humano, retencién de personal, incorporacién, desarrollo y

recompensa.



ABSTRACT

This research sought to determine the relationship between the management of human
talent and the retention of personnel of the hospital of Our Lady of the Mercedes Paita,
2019. It was proposed under the positivist paradigm and a quantitative methodology; It was
descriptive level and correlational type. The survey technique was used with the
questionnaire instruments on the variables human talent management and staff retention,
both instruments were validated by experts and subjected to reliability tests. Both were
applied to 170 healthcare workers at the hospital of our Mrs. Mercedes de Paita, 2019. The
variable Human talent management was dimensioned from the incorporation of personnel,
placement of staff, rewarding staff and staff development and variable staff retention.
Dimensioned in hygiene, safety and quality of life and relationships with employees. We
conclude accepting the hypothesis: there is a significant relationship between the
management of human talent and the retention of staff at the hospital of our Mrs. Mercedes
de Paita, 2019; Regarding the dimensions, the management of human talent with a rho
0.478 and a significance p: 0.000 shows a correlation with the dimensions of personnel
incorporation, staff placements and reward of people; However, the development
dimension of the staff does not correlate..

Keywords: Human talent management, staff retention, incorporation, development and

reward
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INTRODUCCION

En los nuevos escenarios podemos examinar tres puntos que sobresalen debido a su
jerarquia: la globalizacidn, el estable cambio del contexto y la valoracion de la ciencia. La
globalizacion el precipitado progreso en cuanto a los avances tecnoldgicos, carencias al
disminuir gastos, el énfasis en el cliente, la calidad y la necesidad de idoneidad son
importantes efectos a los cuales es imposible que el area pase por desapercibido. Asi es de
necesario que el mundo no cambie. De esta manera, dado que nuestro universo ha
cambiado del mismo modo las entidades, el area de recursos también esta en la obligacion

de asociarse a dichas modificaciones.

La misién y el bienestar del talento humano es fundamental para que una entidad como
salud pueda salir adelante y pueda alcanzar sus metas. Las organizaciones pueden ser
grandes, medianas y pequefias de acuerdo a sus diferencias entre ellas las industrias,
entidades bancarias hospitales, y prestadoras de servicios y de acuerdo a su posesion
pueden ser pablicas o privadas, la mayor cantidad de requerimientos social han sido

producidos por las entidades.

Al ser humano se le debe aprovechar a su maximo potencial intelectual, es decir sus
competencias y capacidades para que siga innovando. Por lo tanto, en toda empresa es
necesario que los seres humanos representen el ambiente de la administracion de los
recursos humanos a fin de lograr todo objetivo propuesto, alcanzar su misién y vision, los
sujetos son quienes haran posible lograr las metas trazadas, compartiendo el dia a dia, su

costo, tiempo dedicacion y perseverancia.

El talento, viene a ser el conjunto compuesto por cada competencia y talento potenciado
empezando por el "ser" y tomadas en cuenta a fin de motivarlas. Es asi que, toda empresa
u asociacion de la mano de quienes ejercen la representacion de la administracion de los
recursos humanos a fin de lograr cada objetivo, lograr el cumplimiento de su mision y
vision; los sujetos son quienes haran posible lograr cada objetivo de tipo personal,

compartiendo cotidianamente, lo que cuesta el tiempo, dedicacion y perseverancia.



En la actualidad si se habla de talento necesariamente debe hablarse de saberes,
capacidades y habilidades, las personas o entidad que hacen una exhibicién de sus
proyectos al igual que las empresas que se mantienen a la vanguardia van explorando que
tan sustentables son y que puesto estan ocupando dentro de este tipo de universalizacion,
diariamente se ha ido complicando, no solamente en cuanto a fuerzas exteriores, sino,lo
contrario, continuando la exploracién de encontrar, adecuar, estimar y promover todo el
talento a favor del exito empresarial. Debido a esta situacion ha ido aumentando la
peticion de talentos gerenciales, el desempefiarse como tal es mucho mas demandante
mientras la mundializacion, la desregulacion y el precipitado avance de los avances

tecnoldgicos modifiquen cada tactica laboral dentro de muchas compafiias3.

Actualmente cada empresa requiere un gerente con habilidades adecuadas a fin de que
actle ante todas las variantes presentadas en el entorno de las finanzas y al mismo tiempo
ir motivando a cada equipo laboral®. Es necesario que tengan una mentalidad llena de
saberes, siendo capaces de examinar la manera en la que se van logrando los objetivos del
centro laboral, creando y comprometiéndose a lograr cada propésito es una cosa solamente

alcanzada por los verdaderos lideres, de la mano de mucho talento.

Es asi que, teniendo muchos talentos los centros laborales optan por orientar a sus trabajos
en un modo en gue las personas no se tomen a manera de recurso sustituible en ellos. Por
lo que se exige un desenvolvimiento apasionado, el cual haga posible que se pueda ejercer
un reconocimiento a las capacidades de los colaboradores, preferencias y vivencias de tipo
personal, siendo asi que pueden colaborar en un modo creativo y comprometido con cada
requerimiento perteneciente a las empresas. Estas estdn en la obligacion de cambiar
inicialmente el método de formacion de los colaboradores, apoyando a que evolucionen y

sean fortalecidos, y al mismo tiempo deben ofrecerles la oportunidad para mejorar.

Todos vinimos siendo seres humanos integrales a quienes no se puede imitar, y ademas de
proporcionar saberes, habilidades y un accionar, también, por el hecho de las
reclamaciones y competencias asociativas existentes, en base a la demanda sea cual sea la

funcién desempefiada, necesitamos que el flujo de todo proceso mental (motivaciones,



saberes, la emocidn, perspicacias, cuidados, expresiones, etc.) van relacionados a toda

variacion contextual y al planteamiento de gestiones organizativas.

La mision del talento humano es una parte asociada al avance laboral, y esto viene siendo

sumamente importante a fin de lograr ser eficaz.

Todos los elemento lucrativos necesariamente deben ser trabajados eficientemente a fin de
lograr cada proposito los cuales se asocian a las modificaciones; y justamente en esta parte
en que se concreta la metodologia de los medios humanos como capital de esta misma,
esto es sumamente importante, debido al aumento de toda habilidad y capacidad que
genera de modo que se acierte; llegando a mantenerse propiamente dando todas sus
habilidades dentro de sus labores, ganando satisfaccion gracias a cada tarea ejecutada de la

mano del respectivo reconocimiento®.

Los establecimientos a cargo de brindar servicios en el Per( tienen una gran
responsabilidad y su mayor desafios viene a ser asegurar eficacia y excelencia; puesto que
si se desea proponer y ejecutar cada objetivo, es necesario que toda institucién cuente con
el talento humano idoneo, con cada perfil y establecimiento estratégico en base a sus
saberes, actitud, aptitud y capacitaciones, dentro de cada servicio donde puedan contribuir
adecuadamente e impulsar y mejorar cada capacidad esperando conseguir las metas

propuestas6.

En nuestra realidad problemaética se conoce que en la muchas de las instituciones publicas
existe un problema muy grande en cuanto a la gestion del recurso humano y retencion de
colaboradores, debido a la falta de un plan y una orientacion coherente, cuentan con
diferentes ordenaciones de tipo laboral y distintos reglamentos para cada uno, abusan con
las contrataciones temporales, por lo que se ve que el sistema de remuneracion ha sido
desvirtuado, ademas debido a todo ello hay falta de acatamiento del principio de mérito
regulado en diversa norma7. Ante lo mencionado se pretende realizar un estudio respecto a

la manera en que se relacionan la gestion del talento humano y la retencion del personal,



considerando la importancia del talento humano como un eje fundamental en el éxito y

calidad de atencion del paciente.

El Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, es un nosocomio considerado Il - 1
perteneciente a la direccion de salud (MINSA), es autdnomo y posee accién administrativa
como organizacion posee 5 unidades, dentro de las cuales esta la unidad administracion,
que consta de area de recursos humanos, presupuesto, abastecimiento, etc., que estan
interrelacionadas mediante sistemas administrativos transversales que influyen de manera
directa para cumplir con cada meta perteneciente al centro, cabe sefialar que el
departamento de personal es una de las importantes para que se interrelacionen todos los

sistemas administrativos.

institucionalmente, los colaboradores del Hospital 11 — 1Nuestra Sefiora de las Mercedes, al
finalizar el afio el personal CAS se ve sometido a una evaluacion de desempefio laboral
para afirmar su continuidad laboral, muchas veces se ha visto que el talento humano que
sale de la institucion no es cubierto oportunamente generando una sobrecarga en los
trabajadores estables de la institucion, y en ocasiones para poder realizar una nueva
seleccion de personal este proceso toma un tiempo determinado por los gestores, lo cual se
ve afectada la atencion de los pacientes. Por lo antes expuesto se busca promover la
gestion del talento humano vy la retencion del personal del Hospital 1l - 1 Nuestra Sefiora
de la Mercedes de Paita lo que explica que un trabajo no adecuado contesta a varias
causas, como la eleccidn de un recurso humano que no es idéneo o con escasa formacion,
en su campo, ademas temas vinculados con la obligacién del recurso humano ante la
organizacion. Es asi que la retencion del recurso humano deberia ser una prioridad para la

gestion de la institucion.

Los estudios encontrados a nivel internacional nos muestran a:

Meza D®(Chile 2016), desarrollo su trabajo de investigacion Atraccion y retencion de
recurso humano en salud en zonas rurales: percepcién de profesionales rurales de Chiloé —
2016, con el objetivo de diagnosticar las motivaciones de profesionales de la salud en

zonas rurales y describir sus apreciaciones de la estabilidad de profesionales para la



sostenibilidad de programas de salud rural, siendo entrevistados a través entrevistas
semiestructuradas a doctores, matronas y personal de enfermerias de cinco Centros
Comunitarios de Salud Familiar (CECOSF) y dos Centros de Salud Familiar (CESFAM)
de Chiloé, a los cuales se les analizé mediante un andlisis de contenido narrativo; donde
concluyo la permanencia del Recurso Humano en Salud (RHUS) rural es endeble, lo que
incide en esta son mediados por la motivacion, expectativa, y necesidad; fue implementada
un politica para incentivas tanto financiera y no financieramente a todo profesional de la

salud.

Asi mismo tenemos a Lopez P., Diaz Z., Segredo A., Pomares Y. (Cuba 2015), realizaron
el siguiente estudio Evaluacién de la gestion del talento humano en entorno hospitalario
cubano — 2015, donde se planteo evaluar la gestidn del talento humano dentro de un centro
hospitalario, donde utiliz6 un estudio evaluativo en enero de 2015 en el Centro
Especializado Ambulatorio de Cienfuegos cuyo muestreo fue de 32 trabajadores a quienes
se aplico un cuestionario donde aparecian 68 reactivos, los cuales se vinculan a:valoracion
del desempefio, motivadores para la detencion laboral, predictores de experiencia exitosa,
cultura organizacional y estilo de liderazgo obteniéndose como resultado, la
predominancia de juicios de valor positivos cerca de la gestion del talento, la existencia de
reservas de mejoramiento a fin de evaluar la gestion del conocimiento en los trabajadores y
las necesidades de autorrealizacién, desestimularon el anclaje, la poca autonomia para la
toma de decisiones y el tiempo libre disponible: los predictores de éxito con escaso
desarrollo fueron las publicaciones y la percepcion de reconocimiento por pares, el 78,1 %
refutd su nivel de inteligencia; cada recurso habido limit6 el progreso del talento humano,
un gran numero afirmaba haber recibido una precaria recompensa en pago de sus esfuerzos
mientras es posible que la burocracia recaiga en el exceso y quienes estan a cargo de la
direccion vinieron desplegando una gestion que se enfoca en contribuir a que se desarrolle
el talento humano, concluyendo que la gestion del talento humano se percibe
positivamente, no obstante también es importante mencionar la existencia de mejoras

identificables®.



De igual manera Enriquez EX (Ecuador 2014), plate6 su estudio Plan de intervencion para
el desarrollo del talento humano y mejoramiento de la calidad de prestacion de los
servicios de salud en el area de cuidados intensivos del Hospital de Especialidades Baca
Ortiz, Quito, Junio 2014, con un enfoque descriptivo y de campo, 64 personas
conformaron la poblacién de estudio, aplicAndose un cuestionario compuesto por 16
interrogantes de tipo cerrado en con escala de likert, concluyendo que el 77% del talento
humano un alto nivel de desmotivacion, cuyo desempefio esta lejos de la excelencia al
efectuar cada actividad correspondiente y brindar atenciones de calidad a los usuarios
externos; al final del trabajo sabiendo que el nivel de motivacién en el talentos humanos
canaliza la sucesiobn de modificaciones organizacional favoreciendo a adecuadas
interrelaciones, realizandose un plan a fin de cambiar las conductas del trabajador desde la

Optica motivacional.

Nacionalmente fue posible encontrar las siguientes investigaciones, destacando las
siguientes:

Ramos G, realizo su investigacion en Gestion del talento humano y desempefio laboral
del personal de medicina del hospital municipal de los Olivos, cuyo objetivo fue establecer
la relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de
Medicina del Hospital Municipal de los Olivos, utilizando una metodologia de tipo
cuantitativo, correlacional, transversal, llegando a saber que la gestion del talento humano
se relaciona con el desempefio laboral, concluyendo con la presencia de una relacién entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los funcionarios del centro

hospitalario municipal de los olivos.

Asi mismo Coéndor M2 estudio la Gestion del talento humano y compromiso
organizacional del servicio de Neonatologia segun los profesionales de enfermeria de un
hospital de EsSalud de Lima, con el objetivo de establecer la relacion existente entre la
Gestion del talento humano y compromiso organizacional de los profesionales de
enfermeria del Hospital Edgardo Rebagliati de Lima, el estudio fue correlacional, no
experimental de corte transversal, se aplicaron 100 encuestas a enfermeros que laboran en

el departamento de neonatologia, los resultados evidenciaron un 76% de la gestion del



talento humano tenia categoria eficiente y que el compromiso organizacional tenia
categoria alta con un72%, asimismo la asociacion es moderada entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional en el personal de enfermeria, siendo posible
concluir afirmando una destacada gestion del talento humano, un gran compromiso

organizacional.

Por consiguiente Avalos L3, Gestion del talento humano y desempefio laboral en el
personal asistencial de la Ley 276 de la micro red de salud Santa Rosa, Aymaraes — 2018,
cuyo objetivo era establecer en qué medida se relaciona la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral en el personal asistencial de la ley 276 de la micro red de salud Santa
Rosa, Aymaraes, esta indagacion cientifica fue de tipo sustantivo basico, descriptiva,
correlacional y contd con la participacion de 60 personas a modo de poblacion,
obteniéndose la presencia de una correlacion entre ambas variantes observadas, cuyo
coeficiente fue 0,794 significando una alta correlacion entre la gestion del talento humano

y el desempefio laboral.

En el dambito local podemos mencionar las siguientes investigaciones:

Vilchez G, en su estudio Clima organizacional y motivacion intrinseca del personal
profesional de salud del Hospital Regional Cayetano Heredia de Piura, 2016, cuyo
propdsito era establecer la relacion entre el clima organizacional y motivacién intrinseca
del personal profesional, estudio cuantitativo, transversal, correlacional, no experimental,
se aplicd una encuesta a 44 trabajadores, los mismos que participaron de la aplicacion del
cuestionario de clima organizacional compuesto por 54 interrogantes y motivacion
intrinseca compuesto por 19 interrogantes, los mismo que se validaron por medio del
criterio de expertos; y demostraron ser fiables con un 0,901; concluyendo un 70,5% un
clima organizacional saludable y motivacion media, demostrando la presencia de una
relacion débil entre el clima organizacional, y sus dimensiones motivacion, regulacion
introyectada, y regulacion identificada, relacién débil positiva, entre el clima
organizacional y la dimension motivacion intrinseca, asimismo, se demostro la presencia
de una relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion intrinseca del

personal de salud del hospital.



Es su investigacion Nevado M*®, Motivacion y satisfaccion laboral del personal de salud.
julio — agosto, el Faique — 2015; pretendia establecer la relacion entre motivacion y
satisfaccion laboral en un establecimiento de salud .julio — agosto, Faique- 2015, la
metodologia fue descriptiva, correlacional, no experimental; contd con la participacion de
47 colaboradores de salud a modo de poblacion quienes trabajan para distintos centros de
El Faique, aplicandose una encuesta consta de 23 reactivos respecto a la motivaciéon y 36
reactivos respecto a la satisfaccion laboral, cada resultado permitié determinarla relacion

positiva existente de la motivacion con satisfaccion laboral.

Asi mismo Chaman Q, en el trabajo Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral del personal de la divisién médico legal Il Piura — 2014, cuyo objetivo
fue establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de la division médico legal Il Piura, la investigacion fue cuantitativa,
correlacional de corte transversal, con una metodologia hipotética deductiva; con un
muestreo conformado por la totalidad de colaboradores de la division médico legal;
obteniéndose los siguientes resultados el clima organizacional es intermedio en el 68.8%,
los niveles de satisfaccion laboral son altos, medio y bajo, en 25.7%, 37.1% y 37.1%
respectivamente, ademas fue posible demostrar la presencia de una correlacién del clima
organizacional con la satisfaccién laboral, del 80.7% concluyen afirmando la presencia de
una relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal de la

division médico legal 11 Piura”.

Gestion del talento humano

El investigador Vallejo refiere que la gestion del talento humano es aquella que pretende
conseguir objetivos dentro de los centros laborales, es asi que, es fundamental que el
centro y los colaboradores posean una adecuada aptitud. Estos centros estan buscando
objetivos tales como expandirse, capacidades, etc. Del mismo modo quienes conforman el
centro tienen sus propios objetivos, por ejemplo, buena remuneracién mejorando el modo

en el que viven; entonces se vuelve fundamental que toda organizacion ademas de



prestarle atencion a los objetivos que se han planteado también deben cubrir los
requerimientos de los colaboradores pertenecientes a su equipo?’.

En base a lo expuesto por Prieto, la gestion del talento humano vendria caracterizandose
por su transitoriedad y circunstancialidad, lo mismo que presta mucha atencion a los
aspectos culturales pertenecientes a las organizaciones, los esquemas organizacionales que
se adoptan, toda tipologia perteneciente al contexto, la mision planteada por el centro, el
modo en que se aplican los avances tecnoldgicos, cada procedimiento interno y demas
variantes. En modo en que se gestiona el talento humano es dependiendo a cada entidad,
siendo asi que es fundamental prestarle atencion a cada factor influyente en los objetivos

del centro empresarial y a los de carécter personal®®,

Del mismo modo, Chiavenato referia que los alcances de la gestion del talento humano
logran que los colaboradores crezcan y destaquen toda capacidad poseida, en este sentido
se interrelacionan colaboradores y organizacion, cuya finalidad se centra en cada requisitos
y aspiracion a fin de prestarles ayuda, respaldandolos y brindandoles la oportunidad de
crecer personalmente facilitando el enaltecimiento de sus personalidades y estimulandolos
a ser mejores, de esta manera los colaboradores son el segmento fundamental y muy
significativo dentro del centro empresarial, el gestor del talento humano esta en la
obligacion de ir incorporando, acogiendo, guiando, premiando, evolucionando, revisando y
brindando un monitoreo a favor de cada colaborador, asi mismo es importante que busque
facilitar a los sujetos su progreso personal, puesto que conforman el centro y ejercen una
influencia beneficiosa para el mismo, las dimensiones de la gestion del talento humano son
las siguientes: incorporacion de las personas, colocacion de las personas, recompensar a

las personas, desarrollo de las personas®.

Primera dimension incorporacion de las personas, su importancia es fundamental, puesto
que de esta parte va a depender el ingreso de nuevos colaboradores; para administrar al
capital humano, la primera fase es el ingreso de colaboradores, esto posee elevadas
comparaciones , unos usan lo tradicional y otros toman en cuenta al desarrollo avanzado

avanzados y tecnificado para seleccionar a las personas que realizaran parte de su



trabajo,’® de este punto va a depender un adecuado ingreso de sujetos competentes al
centro empresarial y estd compuesto por dos pilares: la seleccion y el y la contratacion del

personal.

Reclutamiento, se refiere al hecho de hacer saber a todos la existencia de los ofrecimientos
de las entidades, basicamente es el hecho de seleccionar equitativamente, lo que esta
vinculado a muchas condiciones y agentes, de manera que sea posible la realizacion de
alguna similitud, se necesita que los centros planteen cada oportunidad laboral, a fin de
que los sujetos interesados ubiquen el lugar y empiecen a comunicarse. De esta manera es
conocido el ejercicio de reclutar: comunicar dentro del campo laboraltoda facilidad
otorgada por la entidad al personal que posee ciertas capacidades requeridas, la
organizacion, misma que forma parte del mercado de trabajo, lanza avisos laborales hacia
postulantes en especifico los cuales se encuentran dentro del mercado, dentro del sector de
recursos humanos; en esta parte el trabajo se da de un modo en que se logra comunicar al

campo de labores con el campo del recurso humano.

Seleccidén de personas, va incluida aquel proceso con el que se amplia la cifra de sujetos
dentro de un centro, laborando en un modo consecutivo reclutando; el ejercicio de
seleccionar colaboradores y reclutarlos forman parte de la misma sucesion, si se
seleccionar personal se hace esperando realizar la correcta eleccion y fichamiento de cada
aspirante apto y calificado para los requerimientos de la plaza a ocupar y del centro, es
importante subrayar que esta sucesion a manera de purificador, no hace posible que el

personal ingrese sino posee las capacidades especificas requeridas por la entidad (19)

Segunda dimension colocacién de las personas, esta practica de suma importancia explica
la manera de tomar a una agrupacion de sujetos, dentro de ciertos centros laborales, estas
practicas vienen a ser bésicas, puesto que son fundamentadas bajo ideales mecanicistas,
basandose en una tipologia deductiva respecto a la manera en la que se puede conllevar a
los colaboradores, orientdndose gracias a un ejemplar administrativo, las subdivisiones
laborales y reparticiones de tareas, priorizando la eficiencia y demandando que todo

trabajador se desemperfie en base a los modelos laborales estandarizados, rigiendose a las
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costumbres y metodologias de los centros empresariales; diversos lugares optan por aplicar
practicas altamente minuciosas y complejas, puesto que su fundamento se rige a
ejemplares sistematicos, perspectivas inmutables y extensas, los cuales se pueden adaptar,
haciendo énfasis en la excelencia y trabajo y exigiendo al trabajador que se enfoque en
cada meta a conseguir y objetivo por cumplirse a fin de realizar su labor, con cierto
enfoque a fin de seleccionar, y para acatar los reglamentos cotidianos del centro, esta
practica hace posible realizar una adecuada direccion de trabajadores, esta dimension
posee tres pilares: orientacion de personas, modelado de trabajo y evaluacion de

desempefio®.

Orientacion de las personas, orienta los trabajadores a realizar sus labores, se establecen
las apreciaciones de un sujeto en base a cada eje cardinal, los mismos que se detallan a
continuacién: orientar, ayudar e informarle el camino a seguir a alguien; la obediencia por
parte de los individuos viene a ser muy importante si se desea distribuirlos apropiadamente
dentro de los distintos sectores laborales, la finalidad esta centrada en, realizacion una
fijacién de colaboradores en su labor dentro del centro, aclarando cada ocupacion y

propdsito, puesto que tener ciertas cosas es importante, no obstante, no es suficiente®.

Modelado del trabajo, basicamente se trata del modo en que se ha estructurado cada
actividad destinada a realizarse dentro de las empresas, de modo que quienes trabajan alli
se basan especificamente en la forma en la que fue ideado, ajustado y constituido, del
modo en que cada labor fue asignada, definitivamente toda asignacion posee una amplia
lista de tareas, la organizacién de cada cargo fue estipulada gracias al modelo estructural
con el que se establecieron, cada cargo integra un segmento pleno de la dimension
organizacional del centro, lo que establece y determina el modo en que se coloca, dispone
y nivela la caracteristica de cada cargo, los modelos estructurales son los que simbolizan
los disefios de las entidades, en modo en que se organizan y asigna cada segmento y cargo,
como se correlacionan, la manera en que van delimitandose las autoridades y el modo en
que debe conducirse cada unidad; considerando que las organizaciones estructurales son

imperdurables y escritas, cada cargo va ser inalterable, constante y delimitado,
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particularizado, indirecto y ajustado, este modelado goza de mucha importancia puesto que

conforma la base encada organizacion®.

Evaluacién del desempefio, en esta parte hablamos del hecho de acatar Cada indicador
propuesto por las entidades, el modo en que se valora el cargo viene a ser parte de las
apreciaciones de las actitudes de los individuos segun la tarea realizada por estos, los
requerimientos y el resultado exigido, toda capacidad brindada y la probabilidad del
avance, son medios facilitadores a fin de calificaciones y evaluaciones respecto a la via, la
excelencia y habilidades pertenecientes a los colaboradores, haciendo énfasis en los
aportes realizados a los oficios de las entidades; estos medios adoptan distintos términos,
tales como, valoraciones de cualidades, valoraciones subjetivas, testimonio de progreso,
estimaciones de la eficacia propia o de conjunto, y demas términos, cambiando con creces
segun las empresas; cuando se evalla la forma en que se desempefian los trabajadores es

posible efectuar una calificacion a estos en base a los resultados del centro empresarial®®.

Tercera dimension recompensar a las personas, puede emplearse a modo de motivacion
para realizar toda actividad, un estimulo viene a ser clave a fin de guiar al personal hacia
su reconocimiento en su ejercicio profesional, la inestabilidad es elevada algunas de ellas
todavia toman en cuenta proceso estables fijos y tensos y normados , tradicionales y
superados, por otro lado otros utilizan procesos que estan a la vanguardia y mas
tecnificados ,para estimular al personal que trabajan en ellas; la recompensa salarial esta
sujeta a ese estandar duro normado de evaluacion de puestos, partiendo desde una politica
general que adaptada al personal , indiferentemente sin tomar en cuenta las caracteristicas
personales en su ejercicio profesional , su retribucion se basa en el tiempo y no en su
capacidad laboral , dandose relevancia al pasado del trabajador y a los valores estables
permanente ; las recompensas dirigidas a los individuos los estimulan a fin de desear
desempefiarse de manera adecuada, la dimension posee tres pilares: remuneracion,

programa de incentivos y prestaciones y servicios.

Remuneracion, recibe mucho protagonismo dentro de las entidades, puesto que motivan a

los colaboradores, el que un trabajador continte laborando dentro de una entidad esta
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sujeto a las remuneraciones a fin de alcanzar cada meta personal, las personas trabajan
basdndose en ciertas expectativas y efectos, se preparan a fin de adecuarse a sus labores,
pretensiones y metas establecidas por parte de las empresas, teniendo claro que esos
esfuerzos y persistencia traera grandes ganancias, el teson poseido por las personas en sus
labores se relaciona directamente a los niveles de reciprocidad que perciban, tomando el
resultado deseado, y a medida que se eleve el beneficio, aumentaran los esfuerzos

efectuados por estas®®.

Programa de incentivos, su protagonismo se debe a la motivacién en los trabajadores para
alcanzar cada meta propuesta, los centros exitosos se dirigen a proyectos beneficiosos
maleablemente con cierta versatilidad, dispuestos a alentar, incentivar, e ir incorporando
junto a las actitudes los esfuerzos por parte del colaborador; las proyecciones estimulantes
estan aumentando, la técnica de aprovechamiento conserva una amplia lista de
contribuciones brindados por el centro empresarial a quienes ingresan, donde no solo se
incluyen los ingresos, descansos, retribuciones, los ascensos a puestos superiores (donde
van incluidos sueldos y contribuciones mas altos), de la misma manera viene incluyendo
ganancias ligeramente perceptibles, tales como, el hecho de garantizar los puestos
laborales, los traslados de tipo horizontal a puestos complejos o que orienten al progreso, a
mejoras complementarias y a distintos modos de constatacion por una excelente labor, de
la misma manera se hace mencién de premiaciones, asi mismo se presta atencion a las

sanciones basadas en los reglamentos establecidos dentro de toda empresa’®.

Prestaciones y servicios, ya para esta parte, su realizacién beneficia directamente a los
colaboradores a fin de que consigan ser mejor retribuidos, las ganancias y labores del
sindicato van envolviendo ciertas variaciones de pericias y galardones brindadas por la
organizacion, los contratos de vida, las manutenciones auxiliadas, los traslados, las
facturaciones debido a la ambigiedad dentro del centro, cada programa de subvencion,
cada servicio de este tipo motiva a los colaboradores a fin de que se logre cada meta

planteada a favor del centro labol®®.
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Cuarta dimension el desarrollo de las personas tienen un asombroso talento para formarse
y extenderse, la capacitacion de los trabajadores que deben adquirir informacion, se debe
fomentar a los individuos a fin de que puedan incrementar cada nocion, capacidad, y
talento, y asi aumente su eficacia dentro del desempefio mostrado a fin de lograr también
una transformacion de procedimientos y habilidades, de manera que sea posible lograr mas
eficacia. Cuando se instruye a alguien ademas de proporcionar los conocimientos,
simbolizando el hecho de adquirir un temple terrenal, ademas los centros empresariales
empiezan a notarlo®®. Esta dimension presenta dos pilares: la capacitacion y desarrollo de

las personas y de las organizaciones.

Capacitacion, es todo proceso de cambiar, la manera de actuar de los trabajadores con el
objetivo de que logren las metas de la empresa u asociacion ; en esta parte hablamos del
medio por el cual se logra aumentar toda capacidad del sujeto esperando optimizar su
rentabilidad, imaginacion y descubrimiento, a fin de que resulte el favorecimiento de los
mismos altamente, tornandose a diario, ganando importancia, el centro muestra su apoyo
positivamente en los efectos propios segun el puesto. Entonces, el hecho de instruir a los
trabajadores viene siendo una metodologia muy adecuada si se desea aumentar cuantia a
todos estos, al centro y al cliente, aumentando la herencia perecedera de los centros
empresariales y el encargado del adiestramiento de los recursos teéricos; el hecho de
capacitar a las personas contribuye al aumento de su competitividad en bien de la entidad y

las atenciones prestadas dentro de la organizacion seran mucho mejores®®.

El crecimiento profesional de los trabajadores y de las organizaciones, aqui nos centramos
en que todos crezcan personalmente y dentro del centro a fin de que se desarrollen
Optimamente, en cuanto a las gerencias, dentro de las particularidades mas relevantes
tenemos la gestion del avance de manera equitativa y diaria en la entidad y cada
colaborador, los aspectos legales de un entorno se relacionan directamente con la destreza
que tienen para contribuir al progreso del sujeto, lo que vendria siendo una estrategia para
hacer frente a cada problema presente durante el avance de la empresa, siendo también un
modo que facilita la renovacion continua y factibilidad de esta, toda técnica de

adiestramiento y progreso de los individuos incluye tematicas complicadas, tal como,
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entrenar al jefe, incluir ensefianzas de coaches y mentores, formaciones sistematicas
progresivas, el modo en que se gestiona el aprendizaje, como se gana cada aptitud

moderna y las ensefianzas estructuralesc®.

En cuanto a la retencion de personal, entre los tedricos de la retencion del personal se han
encontrado las siguientes:

Frederick Herzberg: en su aporte puede identificarse dos puntos importantes para poder
explicar el actuar de los trabajadores en el ejercicio laboral : Factores higiénicos o
factores extrinsecos, estos se observan alrededor es decir en su entorno quienes lo
rodean y se relacionan con la insatisfacciéon , ademas como realiza su trabajo sus
condiciones Yy los factores motivacionales o factores intrinsecos, los cuales se relacionan
con la satisfaccion respecto al puesto y con cada accién realizada dentro de su trabajo por
lo tanto éstos factores estan al interior del individuo, la fuerza de voluntad con lo que él
hace y como lo hace..

Thomas Davenport refiere que en caso de un elevado nimero de trabajos demandados, las
personas, pasan a ser los duefios de los recursos humanos, ocupando posiciones
dominantes dentro del mercado, sin conducirse a manera de activos, comportandose a
manera de suefios de un importante bien, aportdndolo de manera muy cuidadosa, exigiendo
valores por sus contribuciones, a decir verdad, los sujetos dentro de un centro empresarial
se abstienen de constituir algin costo, algun factor de produccién ni bien, méas bien vienen
a ser inversores dentro de los negocios que se disponen a invertir en sus recursos humanos

esperando beneficiarse gracias a esta inversion??,

Segun Vallejo, la contencion o retencion de las personas implica que se atiendan algunos
motivos, donde van a destacarse las clases organizativas, toda correlacion entre
colaboradores y todo proyecto de limpieza y vigilancia laboral lo cual hace constancia de
la calidad de vida dentro de una entidad. La finalidad de mantener a las personas vendria a
ser la conservacién de todo contribuyente complacido y animado, de la misma manera,
certificandoles un entorno palpable, psiquico o colectivo en buen estado a fin de crear el

deseo en ellos de continuar en el centro empresarial, mantengan cierta responsabilidad con
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este y opten por colocarse la camiseta. Todo procedimiento descrito en esta parte viene
procurando proporcionar cierto entorno palpable, psiquico y colectivo de trabajo atractivo
y permanente, sumado a eso pretenden garantizar cada vinculo laboral caracterizado por la
amistad y la colaboracion, debido a que hace referencia a ciertos puntos de mucha
relevancia los cuales van delimitando la permanencia de las personas en un centro
empresarial y mucho mas relevante, el estimulo generado a fin de que colaboren y logren

metas empresariales?’.

El retener al personal viene a ser una dimension en la que influye el contexto de trabajo y
justamente aqui los colaboradores deben sentirse comodos respecto a sus labores, dicha
variable se compone de dos dimensiones descritas a continuacion: la higiene, seguridad y

calidad de vida y las relaciones de los empleados.

Primera dimension higiene, seguridad y calidad de vida, todas las dimensiones sn
importantes, debido a su influencia dentro del progreso organizacional e individual. En
base a esto Chiavenato refiere que en un centro casi siempre los colaboradores se
encuentran en las instalaciones, siendo asi que estas conforman el contexto en que se
desenvuelven. Las mismas que también conforman su realidad tangible y elemental y
también de su realidad psiquica y colectiva. y debido a esto es importante que los
trabajadores se desenvuelvan dentro de ambientes sanos a fin de mejores desempefios®®.

Esta dimensidn presenta dos pilares: higiene y calidad de vida en el trabajo y seguridad.

Higiene y calidad de vida en el trabajo, en esta parte se asegura el hecho de que los
trabajadores se mantengan saludables, el que un ambiente laboral se mantenga limpio
delimita un numero de reglamentos y todo medio los cuales persiguen la conservacién del
mantenimiento fisico y cognitivo de los sujetos, protegiendo a cada uno del peligro en
términos de salud propias del puesto desempefiado y del entorno donde se desempefian,
teniendo en cuenta la finalidad de mantener ambientes sanos y limpios, sumado a esto
también se espera que los entornos circunstanciales del puesto constaten un buen estado
fisico y cognitivo a fin de que los trabajadores estén bien; de esta manera, los ambientes

santos incluyen todo momento circunstancial el cual opere tangiblemente dentro de todo

16



sentido de las personas, tales como el sentido que nos permite ver, oir, sentir, oler y
degustar®®, en cuanto prestamos atencion a los aspectos de la salud de los trabajadores, los
ambientes influyen de manera directa hacia las actitudes del colaborador; mientras que si
hablamos de calidad de vida, nos referimos al hecho de proporcionar el bien a los
funcionarios logrando un mejor desempefio, las condiciones en las que se vive actlan a
modo de prueba del accionar de las personas dentro del eje profesional y los niveles de
satisfaccion de las personas respecto a sus puestos laborales; las condiciones en las que
vive un persona incorpora una insondable admiracion hacia otros, puesto que los centros
solo estan en las condiciones de conseguir altas escalas de calidad y desempefio teniendo
funcionarios disponibles y motivados a desempefiarse de manera activa, beneficidndose
adecuadamente debido a cada contribucion, las capacidades de las instituciones, las
cualidades y desempefio van transitando obligatoriamente por las condiciones en las que
vive un empleado®dentro de esta dimension, gozan de mucha importancia las condiciones
de vida otorgadas a los trabajadores dentro del centro empresarial las cuales influiran en su

mejorado desenvolvimiento.

Seguridad, mediante esta dimensién logramos asegurar a todo colaborador en cada
aspecto, cuando se esta seguro laboralmente, esto se va representando a manera de grupo
de cada disposicion ya sea de modo jerarquico tecnoldgico, pedagdgico, clinico y psiquico
usadas esperando evitar cualquier incidente, lo cual podria ser la renuncia a toda situacion
oscilante propia del entorno; mostrando o influyendo en las personas a fin de lograr
insertar practicas de precaucion, de esta manera, la inmunidad organizacional vienen a ser
las circunstancias organizacionales de tipo tangible y sano hacia las personas, dicha
inmunidad espera ejercer la correcta prevencion de todo incidente y se dispone a gestionar
cada peligro laboral, siempre orientandose a la prevencion, siempre prediciendo riesgos en

el futro a fin de evitar la mayor cantidad posible?’.

Segunda dimensidn relaciones con los empleados, nos referimos al buen trato que se da de
empleado a empleado, lo cual goza e mucha importancia puesto que hace posible que se
trabaje colectivamente. Cada desafios indispensable en los centros empresariales deben

conceder una posicion importante y fundamental al hecho de gestionar los recursos
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humanos, no obstante, aquellos requieren un diversidad de habilidades para trabajar en un
centro empresarial; resumiendo, van a ocuparse en laborar, en interrelacionarse con cada
compafiero y jefe, encargandose de los clientes, centrandose en toda aspiracion y beneficio
préximo a conseguir, y especialmente en acatar los reglamentos de la empresa, nutriéndose
de toda costumbre en esta. Por estas razones, es demandado una gran dosificacion de
adecuacion y de incorporacién al ambiente del centro, a la distribucion, cada costumbre, a
todo temple que habita en este y al estilo de servir. Cada empresa es distinta a otras, y

poseen modelos particulares para su gestion®’.

Después de la revision teorica y de la descripcion de la problemética observada se plantea
el problema general: ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la retencion
de personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019?, asimismo se
formulan las preguntas especificas de investigacion: ¢Cual es la relacion que existe entre la
gestion del talento humano en su dimension incorporacion de personas y la retencion del
personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019?, ¢Cual es la relacion
que existe entre la gestion del talento humano en su dimensidn colocacion de personas y la
retencion del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019?;Cual es la
relacion que existe entre la gestion del talento humano en su dimension recompensar a las
personas Y la retencion del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita
2019? y (Cuél es la relacién que existe entre la gestion del talento humano en su
dimension desarrollo de las personas y la retencién del personal del Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita 2019?

En cuanto a la justificacion del estudio hemos concluido en las siguientes: justificacion
teodrica en la presente indagacion cientifica, es realizada esperando proporcionar saberes
respecto a lo importante que es la gestion del talento humano y la retencion del personal
del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019, cada resultado sera util a fin de
examinar cada debilidad y asi iniciar las respectivas mejoras y poseer mejores
perspectivas. De la misma manera, se espera hacer del conocimiento de todos, el hecho de
que los centros publicos y privados se concientizan mucho mas respecto a lo necesario que

es contar con sujetos formados adecuadamente en procesos de recursos humanos.
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Actualmente, esta situacion se refleja en el aumento de ofertas de empleo en este
segmento, contraponiéndose a otras &reas donde se ha observado cierto declive de ofertas
de tipo laboral, en cuanto a la justificacion practica el estudio aporta de manera practica
debido a que proporciona datos informativos respecto a la influencia de la gestion de
talento humano en la retencion del personal, ademaés es util a manera de fundamento a fin
de modificar la gestion. Por medio de este analisis podemos establecer la verdadera
valoracion de los colaboradores en un centro empresarial, prestando atencion a lo
importantes que son los trabajadores en una entidad; es necesario tener un personal
altamente calificado, actualmente es importante dotarse de saberes, actualizarse y estar a la
expectativa de modificaciones tecnoldgicas a fin de hacer frente a los diversos problemas
dentro de la rutina laboral y asi poder aportar soluciones idoneas. Por otro lado, es util a
fin de que toda organizacion publica y privada preste atencion e invierta en el talento
humano, puesto que este es la base en un centro empresarial sobretodo la retencién del
personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019, asi mismo en la
justificacién metodoldgica optamos por emplear un método investigativo a fin de plantear
la problematica, el marco tedrico, puesto que cada procedimiento técnico utilizado en este
estudio es valido metodolégicamente. El instrumento elaborado y aplicado fue util puesto
que gracias a este fue posible realizar la correcta evaluacion de la gestion del talento
humano el cual actuara a modo de fundamento en otras exploraciones cientificas realizadas
en futuros trabajos. Del mismo modo, esperamos realizar la correcta justificacion del
estudio en evaluar la gestion del talento humano y la retencion del personal, del Hospital
Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019. Reconociendo cada punto critico que ha

obstaculizado el desarrollo de la gestion en el muestreo y poblacion de investigacion.

En el presente trabajo fue planteada la siguiente hipdtesis general: existe relacién
significativa entre la gestion del talento humano y la retencion del personal del personal
del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019, teniendo que contrastarla con la
hipdtesis nula: no existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
retencion del personal del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita
2019. Asi mismo planteamos las siguientes hipotesis especificas: existe relacion

significativa entre la gestion del talento humano en su dimension incorporacion de
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personas Yy la retencion del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita
2019, existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su dimension
colocacion de personas y la retencion del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019, existe relacion significativa existe entre la gestion del talento
humano en su dimension recompensar a las personas y la retencién del personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019 y existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano en su dimension desarrollo de las personas y la retencion del

personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

El objetivos general que se planteo para la siguiente investigacion fue: determinar la
relacién entre la gestion del talento humano y la retencion de personal del Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita 2019, teniendo en cuenta a los siguientes objetivos
especificos: establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano en su
dimension incorporacion de las personas y la retencién de personaldel Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita 2019, determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano en su dimension colocacion de personas y la retencion del personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019, identificar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano en su dimension recompensar a las personas y la
retencion de personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019 demostrar la
relacién que existe entre la gestion del talento humano en su dimensién desarrollo de las
persona y la retencion de personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita
2019.
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METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

En este trabajo se realizé una exploracion cuantitativa, como sefiala Hernandez, sefialo que
el término disefio esta referido al plan que concibe a fin de conseguir los datos
informativos deseados, haciendo referencia a la técnica distinguida por los investigadores
para obtener los datos de dicho estudio, la indagacién conserva un disefio no experimental,
descriptivo, correlacional y transversal. En base a la apreciacion de Hernandez, Fernandez
y Baptista quienes refirieron que, las investigaciones no experimentales son realizadas
absteniéndose de alguna manipulacion deliberada en las variantes, en pocas palabras,
hablamos de trabajos donde se varian intencionalmente las variantes de tipo independiente
esperando observar los efectos sobre otras variantes, limitandose a apreciar algun
fendmeno ocurrido naturalmente, esperandose efectuar el anélisis correspondiente. Este
tipo de investigaciones son descriptivas correlacionales, puesto que solo esperan saber de
buena fuente como es que se relacionan dos o mas variables dentro de cierto contexto,

midiéndolas individualmente para luego cuantificar y analizar su vinculacion?.

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:
X

Donde:

M: Personal del Hospital Il -1 Nuestra Sefiora de las Mercedes — Paita
X: Gestion del talento humano

Y: Retencion del personal

R: Relacion de las variables de estudio
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2.2 Variables y operacionalizacion

2.2.1 Variables

Variable gestion del talento humano

Chiavenato (2009) la ha considerado como la suma de cada politica y practica
necesaria si se desea direccionar todo aspecto administrativo respecto a los individuos
o capital humano, por ejemplo, el hecho de incorporar personal, colocar individuos,
galardonar al equipo de trabajo, y contribuir al progreso individual de ellos, ademas,
refiere que es la totalidad de eventos ejecutados por personas que son expertas y
administran al recurso humano, por ejemplo, cuando van integrando, organizando,
recompensando, desarrollando, reteniendo y evaluando al grupo laboral quienes tienen
como fin brindarles capacidades y un adecuado grado de competencia al centro
empresarial.

Entre las dimensiones que Chiavenato hace referencia he considerado las siguientes:
incorporacion de las personas, colocacion de personas, recompensar a las personas y el

desarrollar al personal.

Variable retencion del personal

Segun Vallejo, la contencidén o retencion de las personas implica que se atiendan
algunos motivos, donde van a destacarse las clases organizativas, toda correlacion
entre colaboradores y todo proyecto de limpieza y vigilancia laboral lo cual hace
constancia de la calidad de vida dentro de una entidad. La finalidad de mantener a las
personas vendria a ser la conservacion de todo contribuyente complacido y animado,
de la misma manera, certificandoles un entorno palpable, psiquico o colectivo en buen
estado a fin de crear el deseo en ellos de continuar en el centro empresarial, mantengan
cierta responsabilidad con este y opten por colocarse la camiseta. Todo procedimiento
descrito en esta parte viene procurando proporcionar cierto entorno palpable, psiquico
y colectivo de trabajo atractivo y permanente, sumado a eso pretenden garantizar cada
vinculo laboral caracterizado por la amistad y la colaboracion, debido a que hace

referencia a ciertos puntos de mucha relevancia los cuales van delimitando la
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permanencia de las personas en un centro empresarial y mucho mas relevante, el

estimulo generado a fin de que colaboren y logren metas empresariales?’.

El retener al personal viene a ser una dimensién en la que influye el contexto de trabajo
y justamente aqui los colaboradores deben sentirse comodos respecto a sus labores,
dicha variable se compone de dos dimensiones descritas a continuacion: la higiene,

seguridad y calidad de vida y las relaciones de los empleados.
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2.2.2  Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional
Variable Chiavenato Es la | Incorporacion de la | ¢ Reclutamiento Ordinal
independiente | conceptualiza | evaluacién de | personas e Seleccion de
que el capital | la gestion del | Es el eje principal porque de personal. 1-10 Escala de Likert
Gestion  del | humano valla | talento ahi depende el personal que 1. Nunca.
creciendo, humano del | ingresa a la empresa 2. Casi nunca.
talento . — - —
destacando las | Hospital Colocacion de las personas | e Orientacion de 3. Algunas
humano capacidades de | Nuestra Procedimiento  importante las personas. VECES.
cada persona. | Sefiora de las | de como llevar a un grupo | ¢ Modelado del 4. Casi siempre
Mercedes de personas trabajo 11-27 g Siempre
Paita a traves e Evaluacion de
de  sus desempefio.
dimensiones | Recompensar al personas e Remuneracion
INcorporacion | Componente esencial para | e Incentivos.
de las | conducir a las personas en | e Prestacion y
personas, términos de la retribucion, servicios. 28 - 43
colocacion de | |3 realimentacion o la
las personas, | pasqueda de un desempefio
recompensar | en |a organizacion
a las personas |"pesarrollo del personal e Capacitacion
y el Capacidad para aprender y | ¢ Desarrollo de
desarrollo del | hara  desarrollarse 'y la las personas y | 44—51
personal educacion esta en el centro de las

de esa capacidad

organizaciones

24




Variable 2: Retencion de personal

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional
Variable Vallejo Es la | Higiene, seguridad y calidad Higiene y Escala de Likert
. ) conceptualiza | evaluacion de | de vida calidad de vida. 1. Totalmente en
dependiente: . )
demanda la retencion | Forma parte de  sus Seguridad. 1-13 desacuerdo
Retencidn del | prestar una del personal | realidades  tangibles vy 2. En desacuerdo
debida del Hospital | elementales ademas de sus 3. Ni de acuerdo
personal s . L .
atencion a una | Nuestra realidades  psiquicas vy ni en
serie de Sefiora de las | colectivas. desacuerdo
razones, con el | Mercedes a | Relaciones con los Relaciones con 4. De acuerdo
fin de contener | través de sus | empleados los empleados. 5. Totalmente de
alos dimensiones | La buena relacién entre los Programa de acuerdo
individuos y higiene y | empleados es importante ayuda al
mantenerlos calidad  de | porque permite el trabajo en colaborado- 1499
complacidos y | vida Yy | equipo. Disciplina.
animados. seguridad y Administracion
la relacion de conflictos.
con los
empleados.
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2.3 Poblacién, muestra

23.1

2.3.2

Poblacion

Es la suma de cada unidad, de donde el investigador espera conseguir datos
informativos y en base a ellos presentar conclusiones??, para esta oportunidad se cuenta
con 300, trabajadores asistenciales del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes —

Paita.

Tabla 1: Distribucion de la poblacion Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes

Grupo N° Porcentaje
Nombrados 104 38 %
Contratos CAS 196 62 %
Total 300 100 %

Fuente: Registro de personal

Muestra

Es una porcion perteneciente a la poblacion, siendo la fuente de recoleccion de cada
dato, la cual es necesario definir y delimitar previamente y especificamente, y también
es necesario que sea representativa de la poblacion?, para esta oportunidad se cuenta
con un muestreo obtenido por medio de una formula probabilistica obteniéndose un

total de 170 unidades muéstrales.

E2*(N-1) + Z2.P.Q

Z: (1.96): Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1-a)
P: (0.05): Proporcion de éxito
Q: (0.05): Proporcion de fracaso (Q=1- P)

€: (0.05): Tolerancia la error
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2.3.3

N: (300): tamafio de la poblacion
n: tamarfio de la muestra
Reemplazando tenemos:

_ 1.96 2 (0.5) (0.5) x 300 _ 28812 _ 170
0.052 (300 —1) + 1.96 2. (0.5) (0.5) 1.7079

Muestreo

Para esta indagacion cientifica fue realizado un muestreo por estratos probabilistico, en
donde el investigador realiza subgrupos o estratos de la poblacion y se selecciona
aleatoriamente a los a los sujetos finales en forma proporcional. , donde cada elemento
de la poblacién de estudio puede ser seleccionado a fin de conformar el muestreo,
conformada por 170 trabajadores asistencial del hospital nuestra sefiora de las
mercedes Paita, para lo cual sera utilizado el muestreo probabilistico aleatorio simple.
Edades promedios fluctdan entre los 27 y 37 afios, tiempo de servicio promedio es de 3
afios 7 meses, segun el género el predominio del personal es del sexo femenino 147
encuestadas y 23 varones encuestados, al realizar el cuestionario el tipo de trabajador
con mayor predominancia es el personal contrato CAS con 111 y 59 personal

nombrado.

Tabla 2: Distribucion de la muestra Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes

Grupo Poblacion Muestra
Nombrados 104 59
Contratos CAS 196 111
Total 300 170

Fuente: Registro de personal

Para obtener la muestra en cada estrato se utilizé el muestreo aleatorio simple, viene a

ser la técnica donde cada elemento que conforma el universo y por ende descrito

dentro del marco muestral, puede elegirse a fin de conformar la muestra.
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2.34

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

e Personal asistencial del hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita.
e Personal dispuesto a participar del estudio.

Criterios de exclusion

e Personal que se encuentra fuera de la institucion al momento de aplicar los
instrumentos.

e Personal administrativo del hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

24.1

2.4.2

Técnica
Para este trabajo de indagacion fue utilizada la “Encuesta”, la misma que hace posible
la averiguacion y extraccion de cada dato por medio de interrogantes y contestaciones

que se van a medir %,

Instrumento
El instrumento que se utiliz6 es la encuesta, la misma que posee la capacidad para
responder a problematicas de manera descriptiva y relacionando variantes, después de
recoger datos informativos sistematicos, en base al disefio anteriormente elegido el
mismo que asegurara la veracidad de lo obtenido®.

A fin de cuantificar la gestion de talento humano fue elaborado un instrumento
que esta conformado por 51 preguntas adaptado a una escala ordinal en 5 categorias: 1
Nunca, 2 Casi nunca, 3 Algunas veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre; el instrumento esta
conformado por las dimensiones: Incorporacion de las personas (10 items: 1 al 10),
colocacion de personas (17 items: 11 al 27, ), recompensar a las personas (13 items: 28
al 40) y desarrollo de las personas (11 items: 41 al 51) (Anexo 11)

Para medir la retencién de personal, se elaboré un instrumento compuesto por
22 preguntas adaptados una escala ordinal | en 5 categorias: 1Totalmente en
desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 De acuerdo, 5
Totalmente desacuerdo; el instrumento estd conformado por las siguientes
dimensiones: Higiene, seguridad y calidad de la vida (13 items: 1 al 13) en la

dimensidn relaciones con los empleados (9 items: 14 al 22) (Anexo 11)
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2.4.3 Validez y confiabilidad

Validez

Se refiere al hecho de que un instrumento mida en realidad lo que dice
mensurar. Una de las técnicas es la validez de expertos, misma que se viene refiriendo
al grado en el que un instrumento mensura la variante estudiada, en base a opiniones
calificadas?®. Para obtener la validez del instrumento se realizo bajo el procedimiento
de validez de experto, donde se consultd a tres expertos en la linea de investigacion
que evaluaron el instrumento y a través del formato de validacion de expertos

califiqguen y brinden las sugerencias de ellos consideren (Anexo 4 y 8)

Tabla 3: Validez de expertos de los instrumentos de investigacion

Apellidos y nombres Grado Calificacion
Medina Martens, Mariela | Maestra en los servicios de la )
Alto nivel (4)
salud
Quispe  merino,  Ana | Maestra en los servicios de la )
) Alto nivel (4)
Elizabeth salud
Diaz Espinoza, Maribel Doctora en educacion Alto Nivel (4)
Fuente:
Confiabilidad

Se refiere al grado de consistencia y coherencia de cada resultado obtenido, un
instrumento es confiable cuando al aplicarse a la misma persona aporta el mismo
resultado23, un método para obtener la confiablidad es utilizando el alfa de Cronbach
no deja de ser una media ponderada de las correlaciones entre las variantes (o
reactivos) los cuales conforman la escala, cuyos valores oscilan entre cero y uno,
donde el coeficiente cero es nulo y el coeficiente uno expresa una alta confiabilidad.
(25)

El instrumento de gestion del talento humano consta de 51 peguntas, cuyo alfa

de Cronbach es 0.824 (anexo 3), mientras que el instrumento retencion de personal
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consta de 22 preguntas, cuyo alfa de Cronbach es 0.848, (anexo 7), estos resultados
encontrados denotan que ambos instrumentos presentan una confiabilidad elevada, lo
que significa que los instrumentos gestion del talento humano y retencién de personal

son confiables para su aplicacion.

Tabla 4: Confiablidad de los instrumentos de investigacion

Nombre del instrumento N° de items Alfa de Cronbach
Gestion del talento humano 51 preguntas 824
Retencion del personal 22 preguntas .848

Fuente: Procesamiento de casos: estadistica de fiabilidad

2.5 Procedimiento

El procesamiento de datos se realizé antes, durante y después de la aplicacion de cada
instrumento elaborado por el investigador, el recogimiento de cada dato se realizo de la
siguiente manera: 1. Se solicitd autorizacion al director del hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita para la realizacion de la investigacion; 2. Se coordiné con las jefaturas
involucradas en el estudio a fin de recolectar dato por dato; 3. Se realiz6 la seleccion de los
sujetos de estudio, considerando todo criterio de inclusion y exclusion detallados dentro de
esta investigacion; 4. Se entreg6 un consentimiento informado a los sujetos en estudio para
que consigne firma y DNI, de esta manera autoricen su participacién en el estudio; y 5.

Finalmente se aplicaron los instrumentos en las fechas programadas.

2.6 Método de anélisis de datos
Se analizo la gestion del talento humano en una escala ordinal a fin de realizar una
clasificacion por dimensién y categoria, ya habiendo recolectado cada dato perteneciente
al estudio, se realizd el andlisis de cada una de las variables de las siguiente manera;
primero se realizo la clasificacion y codificacion esperando interpretar cada hecho
recogido, y se considerd conveniente elaborar una matriz de datos, después se realizaron
tablas de resumen de cada resultado, frecuencia y porcentaje perteneciente a cada categoria

y por ultimo se realizo el analisis e integracion de cada dato, todo procedimiento
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estadistico fue elaborado gracias al programa SPSS version 25.0 para Windows XP vy el

Excel.

Cada dato obtenido se presentd en tablas y graficos en base a cada variante y
dimension, después se analizaron e interpretaron los resultados obtenidos y constatarlos
con el marco tedrico, la estadistica, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, p
(rho), es una medida de correlacion (de asociacion o interdependencia) entre las dos
variantes estudiadas, esperando calcular p, se ordenaron los datosy se reemplazaron en
base a su respectivo orden, donde S es coeficiente de correlacion de Spearman, D? es el
cuadrado de las diferencias entre X e Y, N es el nimero de personal asistencial en el
estudio, la interpretacion del coeficiente de Spearman es igual que la del coeficiente de
correlacion de Pearson, que oscila entre -1 a +1, indicandonos asociaciones negativas o

positivas respectivamente y 0 cero significa no correlacion pero no independencia

62 D2

N (N2 - 1)

2.7 Aspectos éticos
Debido a las particularidades pertenecientes a este estudio fue considerado muy
importante tener en cuenta los aspectos éticos, siendo asi que va a encuestarse al personal
asistencial mediante un consentimiento informado, por ende, es conveniente realizar los
tramites respectivos frente a cada autoridad correspondiente, esperando sea brindada la
facilidad a fin de realizar esta exploracion cientifica. De la misma manera, respetaremos
todo derecho juridico que indica mantener de manera confidencial, reservada, privada y

anonima los nombres de quienes seran encuestados como parte del desarrollo del estudio.
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RESULTADOS
Resultados Descriptivos

Segun cada resultado mostrado dentro de la tabla 5 y figura 1, viene mostrandose que

mas de la mitad (71.8%) de las personas encuestadas sefialan como alto la gestion del

talento humano, seguido de un nivel medio (28.2%).

Tabla b

Nivel de la gestion del talento humano del Hospital Il -1 Nuestra Sefiora de las

Mercedes Paita 2019

Niveles N %
Alto 122 71.8%
Medio 48 28.2%
Bajo 0 0%
Total 170 100.0 %
Fuente: Instrumento de gestién del talento humano aplicado al Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las

Mercedes Paita.

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Alto Medio

Figura 1: Nivel de la gestion del talento humano del Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora de

las Mercedes Paita 2019
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Es posible observar que la tendencia en las dimensiones no son iguales, siendo la
dimensidn incorporacion de personal una evaluacion en el nivel medio (59.4%) y en las
dimensiones colocacion de personal (71.8%), recompensar al personal (57.6%) se

obtuvo un nivel alto; esto responde al objetivo general.

Tabla 6
Nivel de las dimensiones de la gestion del talento humano en el Hospital 11 — 1 Nuestra

Sefiora de las Mercedes Paita 2019

Dimensiones Bajo Medio Alto
n=170 N° % N° % N° %
Incorporacion personal 0 0% 101 594% 69 40.6%
Colocacion de personas 0 0% 48  282% 122 T71.8%
Recompensar al personal 3 1.8% 56 329% 111 65.3%
Desarrollo de las personas 8 4.7% 64 376% 98 57.6%

Fuente: Instrumento de gestién del talento humano aplicado al Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita.

Incorporacién Colocacién Recompensar Desarrollo
Personas Personas Personas Personas
Figura 2: Dimensiones de la gestion del talento humano del Hospital 11 — 1 Nuestra

Sefiora de las Mercedes Paita 2019
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Gracias a cada resultado mostrado dentro de la tabla 7 y figura 3, viene mostrandose

que més de la mitad (71.8%) de los encuestados calificaron como alto la retencion de

personal, sequido de un nivel medio (28.2%).

Tabla 7
Nivel de retencion de personal del Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes
Paita 2019
Niveles N° %
Alto 122 71.8 %
Medio 48 28.2%
Bajo 0 0%
Total 170 100.0 %
Fuente: Instrumento de gestién del talento humano aplicado al Hospital I — 1 Nuestra Sefiora de las

Mercedes Paita.
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Figura 3: Nivel de retenciéon de personal del Hospital Nuestra Il — 1 Sefiora de las

Mercedes Paita 2019

34




Es posible observar la igualdad de la tendencia de las dos dimensiones, obteniéndose
que la dimension higiene, seguridad y calidad de vida (90%) y la dimension relaciones
con los empleados (78.2%) con un nivel alto; estd contenido dentro del objetivo

general

Tabla 8
Nivel de las dimensiones de la retencion de personal en el Hospital 11 — 1 Nuestra

Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

Dimensiones Bajo Medio Alto

n=170 N° % N° % N° %

Higiene, seguridad y calidad de 0 0% 17 10% 153  90%
vida
Relaciones con los empleados 5 2.9% 32 18.8% 133 78.2%

Fuente: Instrumento de gestién del talento humano aplicado al Hospital I — 1 Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita.

H Bajo

90.0%

B Medio

90.0% M Alto

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Higiene, seguridad y calidad de Relaciones con los empleados
vida

Figura 4: Dimensiones de la retencion de personal del Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora
de las Mercedes Paita 2019
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Comprobacién de hipotesis

Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la retencion
del personal del personal del Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes
Paita 2019.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
retencion del personal del personal del Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019.

Tabla 9
Correlacion entre la gestion del talento humano y la retencién de personal del

Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

Correlaciones

Gestion del Retencion de

talento personal
humano
Rho de Gestion Coeficiente de 1,000 A78**
Spearman talento correlacion
humano Sig (bilateral) , 000
N® 170 170

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Dentro de la tabla 9 es posible examinar, que en la prueba de Spearman que se aplicé a
la muestra, fue posible alcanzar un coeficiente de correlacién de 0.478 (correlacién
moderada y positiva) y un p-valor alcanzado de 0.000, el mismo que es inferior al p—
valor tabulado de 0.01, siendo asi que la hipotesis nula es rechazada y la hipétesis de
investigacion queda siendo aceptada. De esta manera se puede afirmar la presencia de
una correlacién moderada, positiva y estadisticamente significativa entre la gestion del
talento humano y la retencion del personal del Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019.
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Hipdtesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimension incorporacion de personas y la retencion del personal del Hospital 11
— 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

HO:  No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimensidn incorporacion de personas y la retencion del personal del Hospital 11

— 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

Tabla 10

Correlacion de la dimension incorporacion de personas y las dimensiones de la
variable retencion de personal del Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes
Paita 2019.

Dimension incorporacion de personas

Rho P
Dimensién Higiene,
. . : ,156%* ,000
seguridad y calidad de vida
Dimension relaciones con
,210** ,006
los empleados
Retencion de Personal 20g** ,003

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Dentro de tabla 10 es posible examinar, que en la prueba de Spearman que se aplico a

la muestra, fue posible alcanzar un coeficiente de correlacion en las dimensiones de la

retencion del personal que fluctdan con rho = 0.156 y 0.228 (correlacion baja) y un p—

valor alcanzado de 0.000 a 0.006, mismo que es inferior al p-valor tabulado de 0.01
siendo significativa, sin embargo, por ser baja la correlacion la hipotesis es rechazada y
la hipotesis nula de investigacion queda siendo aceptada. De esta manera se puede
afirmar la presencia de una correlacion estadisticamente significativa entre la gestion
del talento humano en su dimensién incorporacion del personal y la retencion del

personal del Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.
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Hipotesis Especifica 2

H2:  Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimension colocacion de personas y la retencidn del personal del Hospital 11 —1
Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

HO:  No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimension colocacion de personas y la retencidn del personal del Hospital 11 -1
Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

Tabla 11
Correlacion de la dimension colocacion de personas y las dimensiones de la variables
retencion de personal del Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

Dimension colocacion del personal

Rho P
Dimensién Higiene,
seguridad y calidad de vida 3147 ,000
Dimension relaciones con
los empleados 2877 ,000
Retencion de Personal 335" 000

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Dentro de la tabla 11 es posible examinar, que en la prueba de Spearman que se aplico
a la muestra, fue posible alcanzar un coeficiente de correlacion en las dimensiones de
la retencidn del personal que fluctian entre rho = 0.287 y 0.335 (correlacion baja) y un
p-valor alcanzado de 0.000, mismo que es inferior al p-valor tabulado de 0.01,
siendo asi que la hipotesis es aceptada y la hipotesis nula de investigacion queda siendo
rechazada. De esta manera se puede afirmar la presencia de una correlacion baja y
estadisticamente significativa entre la gestién del talento humano en su dimension
colocacion del personal y la retencion del personal del Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora
de las Mercedes Paita 2019.
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Hipotesis Especifica 3

H3:  Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimension recompensar a las personas y la retencion del personal del Hospital
I1 — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

HO:  No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano en su
dimension recompensar a las personas y la retencion del personal del Hospital

Il — 1 Nuestra Sefora de las Mercedes Paita 2019.

Tabla 12
Correlacion de la dimension recompensar de personas y las dimensiones de la
variable retencion de personal del Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes
Paita 2019.

Dimension recompensar a las personas

Rho P

Dimensién Higiene,
seguridad y calidad de vida A3L” 000
Dimension relaciones con
los empleados 548" 000
Retencion de Personal 568" 000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Dentro de la tabla 12 es posible examinar, que en la prueba de Spearman que se aplico
a la muestra, fue posible alcanzar un coeficiente de correlacién en las dimensiones de
la retencion del personal que flucttan entre rho = 0.432 a 0.568 (correlacion moderada
y positiva) y un p-valor alcanzado de 0.000, mismo que es inferior al p-valor
tabulado de 0.01, siendo asi que la hipotesis es aceptada y la hipdtesis nula de
investigacion queda siendo rechazada. De esta manera se puede afirmar la presencia de
una correlacién moderada, positiva y estadisticamente significativa entre la gestion del
talento humano en su dimension recompensar a las personal y la retencion del personal

del Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.
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Hipdtesis Especifica 4

H4:  Existe relacion significativa existe entre la gestion del talento humano en su
dimension desarrollo de personas y la retencidn del personal del Hospital 11 — 1 Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

HO:  No existe relacion significativa existe entre la gestion del talento humano en su
dimensioén desarrollo de personas y la retencion del personal del Hospital 11 — 1 Nuestra

Sefora de las Mercedes Paita 2019.

Tabla 13
Correlacion de la dimensién desarrollo de personas y las dimensiones de la variable

retencion de personal del Hospital 11 — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

Dimensién desarrollo de personas

Rho P
Dimensién Higiene,

. . . 145 059
seguridad y calidad de vida :
Dimensién relaciones con
los empleados 085 268
Retencién de Personal 088 252

Dentro de la tabla 13 es posible examinar, que en la prueba de Spearman que se aplico
a la muestra, fue posible alcanzar un coeficiente de correlacion en las dimensiones de
la retencion del personal que fluctian con rho = 0.085 a 0.268 (correlacion nula) y un
p-valor alcanzado de 0.059 a 0.268, mismo que es superior alp—valor tabulado de
0.01, siendo asi que la hipotesis es rechazada y la hipétesis nula de investigacion queda
siendo aceptada. De esta manera se puede afirmar la presencia de una correlacion y
estadisticamente significativa entre la gestién del talento humano en su dimension
desarrollo de personas y la retencion del personal del Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora de
las Mercedes Paita 2019.
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V.

DISCUSION

La gestion del talento humano viene constituyendo un recurso fundamental dentro de
cada establecimiento de salud, a esto se debe que su adecuada diligencia sea concluyente a
favor del inmejorable desenvolvimiento y la obtencion de cada meta perteneciente a dichos
establecimientos y del sistema de salud en su conjunto.

La discusion de esta investigacion comienza con el analisis del primer objetivo
especifico, en los resultados encontrados podemos afirmar que la variable gestion del
talento humano en su dimension incorporacion de las personas su relacién es baja y una
significancia aceptable, segin el coeficiente de Spearman de la variable retencion del
personal (0.228) en sus dimensiones higiene, seguridad y calidad de vida (0.156) y
relaciones con los empleados (0.210), esto tiene que ver mucho con lo planteado por
Thomas Davenport donde los sujetos dentro de un centro empresarial se abstienen de
constituir algin costo, algun factor de produccién ni bien, mas bien vienen a ser inversores
dentro de los negocios que se disponen a invertir en sus recursos humanos esperando
beneficiarse gracias a esta inversion, lo cual no se ve reflejado a la hora de la
incorporacion de las personas a la institucion, visto que dicho personal no llega a entablar
buenas relaciones con sus jefes o con los propios compafieros ve limitantes en su
desarrollo como profesional, estos resultados encuentran similitud a los expuesto en la
investigacion de Enriquez (Ecuador) en su investigacion titulada “Plan de intervencion
para el desarrollo del talento humano y mejoramiento de la calidad de prestacion de los
servicios de salud en el area de cuidados intensivos del Hospital de Especialidades Baca
Ortiz, Quito, Junio 2014” donde concluyd que existe un alto nivel de desmotivacion con
un 77%.

Respecto al segundo objetivo especifico gracias a cada resultado podemos afirmar que
la variable gestion del talento humano en su dimension colocacion de las personas su
relacion es baja y una significancia aceptable, segun el coeficiente de Spearman de la
variable retencion del personal (0.335) en sus dimensiones higiene, seguridad y calidad de
vida (0.314) y relaciones con los empleados (0.287), esto quiere decir que para la
ubicacion del personal en las diversas areas laborales en ciertos centros empresariales,

estas practicas son basicas, puesto que estdn fundamentadas en un ideal mecanicista,
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basdndose en un enfoque deductivo, siguiendo asi todo habito y técnica del centro y no
dejando muchas veces que el personal tenga una perspectiva distinta a la establecida por el
ente laboral; estos resultados se pueden contrastar con el estudio de Cdndor en su
investigacion titulada “Gestion del talento humano y compromiso organizacional del
servicio de neonatologia segun los profesionales de enfermeria de un hospital de EsSalud
de Lima”.

Respecto al tercer objetivo especifico los resultados encontrados podemos afirmar que
la variable gestion del talento humano en su dimensién recompensar a las personas su
relacion es moderada, positiva y estadisticamente significativa, segun el coeficiente de
Spearman de la variable retencion del personal (0.568) en sus dimensiones higiene,
seguridad y calidad de vida (0.431) y relaciones con los empleados (0.548), esto quiere
decir mientras exista una mejor recompensa e incentivos a los trabajadores mejor sera la
afinidad entre la institucion y el trabajador; lo cual se contrasta con el marco teérico donde
se afirma para que un trabajador tenga un mejor desempefio esto debe estar entrelazado
con la parte de remuneracion, los programas de premios y préstamos y todo servicio
posible de obtener para el personal de parte de su institucién; esto no se contrasta con el
trabajo de Lopez P., Diaz Z., Segredo A., Pomares Y. quienes efectuaron el estudio
Evaluacién de la gestion del talento humano en entorno hospitalario cubano — 2015 donde
concluyeron afirmando recibir premios muy precarios debido a sus esfuerzos mientras la
burocracia podria recaer en el exceso y cada directivo efectuaba su gestién enfocandose en
desarrollar el talento.

Respecto al cuarto objetivo especifico gracias a cada resultado encontrado podemos
afirmar que la variable gestién del talento humano en su dimension desarrollo de las
personas su relacion es nula y no estadisticamente significativa, segun el coeficiente de
Spearman de la variable retencion del personal (0.088) en sus dimensiones higiene,
seguridad y calidad de vida (0.145) y relaciones con los empleados (0.085), esto quiere
decir que mientras no hay relacion significativa entre las variantes, se puede deducir que
muchos colaboradores pueden tener conocimientos pero por las malas relaciones entre

ellos no se da la cooperacion, ni la capacitacion continua.
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En relacion al objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la retencién de personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita

2019, segun los resultados estadisticos encontrados se muestra una correlacion moderada y
positiva (rho: 0.478) y una significancia (p: 0.000), esto significa que en la medida que

haya mejor relacion entre la gestion del talento humano mayor serd la retencion del
personal, estos resultados son similares a los encontrados en el estudio realizado por
Ramos!! en su investigacion Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
de medicina del hospital municipal de los Olivos, en donde concluyo afirmando la
presencia de una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de medicina del hospital municipal de los olivos. Por otro lado, Condor M*, en
su estudio realizado Gestion del talento humano y compromiso organizacional del servicio
de neonatologia segun los profesionales de enfermeria de un hospital de EsSalud de Lima,
donde concluyé afirman que, si hay una mejor Gestion del talento humano, aumentara el
compromiso organizacional. Asi mismo los datos coinciden con los postulados formulados
por Chiavenato la gestion del talento humano se refiere a que los recursos humanos
crezcan, destaquen cada capacidad perteneciente a los ingresantes al centro empresarial,

siendo asi que existen grandes interrelaciones de empleados a centro empresarial.
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V.

CONCLUSIONES

En cuanto Refiriéndonos al objetivo general y en respuesta a la hipdtesis general,
es posible concluir afirmando la presencia de una correlacion moderada, positiva y
estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la retencién del
personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019, Rho = 0,478(sig.
bilateral = 0.000, menor a 0,01).

En cuanto al objetivo especifico 1 y respondiendo a la hipdtesis especifica les
posible concluir afirmando la ausencia de una correlacion estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano en su dimension incorporacion del
personal y la retencién del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes
Paita 2019 (rho: 0,228p:0,003, menor a 0,01).

En cuanto al objetivo especifico 2 y respondiendo a la hipotesis especifica 2, es
posible concluir afirmando la presencia de una correlacion baja y estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano en su dimensién colocacion del

personal y la retencion del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes
Paita 2019 (rho: 0,335p:0,000, menor a 0,01).

En cuanto al objetivo especifico 3 y respondiendo a la hipédtesis especifica 3, es
posible concluir afirmando la presencia de una correlacion moderada, positiva y
estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano en su dimension
recompensar a las personal y la retencién del personal del Hospital Nuestra Sefiora
de las Mercedes Paita 2019 (rho: 0,568p:0,000.menor a 0,01).

En cuanto al objetivo especifico 4 y respondiendo a la hipoétesis especifica 4, es
posible concluir afirmando la ausencia de una correlacion y estadisticamente
significativa entre la gestién del talento humano en su dimension desarrollo de

personas y la retencion del personal del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes

Paita 2019 (rho: 0,088p:0,252, mayor a 0,01).
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VI.

RECOMENDACIONES

El area de gestion humana coordinando con los directivos o con el directivo
principal necesita realizar la correcta implementacion de politicas de gestion
basandose en sus capacidades de trabajo y sus talentos, de tal modo que el personal
eleve su competitividad y a la vez eleve las metas del hospital las Mercedes.

El area del personal del Hospital 1l -1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita debe
coordinar con el &rea de direccion para la gestion de un departamento de
psicologia, para que pueda también hacer una evaluacion de desempefio para poder
identificar toda aptitud, habilidad y cualidad esperando poder brindar muchas
ofertas y posibles soluciones logrando en consecuencia conservar a los trabajadores

capaces Y eficaces.

Acompafar y supervisar al personal para verificar la calidad de atencion brindada
al paciente reconociendo su manejo de especialidad y cada mérito de los

colaboradores motivando mejores desempefios laborales.

Fortalecer la cooperacion en equipo realizando dindmicas, jornadas o reuniones de
grupo para el mejoramiento de las relaciones interpersonales en donde se

identifiquen temas de interés a que puedan abordarlos.
Al Hospital 1l -1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita mejorar e implementar

entornos laborales en los que todo sea comodo para los trabajadores del hospital y

estimularlos con reconocimientos o incentivos econémicos.
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N7

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 1

INSTRUMENTO DE RECOLECCION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DE PERSONAL

Estimados trabajadores

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion sobre Gestion del talento
humano y retencion de personal en el hospital 1l — 1 nuestra sefiora de las Mercedes — Paita
2019. Por lo que solicito tu participacion desarrollando cada pregunta y marcando con un aspa
(x) de manera objetiva y veraz.

Agradeciendo anticipadamente tu valiosa colaboracion.

Ocupacion: .........ooovveiiiiiiiiiiiiannnn. Edad: ...l

Afos y meses laborado en la institucion: ...

Condicion laboral: ..ol Servicio: covvvevviiiaaneienn..
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ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Responde marcando con una (X) la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes

criterios:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Algunas veces 4. Casi siempre 5. Siempre
DIMENSION \ ENUNCIADO VALORES
GESTION DEL TALENTO HUMANO N|CN|AV | CS|S
Incorporacion de | 1. ¢Se da reclutamiento interno en la institucion? 112 3 4 5
personal 2. ¢Se da reclutamiento externo en la instituciéon? 1]2 3 4 5

3. ¢Laoficina de personal da a conocer si contamos con el 112 3 4 5
personal que se requiere dentro de la empresa?

4. ¢Se prevé el ambiente y equipamiento necesario que 112 3 4 5
utilizara el personal a convocar?

5. ¢Utilizan los medios de reclutamiento a través de avisos, | 1 | 2 3 4 5
radio y television, informacion verbal y correo
electrénico?

6. ¢La oficina de personal tiene a cargo las acciones de 112 3 4 5
seleccion de personal?

7. ¢Se realizara la verificacion de datos que el aspirante 112 3 4 5
consigaensu C.V.?

8. ¢Utilizan pruebas de idoneidad (pruebas escritas, 112 3 4 5
psicoldgicas, etc.) para evaluar la compatibilidad?

9. ¢Una vez seleccionado al aspirante, la institucion exige 112 3 4 5
un examen médico como requisito indispensable para la
firma de contrato?

10. ¢La oficina de personal lleva acabo procesos de | 1 | 2 3 4 5
seleccion para progresion de cargos del personal en
forma anual dentro de la institucion?

Colocacién de | 11. ¢El personal seleccionado es presentado por la oficinade |1 | 2 3 4 5
personal per_sqnal al director de la institucion y al jefe del area

solicitante?

12. ¢La oficina de personal da a conocer al personal 112 3 4 5
seleccionado las normas internas, deberes y derechos en
la institucion?

13. (El jefe inmediato recibe al personal seleccionado e 112 3 4 5
informa sobre los recursos que disponen, como y donde
puede conseguir lo que necesita?

14. ;El personal seleccionado firma el contrato a los 5 dias 112 3 4 5
de haber ingresado a la institucion?

15. ¢Establece un periodo de prueba para el personal 112 3 4 5
seleccionado?

16. (El jefe inmediato brinda informacion basica y explicael | 1 | 2 3 4 5
proceso y las condiciones del trabajo al realizar?

17. ¢Conoces como empleado la mision-visién, los valoresy | 1 | 2 3 4 5
el organigrama de tu institucién?

18. ¢Conoces como empleado los documentos de gestionde | 1 | 2 3 4 5
la unidad organica que colaboras?

19. ¢Conoces el plan de actividades anual de la unidad 112 3 4 5
orgénica que colaboras?
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DIMENSION

ENUNCIADO

VALORES

GESTION DEL TALENTO HUMANO

CN

AV

CS

Colocacioén
personal

de

20.

¢Conoces los procedimientos administrativos de tu
institucion?

[E=Y

21.

¢ Tienes de plazos de tiempo para cumplir los
objetivos?

22.

¢Deja usted trabajo pendiente?

23.

¢, Actualizas tu legajo personal?

24.

¢ Tienes como empleado acceso a la evolucién de
desempefio que realiza tu jefe directo?

S Gl

NN DN

W [ Ww| w

A |

ol oo a1

25.

¢ Cree usted como empleado que beneficia al
trabajador tener buen desempefio laboral en la
institucién?

26.

¢ Cree usted como empleado que la evaluacion de
desempefio que realiza la institucion se basa en los
resultados obtenidos?

217.

¢ Crees que como empleado deberia implementarse la
evaluacion de desempefio 360°?

Recompensar
personal

al

28.

¢Consideras usted como empleado que tu trabajo esta
bien remunerado?

29.

¢ Tu remuneracion cubre tus necesidades inmediatas?

30.

¢Si encontraras un trabajo similar al que realizas con
mejor remuneracién dejarias la institucion?

31.

¢Conoces el sistema de pensiones al que estas
inmerso?

32.

¢ Conoces cuanto recibiras de pension al jubilarte?

33.

¢Crees que el pago por responsabilidad jefatural que
recibe el ocupante del puesto esta acorde a la eficacia
de su desempefio?

34.

¢Recibes algn reconocimiento cuando obtienes una
evaluacion alta por tu desempefio por parte de tu jefe
directo?

35.

¢Recibes algin reconocimiento cuando obtienes una
evaluacion alta por tu desempefio por parte de la
institucion?

36.

¢Recibes algln incentivo de parte de la institucion
que estimule tu desempefio futuro?

37.

;Sientes que tu trabajo es rutinario?

38.

¢La labor gue realizas cubre tus expectativas?

39.

¢Existe un programa social que beneficie a los
trabajadores y familiares de la institucién?

40.

¢Existe un programa recreativo en la institucion?

41.

¢Existe un programa de salud en la institucién?

42.

¢Existe un programa de sepelio en la institucion?

43.

¢Accedes al pago por subsidios oportunamente?

S I

NINININ N I DN

WWWW| W Ww| w

B S I S N S S N

ojojorjol| o1 (ool O

52



DIMENSION \ ENUNCIADO VALORES
GESTION DEL TALENTO HUMANO CN | AV | CS
Desarrollo de las | 44. ¢Cree usted como empleado la institucion brinda 2 3 4
personas programas de capacitacion pertinente?
45, ;Cree usted como empleado la institucion ofrece
! 2 3 4
charlas de motivacién al personal?
46. (Existe programa de reembolso sobre las
o . 2 3 4
capacitaciones que lleva a cabo el trabajador?
47. (Cree usted como empleado que existe un area
L TR 2 3 4
encargada de la capacitacion en la institucién?
48. ;Te sientes satisfecho con la formacion que has 5 3 4
recibido de la institucidn para tu puesto de trabajo?
49. ;Le ayudaron y la apoyaron los primeros dias
; I 2 3 4
cuando usted ingreso a la institucion?
50. ¢Cuéndo se presenta situaciones dificiles para usted, 5 3 4
sus superiores lo entienden y lo apoyan?
51. ¢Considera que sus compafieros son ademas sus 5 3 4

amigos?
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ANEXO 2

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

FICHA TECNICA

1. NOMBRE: Cuestionario sobre Gestion del talento humano.

2. AUTOR: Bach. Jose Luis Carazas Chavez.

3. FECHA: 2019.

4. OBJETIVO: Evaluar la gestion del talento humano en sus dimensiones:
incorporacion de las personas, colocacion de las personas,
recompensar a las personas y desarrollo de las personas del
hospital Il — 1 nuestra sefiora de las Mercedes Paita 2019.

5. APLICACION: Se aplicara al personal asistencial del hospital 11 — 1 Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita 2019.

6. ADMINISTRACION: Individual.

7. DURACION: 30 minutos aproximadamente.

8. TIPO DE ITEMS: Enunciados.

9. DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores.

Variable: gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores items
I.  Incorporacion de 1. Reclutamiento. 1,2,34,5.
las personas 2. Seleccion de las personas. | 6,7, 8,9, 10.
Il.  Colocacionde las | 1. Orientacion de las personas | 11, 12, 16.
personas 2. Modelado de las personas | 13, 14, 17, 18, 19, 20, 21, 22.
3. Evaluacion del desempefio | 15, 23, 24, 25, 26, 27.
I1l.  Recompensar alas | 1. Remuneracién 28, 29, 30, 33, 40.
personas 2. Incentivos 34, 35, 36, 37.
3. Prestaciones y servicios 31, 32, 37, 38.
IV. Desarrollo de las 1. Capacitacion 41, 42, 43.
2

personas

Desarrollo de las personas

y de las organizaciones.

44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51.
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10. EVALUACION:

1. Puntuaciones

Escala cuantitativa

Escala cualitativa

1 Nunca

2 Casi nunca

3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre

2. Evaluacion por niveles por dimensién

ESCALA CUANTITATIVA

Incorporacion de

Colocacién de las

Recompensar a

Desarrollo de las

ESCALA
CUALITATIVA las personas personas las personas personas
Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje
minimo | maximo | minimo | maximo | minimo | maximo | minimo | Maximo
Bajo 10 20 1 34 1 26 1 22
Medio 21 30 35 51 27 39 23 33
Alto 31 50 52 85 40 65 34 55

3. Evaluacion de variable

GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESCALA CUALITATIVA

Puntaje minimo

Puntaje maximo

Bajo 51 102
Medio 103 153
Alto 154 255
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4. Interpretacion de los niveles

Bajo Existe un limitado desarrollo de las metas debido a la falta de
incorporacion, colocacion y una deficiente recompensacion de las
personas, lo cual limita el desarrollo de las personas.

Medio El desarrollo de las metas es aceptable aunque la falta de incorporacion,
colocacion de personas y la deficiente recompensacion de las personas,
lo cual limita el desarrollo de las personas.

Alto Las metas han sido desarrolladas excelentemente porque se han
incorporados, colocacion y una excelente recompensacion de las
personas, lo cual hace que tengan un excelente desarrollo de las

personas.

11. VALIDACION: La validez del contenido se desarrollo a través de la asesora
metodolégica Dra. Diaz Espinoza, Maribel que actu6 como

experta en el tema.
12. CONFIABILIDAD:  Através del estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de

0.848 que de acuerdo a los rasgos propuestos por George y
Mallery (2003) corresponde una buena confiabilidad. (24)
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ANEXO 3

PRUEBA DE CONFIABILIDAD

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Su periodo de uso temporal para IBM SPSS Statistics caducara en 6070 dias.

RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006
VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013
VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020
VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027
VAR00028 VAR00029 VAR00030 VAR00031 VAR00032 VAR00033 VAR00034
VARO00035 VAR00036 VAR00037 VAR00038 VAR00039 VAR00040 VAR00041
VARO00042 VAR00043 VAR00044 VAR00045 VAR00046 VAR00047 VAR00048

VAR00049 VAR00050 VAR00051
ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/IMODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.

Fiabilidad
Notas
Salida creada
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo

Filtro
Ponderacion

Segmentar archivo

19-MAY-2019 04:23:41

ConjuntoDatos0

<ninguno>
<ninguno>

<ninguno>
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Manejo de valores perdidos

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Entrada de matriz

Definicion de perdidos

Casos utilizados

10

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
validos para todas las
variables en el
procedimiento.
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Sintaxis RELIABILITY

IVARIABLES=VAR00001
VARO00002 VARO00003
VAR00004 VAR00005
VAR00006 VAR00007
VARO00008 VARO00009
VAR00010 VAR00011
VAR00012 VAR00013
VAR00014 VARO00015
VAR00016 VAR00017
VAR00018 VAR00019
VAR00020 VAR00021
VAR00022 VAR00023
VAR00024 VAR00025
VAR00026 VAR00027
VAR00028 VAR00029
VAR00030 VAR00031
VARO00032 VARO00033
VAR00034 VAR00035
VAR00036 VAR00037
VARO00038 VARO00039
VAR00040 VAR00041
VAR00042 VAR00043
VARO00044 VAR00045
VAR00046 VAR00047
VAR00048 VAR00049
VARO00050 VAR00051

/SCALE('ALL
VARIABLES') ALL

/IMODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.03

Tiempo transcurrido 00:00:00.02




[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,824 51
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacién total
de elementos

si el elemento se

si el elemento se

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
VARO00001 103,30 173,344 ,145 ,824
VAR00002 103,50 173,389 ,201 ,823
VAR00003 103,50 172,944 ,130 ,825
VARO00004 103,60 179,156 -,168 ,830
VARO00005 103,40 170,489 217 823
VAR00006 103,20 173,956 141 824
VARO00007 103,40 174,044 ,093 ,826
VAR00008 103,80 179,067 -,136 ,831
VARO00009 103,90 169,656 ,356 ,820
VAR00010 103,20 176,844 -,040 ,830
VARO00011 103,60 172,267 ,149 ,825
VAR00012 103,30 172,456 ,191 ,823
VAR00013 103,20 187,956 -,549 ,840
VAR00014 103,40 169,378 263 822
VAR00015 102,90 181,211 -,263 ,832
VAR00016 103,10 168,767 427 ,818
VARO00017 103,40 173,378 ,098 ,826
VAR00018 103,40 161,156 ,718 ,810
VAR00019 103,60 175,156 ,045 ,827
VAR00020 103,60 156,711 ,833 ,805
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VAR00021

VAR00022

VAR00023

VAR00024

VARO00025

VAR00026

VAR00027

VARO00028

VARO00029

VARO00030

VARO00031

VARO00032

VARO00033

VARO00034

VARO00035

VARO00036

VARO00037

VARO00038

VARO00039

VARO00040

VAR00041

VAR00042

VAR00043

103,00
103,50
103,10
103,10
102,70
103,50
103,10
103,60
103,40
103,20
103,20
103,00
103,40
103,70
103,50
103,20
103,30
103,20
103,50
103,00
103,10
103,40

103,90

171,556
161,833
170,989
173,878
178,456
175,833
175,433
164,933
161,600
183,733
157,733
166,444
157,156
173,122
157,611
155,289
179,567
168,400
168,278
161,556
157,878
162,933

175,878

,361
,549
,298
,099
,153
,005
,028
,551
,593
,357
,7186
,542
,790
,134
125
,898
172
,313
,551
,674
752
,629

,005

,820
,813
821
,826
,828
,828
827
,815
,812
,836
,807
,816
,806
,825
,807
,803
,831
,820
,817
811
,807
,812

,828
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VAR00044

VAR00045

VARO00046

VAR00047

VARO00048

VAR00049

VARO00050

VARO00051

103,40
103,20
103,20
103,60
102,90
103,10
103,20

103,50

162,489
168,178
169,067
168,267
164,100
178,544
186,400

174,278

651
496
285
319
669
- 114
-,479

,072

,812
,817
821
,820
,813
,831
,838

,826
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ANEXO 4
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al 4rea
investigativa Direccion de los servicio de salud como a sus aplicaciones. Agradecemos

su valiosa colaboracidn.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Naticla ol Perario MHedina Meutlony

Grado profesional: Maestria { >< )
Doctor ( 3}
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ¢ )
académica: Sccial { ) Organizacional { x )
Areas de experiencia . ;
profesional: ADHINISTIATIVO -  BPIDeMioucgld
Institacion donde Iabora: HOosP ivAL -1 NVUEIMA  SEn@an »E Wl ANEN
Tiempeo de experiencia 2 a 4 afios { )
profesional en el drea : Masde 5afios { X )
Experiencia en " -
Investigacién TLBOTE DE  INUEsT GAC s

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién a usted le presento EL CUESTINARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL elaborado por Carazas Chavez, José Luis
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con el | El ftem no es claro.
criterio
El item se | 2_ Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de

facilmente, es decir,
su  sintactica ¥

las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de las mismas.

seméntica son | 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica
adecuadas. de algunos de los t€rminos del item.
4. Alto nivel El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la
desacuerde (no dimension.
El item tiene | cumple con el
relacién 16gica con | criterio)
la dimension o | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
indicador que estd | (bajo nivel de con la dimensi6én.
midiendo. acuerdo )
3. Acuerdo El ftem tiene una relacién moderada con la
{(moderado mivel ) | dimensién que se estd midiendo.
4. Totalmente de El ftem se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién gue estad midiendo.
nivel)

RELEVANCIA

El ftem es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto mivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de I a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2_ Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

: ¢ AP QNS A
5 pOBIE = SAID LEC
Pinfa/ 47 EGION DE SAPO LEC
G A A
4 AT

S5 o ZEDINA MARTENS
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
e Primera dimension: Incorporacion de las personas
Objetivos de lIa Dimension: Definir el reclutamiento v la seleccion del personal.

Observaciones/

Indicadores Hems Claridad | Coberencia | Relevancia s

1. ;Sedareclutamiento interno en la

>

2. ;Se da reclutamiento externo en fa
institucién?

L]( s

institucion? Ur
'

3. ;Laoficina de personaldaa
conocer si contamos con el
personal que se requiere dentre de
la empresa?

N

Reclutamiento

4. ;Se prevé el ambiente y
equipamiento necesario gue
utilizara el personal a convocar?

3. ;Uslizan los medios de
reclutamiento a través de avisos,
radio y television, informacion
verbal y correo electronico?

6. jLaoficina de personal tiene 2
personal?

7. ;Serealizara la verificacién de
datos que el aspirante consiga en
suCV.2?

8. Utilizan pruebas de idoneidad
(pruebas escritas, psicoldgicas.
etc.) para evaiuar Ia

Seleccién de compatibilidad?

5

3

N &

C 4

d -5

cargo las acciones de seleccién de Ly ' L\
3y

i R

NS (SN A ACS RN AN

persenal 9. ¢Una vez seleccionado al
aspirante, la institucién exige wn
examen médico como requisito
indispensable para Ia firma de
contrato?

o

10. ;La oficina de personal Heva
acabo procesos de seleccién para
progresién de carsos del personal 3 3 3
en forma anual dentro de la
instituciéon?

66



e Segunda dimension:

Colocacion de personal

Objetivos de la Dimension: Definir la orientacion de las personas, el modelado del

trabajo y evaluacion de desempeiio.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Orientacion de
Ias personas

11.

&El personal sefeccionado es
presentado por la oficina de personal al
director de la institucién y al jefe del
4rea solicitante?

¥

W

12

iLa oficina de personal da a conocer al
persenal seleccionado las normas
internas, deberes y derechos en la
institecién?

e

3
3

i3.

£El jefe inmediato recibe al personal
seleccionado e informa sobre los
recursos que disponen, como y donde
puede conseguir lo gue necesita?

W

O,

Modelado del
trabajo

4.

¢El personal seleccionado firma el
contrato a los 5 dias de haber ingresado
a la institucion?

o

15.

¢ Establece un periodo de prucba para
el personal seleccionado?

W

6.

ZEl jefe inmediato brinda informacion
bésica y explica el proceso y las
condiciones del trabajo al realizar?

2

17.

{Conoces como empleado la misién —
visi6n, los valores vy el organigrama de
tu instifucion?

| |

18.

{Conoces como empleado los
documentos de gestion de Ia unidad
organica que colaboras?

19:

zConocces el plan de actividades anual
de Ia unidad orgdnica que colaboras?

20.

ZConoces los procedimientos
administrativos de tu institucién?

. ¢Tienes de plazos de tiempo para

cumplir los objetivos?

Evalnacion de
desempefio

Deia usted trabajo pendiente?

¢, Actualizas tu legajo personal?

;Tienes como empleado accesoa la
evolucién de desempefic que realiza tu
jefe directo?

25.

¢Cree usted como empleado que
beneficia al trabajador tener buen
desempeiic laboral en la institucién?

W v (elgs o L | < |W

26.

i Cree usted como empleado que Ia
evaluacién de desempefic que realiza la
institucion se basa en los resultados
obtenidos?

~2 = | eV |l W T

27.

iCrees que como empleado deberia
implementarse fa  evaluacién de

desempeiio 360°7

U

< [ v e PRl [ el e [
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e Tercera dimension:

Recompensar al personal

Objetivos de la Dimension: Definir la remuneraciones, los incentivos y las

prestaciones y servicios

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracién

28.

¢Consideras usted como
empleado que tu trabajo estd bien
remunerado?

3

& Tu remuneracién cubre tus
necesidades inmediatas?

;Si encontraras un trabajo similar
al que realizas con mejor
remuneracion dejarias la
imstitucién?

.
=
=

£ Conoces el sistema de pensiones
al que estas inmerso?

Lf'

. {Conoces cuanto recibirds de

pensién al jubilarte?

aJ

Incentives

. ¢{Crees gque el pago por

responsabilidad jefatural gue
recibe el ocupante del puesto estd
acorde a Iz eficacia de su
desempefio?

Wl WO RS

¢Recibes algim reconocimiento
cuando obtienes una evaluacién
alta por tu desempeiio por parte
de tu jefe directo?

O

. {Recibes algiin reconocimiento

cuando obtienes vma evaluacién

alta por tu desempefio por parie
de Ia institucién?

|+

ZRecibes algiin incentivo de parte
de Ia institucién que estimule tu
desempeifio futuro?

Py

el

. ¢Sientes que tu trabajo es

rutinario?

ZLa labor que realizas cubre tus
expectativas?

Prestacién v

¢Existe un programa sccial que
beneficie a los trabajadores y
familiares de la istitucién?

. ¢Existe un programa recreativo en

Ia institucion?

45

Existe un programa de saiud en
fa institucion?

42

ZExiste un programa de sepelio en

Iz mstitucion?

43,

iAccedes al pago por subsidios
oporimamente?

lelole 5| B 7|V

e D W o s NI




e Cuarta dimension:

Desarrollo del personal

Objetivos de la Dimensioén: Definir la capacitacion y desarrollo de las personas.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacién

44,

¢Cree usted como empleado Ia
institucion brinda programas de
capacitacion pertinente?

3

=,

\J\‘b

45.

£Cree usted como empleado la
institucién ofrece charlas de
motivacion al personal?

cf

/
{

i

46.

¢ Existe programa de reembolso
sobre las capacitaciones que lleva
a cabo el trabajador?

2

47.

£Cree usted como empleado que
existe un 4rea encargada de Ia
capacitacién en la institucién?

Desarrollo de las
personas y de las
organizaciones

48.

¢ Te sientes satisfecho con la
formacion que has recibido de la
institucion para tu puesto de
trabajo?

49.

¢Le ayudaron y la apoyaron los
primeros dias cuando usted
ingreso a la institucién?

50.

Cuéndo se presenta situaciones
dificiles para usted, sus superiores
lo entienden y lo apoyan?

51

;Considera que sus compaiieros
son ademds sus anxigos?

Firma del evaluador
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al 4rea
investigativa Direccion de los servicio de salud como a sus aplicaciones. Agradecemos

su valiosa colaboracidn.

i. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: doon Elizeethh CQuisle  wWogao
Grado profesional: Maestria (—<<)

Doctor ( )
Area de Formaciéon Clinica ( ) Educativa { )
académica: Social { ) Organizacional (<)
Areas de experiencia :
profesional: Salea | Otgoniena e | Bhuce Koo
Institucién donde Iabora: Ylosio! (os Maicedes do Qafhen
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en el drea : Mas de 5 afios (>< )
Experiencia en

Investigacién RQocoguicn o=l qzwov& hewihaNzado  snbe o

_CadPhad A slenaidn  en sl wesgila® L by caanked T ez

Qe 20\Yy

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

Pl

Q L\r"'\/\l“v ;/-V-\A.é?'w
= el Qe Mert®
Ang B2 RA
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3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion a usted le presento EL CUESTINARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL elaborado por Carazas Chavez, José Luis
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacién Indicader
CLARIDAD 1 No cumple con ¢l | El item no es claro.
criterio
El item se | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de
facilmente, es decir, Ias palabras de acuerdo con su significado o
su sintictica y por la ordenacion de las mismas.
semantica son | 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas. de algunos de los t€rminos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la
desacuerdo (no dimension.
El ftem tiene | cumple con el
relacion légica con | criterio)
la dimensién o | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
indicador que estd | (bajo nivel de con la dimension.
midiendo. acuerdo )
3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel ) | dimensién que se estd midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimension que esta midiendo.
nivel)

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medici6n de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
Este.

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o
G
----- " e Merd
-t b bel‘“ 15;\5{‘)‘
W EuﬂFEPﬁ%‘;g
CEP
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
e Primera dimension: Incorporacion de las personas

Objetivos de la Dimensién: Definir el reclutamiento y la seleccién del personal.

Observaciones/

Indicadores ftems Claridad | Coherencia | Relevancia =
Recomendaciones

1. ;Sedareclutamiento interno en la ;
institucién? H k H
2. ;Se dareclutamiento externo en la
institucién? *’\ L‘( L

¢La oficina de personal da 2 Ba bos hestivoley qupen
conocer si contames con el ; Lo o conoor le oot
personal que se requiere dentro de = 4 H \e Qessonabd som > s
la empresa? R o I T o
4. ;Se prevé el ambiente y
equipamiento necesario gue =\ p-‘ Y
utilizara el personal a convocar?
5. ¢Utilizan los medios de
reclutamiento a través de avisos,
radio y television, informacitn U | H
verbal y correo electzdnico?

}a)

Reclutamiento

6. ¢Laoficina de personal tiene a
cargo las acciones de seleccibn de L\ Y Yy
personal?

7. ;Serealizara la verificacion de
datos que el aspirante consiga en = L\ Y
suCV.?

8. ;Utilizan pruebas de idoneidad
{pruebas escritas, psicolégicas, Yy H Y
etc.) para evaluar la

Seleccién de compatibilidad?

personal 9. ;Una vez seleccionado al
aspirante, la institucion exige un
examen médico como requisito A & Yy
indispensable para la firma de
contrato?

10. ;jLa oficina de personal lleva
acabo procesos de seleccién para
progresion de cargos del personal <’ L‘\ L{
en forma anual dentro de la
institacion?

o
@W "
PAASS Mering
wa=" (’,’,‘(\’ pe
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e Segunda dimension:

Colocacién de personal

Objetivos de la Dimensioén: Definir la orientacion de las personas, el modelado del
trabajo y evaluacion de desempeiio.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Relevancia Recomendaciones

Orientacién de
ias personas

iL

¢El personal seleccionado es
presentado por Iz oficina de personal al
director de Ia stitucion y al jefe del
érea solicitante?

=

;!

H

i2.

iLa oficina de personal da a conocer al
personal seleccionado las normas
internas, deberes y derechos en la
imstitucién?

13.

¢El jefe inmediato recibe al personal
seleccicnado e informa sobre los
recursos que dispenen, como y donde
puede conseguir o que necesita?

o=

Medelado del
trabajo

4.

(El personal seleccionado firma el
contrato a los 5 dias de haber ingresado
a la institucién?

2!

i5.

;Establece un periodo de prueba para
¢l personal seleccionado?

16.

¢El jefe inmediato brinda informacién
basica y explica el proceso vy las
condiciones del trabajo al realizar?

!

17.

;Coneces como empleado Ia misién —
visién, los valores y el organigrama de
tu institucién?

. ¢Conoces como empleado los

documentos de gestion de Ia unidad

19.

ZConoces el plan de actividades anual
de Ia unidad orgfnica gue colaboras?

20.

Conoces los procedimientos
administrativos de tu institucién?

i

21.

¢Tienes de plazos de tiempo para
cumplir los objetivos?

“

Evaluacién de
desempeiic

22.

¢ Deja usted trabajo pendiente?

23.

¢ Actualizas tu legajo personal?

ciele |l e | X | & s || =

o 2

24.

ZTienes como empleado acceso a la
evolucion de desempeiio que realiza
jefe directo?

25.

¢ Cree usted como empleado que
beneficia al trabajador tener buen
desempefio Iaboral en la institucién?

H

26.

£Cree usted como empleado que Ia
evaluacion de desempeiio que realiza Ia
institecién se basa en los resultados

4

27.

iCrees que como empleado deberia
implementarse la evaluacién de

desempeiio 360°7

X7 5 /\A&"‘/
N jl”‘ .
I

PR 4 E\‘ \Z,(‘b?‘\' N\E;"P‘
A e
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e Tercera dimension:

Recompensar al personal
Objetivos de la Dimensién: Definir la remuneraciones,
prestaciones y servicios

los incentivos y las

Indicadores

ftems

Claridad

Observaciones/

Relpancts Recomendaciones

Cokerencia

Remuneracién

28.

;Considera: usted como
empleado que tu trabajo esta bien
remuneradc?

L;\ ¥

29.

& Tu remuneracién cubre tus
necesidades inmediatas?

e

30.

:Si encontraras un trabajo similar
al que realizas con mejor
remuneracion dejarias la
institucion?

A 4

{Cenoces el sistema de pensiones
al que estas inmerso?

i Conoces cuanto recibiris de
pensién al jubilarte?

L.\
L)\
L.\
L.\
“

Incentives

. ¢Crees gue el pago por

responsabilidad jefatural que
recibe el ocupante del puesto estd
acorde a la eficacia de su

desempefio?

L\\

34.

¢Recibes algim reconocimiento
cuzndo obtienes una evaluacion

alta por ta desempeiic por parte
de tu jefe directo?

35.

iRecibes algtin reconocimicnto
cuando obtienes una evaluacién
alta por tu desempeiio por parte
de la institucién?

Gunde S2
L( -/{ Q;(g& con ¥ 3Y

. ¢Recibes algin incentivo de parte

de Ia institucién gue estimule tu
desempefio futuro?

;Sientes que tu trabajo es
rutinario?

£
=i

&LLa labor que realizas cubre tus
expectativas?

Prestacién ¥
servicios

. ¢(Existe un programa social que

beneficie a los trabajadores y
familiares de la institucién?

40.

¢Existe un programa recreativo en
Iz institucién?

41.

¢ Existe un programa de salud en
{a institucién?

42,

¢Existe un programa de sepelio en
iz Tostitucién?

43

éAccedes al pago por subsidios
oporttmamente?
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e Cuarta dimensi6n: Desarrollo del personal

Objetivos de la Dimensién: Definir la capacitacion y desarrollo de las personas.

Observaciones/

Indicadores Items Claridad | Cokerencia | Relevancia Bicomsilbiiais

44. ;Cree usted como empleado fa
institucién brinda programas de H N Y
capacitacién pertinente?

45. ;Cree usted como empleado Ia
institucién ofrece charlas de Y LJ\ U
motivacitn al personal?

Cay sl 1 (Existe programa de reembolso
sobre las capacitaciones gue lleva A Ly Y
a cabo el trabajador?

47. ;Cree usted como empleado que
existe un drea encargada de Ia L 5 U
capacitacién en la institucién?

48. ;Te sientes satisfecho con la
formacién que has recibido de Ia
institucién para fu puesto de ! Y “
trabajo?

49. ;Leayudarony la ios

Desarrolie de las B e & TN ;
o i prmemsdlascxmndousted 4 “ &
personas ingreso a la institucién?

organizaciones 50. ;Cuéndo se presenta situaciones
dificiles para usted, sus superiores Ly “ f
Io entienden y lo apoyan?

51. ;Considera que sus compaiieros Y Y ]
son ademds sus amigos?

Firma del evaluador

)




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL. La evaluacion del instrumento

es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de

éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa Direccion de los

servicio de salud como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

M o et Qi -&p{noyo\

Grado profesional:

_ Doctor ( X )
Area de Fermacién Clinica ( X ) Educativa t )
académica: Social  ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia
profesional: S aluok
Institucién donde Iabora:
Tiempo de experiencia 2 a4 afios { )
_profesional en el area : Mais de 5 afios ( X_)
Experiencia en -
Investigacion  Docud ot Oivso ol tfotpdolsgion ot lu

Aves X poces .
/4

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingtiisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

............

o Niafibel Diaz Espingzé
7 ESTEACRA T
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3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién a usted le presento EL CUESTINARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL elaborado por Carazas Chavez, José Luis De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
criterio
El item se | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacién muy grande en el uso de

facilmente, es decir,
su  sintactica ¥

las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacién de las mismas.

semantica son | 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica
adecuadas. de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El ftem es claro, tiene semdntica y sinfaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El item no ticme relacion logica con la
desacuerdo (no dimension.
El item tiene | cumple con el
relacion logica com | criterio)
la dimensién o | 2. Desacuerdo El item tiene uma relacién tangencial /lejana
indicador que esti | (bajo nivel de con la dimensién.
midiendo. acuerdo )
3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel ) | dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Fl ftem se encuentra esté relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién que est2 midiendo.
nivel) ;

RELEVANCIA

El ftem es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1 No cumple con el
criterio

El ftem puede ser eliminado sin que s¢ vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero otro
ftem puede estar incluyendo lo que mide
éste

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

X Alto nivel

Oa., forinel Diaz Espinozz
AnoANTE L IVESTIRANDH PIENTIRR
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

e Primera dimension:

Incorporacion de las personas

Objetivos de la Dimension: Definir el reclutamiento y la seleccion del personal.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Reclutamiento

¢Se da reclutamiento interno en la
institucion?

iSe da reclutamiento externo en [a
institucion?

g

:JJ

iLa oficina de persomal daa
conocer si contamos con el
personal que se requiere deptro de
ia empresa?

¢Se prevé el ambiente y
equipamiento necesario que
utilizara el personal a convocar?

¢ Utilizan los medios de
reclutamiento a través de avisos,
radio y televisién, informacion
verbal y correo electrénico?

N

Seleecion de
personal

¢La oficina de personal tiene a
cargo las acciones de seleccion de

personal?

£Se realizara Ia verificacion de
datos que €l aspirante consiga en
suCV? ‘

¢Utilizan pruebas de idoneidad
(pruebas escritas, psicologicas,
etc.) para evalvar fa

“

&

9

i Una vez seleccionado al
aspirante, Ia institucion exige tn
examen médico come requisito
indispensable para la firma de
confrato?

10.

i(La oficina de personal lHeva
acabo procesos de seleccién para
progresion de cargos del personal
en forma appal dentro de la
institucién?

Dra.

.........

ribel Diaz Espinoz:

ARRPATE L REeTINAAOE MiziTIRn
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e Segunda dimension:

Colocacion de personal

Objetivos de la Dimensién: Definir la orientacién de las personas, el modelado del

trabajo y evaluacion de desempefio.

Indicadores

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Orientacién de
Izs personas

11. (El personal seleccionado es
presentado por la oficina de personal al
director de la institucién y al jefe del Lj
area solicitante?

¢LLa oficina de personal da a conocer al
personal seleccionado las normas 3 3
internas, deberes y derechos en la

Y

. ¢El jefe inmediato recibe al personal
seleccionado e informa sobre los .
recursos que disponen, como y donde L" }
puede conseguir lo que necesita?

Meodelado del
trabajo

14,

ZEl personal seleccionado firma el

a la institucién?

15.

contrato a los 5 dias de haber ingresado \\ L,i
=

¢ Establece un periodo de prueba para 3)
el personal seleccionado?

16.

¢El jefe mmediato brinda informacion
basica y explica el proceso y las \l l.,/
condiciones del trabajo al realizar?

17.

Conoces como empleado la misién —
vision, los valores y el organigrama de g
tu institecién?

Conoces como empleado los
documentos de gestion de Ia unidad

orgénica que colaboras?

19.

;Conoces el plan de actividades anual

20.

¢Conoces los procedimientos
administratives de tu institucién?

21.

zTienes de plazos de tiempo para

2

2 } \{

de la unidad orgdnica que colaboras? 3 3
3 Y

. e L Y
cumplir los objetivos?

Evaluacién de

desempefio

iDeja usted trabajo pendiente? 8 1 ¢

23.

¢ Actualizas tu legajo personal? 2 3

24,

¢ Tienes como empleado accesoa la
evolucién de desempefio que realiza tu \/) h

. ¢{Cree usted como empleado que
beneficia al trabajador tener buen
desempeifio laboral en Ia institucién?

26.

iCree usted como empleado que la

evaluacién de desempeiio que realizz fa :7) lj
institucion se basa en los resultados

%

fira.

ribel Diaz Espinozs

-

agrpte . uRsTIRACaY PR
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27. {Crees que como empleado deberia
implementarse Ia

desempeiio 360°7

evaluacién de

3

e Tercera dimensién:

Recompensar al personal
Objetivos de la Dimension: Definir la remuneraciones,
prestaciones y servicios

los

incentivos

y las

Indicadores

ftems

Claridad

Cokerencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

28.

¢ Consideras usted como
empleado que tu trabajo estd bien
remunerado?

L/

3

£ Tu remnneracion cubre tus
necesidades immediatas?

%

£Si encontraras un trabajo similar
al que realizas con mejor
remuneracién dejarfas la
institucion?

L

£Conoces ¢l sistema de pensiones
al que estas mmerso?

N

{Conoces cuarto recibiris de
pension al jubilarte?

o

Incentives

. &Crees que el pago por

responsabilidad jefatural que
recibe el ocupante del puesto estd
acorde a la eficacia de su

desempefio?

b

7

34

iRecibes algin reconocimiento
cuando obtienes una evaluacién
alta por tu desempefio por parte
de tu jefe direcio?

“

o

. ¢Recibes algin reconocimiento

cuando obtienes una evaluacion
alia por tu desempeiio por parte
de la institucion?

iRecibes algim mcentivo de parte
de la institucién que estimule tn
desempeiio futuro?

“

. ¢Sientes que tu trabajo es

rutinario?

. ¢{Lalabor que realizas cubre tus

expectativas?

“

Prestacidn y
servicios

¢ Existe un programa social que
beneficie a los trabajadores y
familiares de la institucién?

¢Existe un programa recreativo
Iz mstitucion?

)

41.

¢Existe un programa de salud en
Ia institucién?

o

42.

£ Existe un programa de sepelio en
Ia institucién?

b

'

Dra. Marthel Diaz Espingz:

e

- VERTINORDY piEHTIER”




43.

ZAccedes al pago por subsidios
oportunamente?

“

“

7

e Cuarta dimension:

Desarrollo del personal

Objetivos de la Dimension: Definir la capacitacion y desarrollo de las personas.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacién

. ¢Cree usted como empleado la

institucién brinda programas de
capacitacién pertinente?

3

|

45.

iCree usted como empieado Ia
institucion ofrece charlas de
motivacién al personal?

o

Existe programa de reembolso
sobre Ias capacitaciones que lleva
a cabo el trabajador?

47.

iCree usted como empleado que
existe un drea encargada de la
capaciiacion en la mstitucién?

Desarrollo de Ias
personas y de las
organizaciones

48.

i Te sientes satisfecho con fa
formacidn que has recibido de la
instituci6n para tu puesto de
trabajo?

49.

¢Le ayudaron y la apoyaron los
primeros dias cuando usted
ingreso a la institucion?

50.

¢Cuimdo se presenta situaciones
dificiles para usted, sps superiores
io entienden y lo apoyan?

</

y

51.

/Considera qgue sus compafieros
son ademss sus amigos?

b

!

Ora. Wéribel Biaz Espinoz:
RARENTE . MUFRTIRENAY pENTIE"

Firma del evaluador
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ANEXO 5

INSTRUMENTO DE RECOLECCION

CUESTIONARIO DE RETENCION DE PERSONAL

Responde marcando con una (X) la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes

criterios:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DIMENSION ENUNCIADO VALORES
RETENCION DE PERSONAL TD | ED | NED/NDA | DA | TA
Higiene, 1. ¢Tienes suficiente luz y la temperatura es 1 ) 3 4 5
seguridad vy adecuada en su lugar de trabajo?
calidad de | 2. (El nivel de ruido es soportable? 1] 2 3 4 | 5
vida 3. ¢Los servicios higiénicos se encuentran 1 ) 3 4 5
limpios?
4. ¢Cuenta con el equipo necesario para realizar
. 1 2 3 4 5
su trabajo?
5. ¢El agua es potable en su establecimiento? 1 2 3 4 5
6. ¢(Las comodidades que le brinda la
M . 1 2 3 4 5
institucion son acordes a sus expectativas?
7. ¢La ventilacion es suficiente en su puesto de
. 1 2 3 4 5
trabajo?
8. (Tiene espacio suficiente en su puesto de 1| 2 3 4 5
trabajo?
9. ¢La limpieza en el lugar donde labora es 1 ) 3 4 5
constate?
10. ¢El ambiente de trabajo lo percibe fresco y 1 ) 3 4 5
limpio?
11. ¢La institucién realiza chequeos médicos
. 1 2 3 4 5
preventivos a sus colaboradores?
12. ¢La institucion le proporciona
oportunamente material e insumos para el | 1 2 3 4 5
lavado correcto de manos?
13. (Sabe usted si sus equipos eléctricos con los
que trabaja cuenta con las revisiones | 1 2 3 4 5

preventivas?
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DIMENSION ENUNCIADO VALORES
RETENCION DE PERSONAL TD | ED | NED/NDA | DA | TA
Relaciones 14. ;Las relaciones interpersonales son cordiales y
con los abiertas entre los miembros de su equipo de | 1 2 3 4 5
trabajo?
empleados 15. ¢La institucion participa activamente en la
solucién de conflictos de iteres entre sus | 1 2 3 4 5
colaboradores?
16. ¢La institucion propicia espacios de integracion
L 1 2 3 4 5
para fortalecer los lazos de comparierismo?
17. ¢La institucion otorga premios e incentivos al 1 2 3 4 5
trabajador destacado?
18. ¢Recibe en forma oportuna la informacién que
: X 1 2 3 4 5
requiere para su trabajo?
19. ¢La institucion le hizo conocer cuales era sus
. L 1 2 3 4 5
funciones y obligaciones oportunamente?
20. ¢Usted se considera una persona problematica? 1 2 3 4 5
21. ¢Los problemas de su casa tienen respuesta
. L 1 2 3 4 5
negativa en su desenvolvimiento laboral?
22. (Es cordial al solicitar apoyo en sus comparieros? 1 2 3 4 5
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ANEXO 6

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

FICHA TECNICA

1. NOMBRE: Cuestionario sobre retencion de personal.

2. AUTOR: Bach. Jose Luis Carazas Chavez.

3. FECHA: 2019.

4. OBJETIVO: Gestionar la retencion del personal en sus dimensiones:
higiene, seguridad y calidad de vida y relaciones con los
empleados del hospital Il — 1 nuestra sefiora de las Mercedes
Paita 2019.

5. APLICACION: Se aplicara al personal asistencial del HPospital 11 — 1 Nuestra
Seriora de las Mercedes Paita 20109.

6. ADMINISTRACION: Individual.

7. DURACION: 30 minutos aproximadamente.

8. TIPO DE ITEMS: Enunciados.

9. DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores.

Variable: retencion de personal
Dimensiones Indicadores Items
I.  Higiene, seguridad Yy | Higieney calidad de la vida en el 1,2,356,
calidad de vida. trabajo 7,8,9, 10
Seguridad 4,11,12, 13
Il.  Relacion de las | Relaciones con los empleados 14, 22
empleados. Programa de ayuda al colaborador 16, 17, 18, 19
Disciplina 22
Administracion de conflictos 15,21
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10. EVALUACION:

1. Puntuaciones

Escala cuantitativa Escala cualitativa
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

2. Evaluacion por niveles por dimension

ESCALA CUALITATIVA

ESCALA CUANTITATIVA

Higiene, seguridad y calidad

Relaciones con los

de vida empleados
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
minimo maximo minimo maximo
Bajo 13 26 9 18
Medio 27 39 19 27
Alto 40 65 28 45

3. Evaluacion de variable

RETENCION DEL PERSONAL

ESCALA CUALITATIVA

Puntaje minimo

Puntaje maximo

Bajo 22 44
Medio 45 66
Alto 67 110
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4. Interpretacion de los niveles

Bajo Existe una deficiencia en la higiene, seguridad y calidad de vida en los
ambientes laborales y una limitada relacion de los empleados, o cual
limita un trabajo eficiente y de calidad.

Medio Una adecuada higiene, seguridad y calidad de vida en los ambientes
laborales es aceptable sin embargo una deficiente relacion de los
empleados limita el trabajo eficiente y de calidad.

Alto La adecuada higiene, seguridad y calidad de vida en los ambientes
laborales ayuda a una excelente relacion de los empleados, lo cual
contribuye a un atrabajo eficiente y de calidad.

11. VALIDACION: La validez del contenido se desarrollo através de la asesora
metodolégica Dra. Diaz Espinoza, Maribel que actu6 como

experta en el tema.
12. CONFIABILIDAD: A través del estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es de

0.82 que de acuerdo a los rasgos propuestos por George y
Mallery (2003) corresponde una buena confiabilidad. (24)
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ANEXO 7

PRUEBA DE CONFIABILIDAD

RETENCION DE PERSONAL

Su periodo de uso temporal para IBM SPSS Statistics caducara en 6053 dias.
RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006
VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013
VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VARO00020
VAR00021 VAR00022

ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
/IMODEL=ALPHA
ISUMMARY=TOTAL.

Fiabilidad
Notas

Salida creada 05-JUN-2019 03:20:44
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos0

Filtro <ninguno>

Ponderacion <ninguno>

Segmentar archivo <ninguno>

N de filas en el archivo de 10

datos de trabajo

Entrada de matriz
Manejo de valores Definicion de perdidos Los valores perdidos definidos por el
perdidos usuario se tratan como perdidos.
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Casos utilizados Las estadisticas se basan en todos los
casos con datos validos para todas las
variables en el procedimiento.

Sintaxis RELIABILITY

/VARIABLES=VAR00001
VARO00002 VAR00003 VAR00004
VAR00005 VAR00006 VARO00007
VARO00008 VAR00009 VAR00010
VAR00011 VAR00012 VAR00013
VARO00014 VARO00015 VARO00016
VAR00017 VAR00018 VAR00019
VAR00020 VAR00021 VAR00022

ISCALE('ALL VARIABLES') ALL
IMODEL=ALPHA
/ISUMMARY=TOTAL.
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02
Tiempo transcurrido 00:00:00.02

[ConjuntoDatos0]
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,848 22
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  si el elemento se de elementos si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
VARO00001 82,20 106,400 ,305 ,846
VAR00002 82,30 104,011 ,480 ,841
VAR00003 82,20 112,400 -,119 ,854
VAR00004 82,50 113,389 -, 247 ,855
VARO00005 82,50 109,167 ,135 ,850
VAR00006 82,20 103,511 ,510 ,840
VARO00007 82,40 110,044 ,060 ,852
VAR00008 82,70 106,900 ,153 ,853
VAR00009 82,40 111,378 -,034 ,854
VAR00010 82,20 107,956 ,284 ,846
VARO00011 83,70 84,233 ,815 ,819
VAR00012 82,70 97,122 ,566 ,835
VAR00013 82,80 97,956 ;559 ,836
VAR00014 82,80 103,733 470 ,841
VAR00015 83,00 91,556 921 ,820
VAR00016 83,00 97,556 543 ,836
VARO00017 83,60 93,378 567 ,835
VAR00018 83,10 107,656 ,319 ,846
VAR00019 83,00 104,000 ,333 ,845
VAR00020 83,80 88,844 ,798 ,822
VAR00021 83,30 97,789 ,355 ,849
VAR00022 82,30 99,122 ,686 ,833
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ANEXO 8
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL. La evaluaciéon del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea véalido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa Direccidon de los servicio de salud como a sus aplicaciones. Agradecemos
su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Miuen Da. ROSandd lodmes  MARTENS

Grado profesional: Maestria { X )
Doctor ( )
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ¢« )
académica: Social ( ) Organizacional ( XED
Areas de experiencia
profesional: AMBNISTNAT VD — EPIDerUOLEE N
Instituciéon donde Iabora: IOVDimxL 3T - U NUesa - sy & M Nateors
Tiempe de experiencia 2 a4 afics « )
profesional en el drea - Masde Safios (« )
Experiencia en s
Investigacion amagn  pe  INUE FeMieds

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién a usted le presento EL. CUESTINARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL elaborado por Carazas Chavez, J. L.. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

facilmente, es decir,
su  siotdctica ¥y

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con ¢l | El item no es claro.
El item se | criterio
comprende 2. Bajo Nivel El ftem requiere bastantes modificaciones o

una modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

debe ser incluido.

semantica son por la ordenacién de las mismas.
adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El ftem no tiene relacion I6gica con la
El ftem tiene | desacuerdo (no dimension.
relacién Iogica con | cumpie con el
la dimensibn o | criterio)
indicador que estd | 2. Desacuerdo El ftem tiene una relacion tangencial /lejana
midiendo. (bajo nivel de con la dimensién.
acuerdo )
3. Acuerdo El ftem tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel ) | dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de El fiem se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién que estd midiendo.
nivel)
RELEVANCIA 1 No cumple con el | El ftem puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial o | criterio afectada la medicién de Ia dimension.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero otro

ftem puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el eriterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: RETENCION DEL PERSONAL

e Primera dimension: Higiene, seguridad y calidad de vida
Objetivos de la Dimension:

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recemendaciones

Higiene y
calidad de vida

Tienes suficiente Tuz y Ia
temperatura es adecuada en su lugar
de trabajo?

(0

ZE! nivel de ruido es soportable?

(Los  servicios  higiénicos se
encuentran limpios?

g e,

W

¢Cuenta con el equipo necesario
para realizar su trabajo?

—
=

P

S Puo AR

¢(El agua es potable en su
establecimiento?

<

¢Las comodidades que e brinda la
imstitucion som acordes a sus

expectativas?

La ventilacion es suficiente en su
puesto de trabajo?

K|

iTiepe espacio suficiente em su
puesto de trabajo?

i~
xS

¢La limpieza en el lugar donde
labora es constate?

16.

¢El ambiente de trabajo lo percibe
fresco y limpio?

I W

11.

¢La institucién realiza chequeos
médicos  prevemtivos a  sus
colaboradores?

z

A

12.

¢la institecibn le proporciona
oportunamente material ¢ insumos
para el lavado correcto de manos?

¢

W)

.iSabe wusted si sus equipos

eléctricos con los que trabaja cuenta
con las revisiones preventivas?

NN
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e Segunda dimension : Relaciones con los empleados
Objetivos de la Dimension:

Observaciones/

Indicadores Items Claridad | Coherenciz | Relevancia sl

Relacionescon los | 14. ;Las relaciones interpersonales

empleados sor cordiales y abiertas entre los ‘

Programa de ayuda miembros de su equipo de L{ B
al colaborader trabajo?

i5. jla instiucion participa
activamente en la solucién de
conflictos de imterés enfre sus H
colaboradores?

16. ;La institucién propicia espacios
de integracién para fortalecer los
lazos de compafierismo?

17. ;La institucion oforga premios e
incentivos al trabajador
destacado?

18. (Recibe en forma oportzma fa
informacién que requiere para su
trabajo?

= 5 [\

19. ;La institucién le hizo conocer
cuales era sus funciomes ¥y
obligaciones oportunamente?

20. ;Usted se considera una persona
problematica?

¢/
3
3
Y
)
i

21. ;Los problemas de su casa tienen

respuesta megativa en  su
desenvolvimiento laboral?

7
o

L L | &

!

22. ;Es cordial al solicitar apovo en
sus compaiieros?

Lf

s

Firma del evaluador




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al 4rea
investigativa Direccioén de los servicio de salud como a sus aplicaciones. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: [\, glzeboottr (Quisee Hodno

Grado profesionai: Maestria { == )

Doctor { )
Area de Formacién Clinica ( ) Educativa ( )
académica: Social ) Organizacional (o )
Areas de experiencia
profesional: cUnics,  Olopvuze o a4 gdsekioe
Institucién donde labora:  Uosoudel v Mot dy, Lo geite
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional en el drea: Miés de S afios (< )
Experiencia en

Investigacién (‘Q‘G&CDQ apin.  dal. ?L‘:ﬁ:\.l&ﬂt \I\DSV}: i 20 do S bre \a

eaPde b 3, cdeneidR on ! woseidnt A (e anankad -2

QY\M ’ZO\H,

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion a usted le presento EL. CUESTINARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL elaborado por Carazas Chéavez, J. L.. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtn corresponda.

facilmente, es decir,
su  sintactica y

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
El item se | criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes meodificaciones o

una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

semantica son por la ordenacién de las mismas.
adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, ticne semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totaimente en El item no tieme relacién I6gica con la
El fiem tiene { desacuerdo (nmo dimensién.
relacion l6gica con | cumple con el
la dimensién o | criterio)
indicador que estd | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
midiendo. (bajo nivel de con la dimensién.
acuerdo }
3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel ) | dimensién que se estd midiendo.
4. Totalmente de El ftem se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimension que estd midiendo.
nivel)

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

1 No cumple con el
criterio

El item puede ser climinado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tienc alguma relevancia, pero ofro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El ftem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

95



MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: RETENCION DEL PERSONAL

e Primera dimension: Higiene, seguridad y calidad de vida
Objetivos de la Dimension:

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Observaciones/

Beleaucia Recomendaciones

Higiene y
calidad de vida

. ¢liemes suficiente Iz y la

temperatura es adecuada en su lugar
de trabajo?

ZEl nivel de ruido es soportable?

¢Los  servicios  higiémicos  se
encueniran limpios?

iCuenta con el equipo mecesario
para realizar su trabajo?

(El agua es potable en su
establecimiento?

¢Las comodidades que le brinda la
instifucion son acordes a sus
expectativas?

iLa ventilacion es suficiente en su

puesto de trabajo?

iTiepe espacio suficiente en su
puesto de trabajo?

iLa limpieza en el lugar donde
labora es constate?

10.

¢El ambiente de trabajo lo percibe
fresco y limpio?

]

11

;La institucién realiza chequecs
médicos preventivos a  sus
colaboradores?

!

Y

12

¢La imstitucion le proporciona
oportenamente material ¢ insumos
para el lavado correcto de manos?

Y

i3.

;Sabe wsted si sus equipos
eléctricos con los que trabaja cuenta
con las revisiones preventivas?

L/l
Ay’

v“ =
‘f )\/wﬁ’izi ‘ -—'.E(‘j
- AN uﬁpe Menm,

- aheth
 Blizabet
Ao B e A
cep 4200
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® Segunda dimensién : Relaciones con los empleados
Objetivos de la Dimensién:

o - = = 5 Observaciones/
Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia Rerouieaduconcs
Relaciones eon los | 14. ;Las relaciones inferpersonales
empleados son cordiales y abiertas entre los
Programa de ayada miembros de su i de th
al colaborader trabajo? . H M

15. ¢La institucién participa
activamente en la solucién de

conflictos de interés entre sus Y

colaboradores? g =
6. ¢La institucién propicia espacios

de infegracion para fortalecer los | “ U

lazos de compaiierismo?

17. ¢La institucién otorga premios e
incentivos al trabajador :
destacado? U\ “ “

18. ;Recibe en forma oportma Iz
mformacion que reqguiere para su )
trabajo? e} ! A

i9. ¢La institucién le hizo comoecer
cuales era sus funciomes ¥y
- . l/l \/\
obligaciones oportunamente?

20. ;Usted se considera uma persona
problematica? Y u o

21. ;Los problemas de su casa tienen

respuesta megafiva em  su )
desenvolvimiento laboral?

22. (Es cordial al solicitar apoyo en
sus compaiieros? H A Yy

Firma del evaluador

.4

Flizabeth Quispe Meruno
FERMERA
EeEp 4200
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL. La evaluacidon del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa Direccién de los
servicio de salud como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: M ol Bass | Pt PN
Grado profesional: Maestria { - )
F Doctor { X )
Area de Fermacidén Clinica (y ) Educativa {
académica: Soczal { ) Organizacional { )
Areas de experiencia
_profesional: Selud .
Instituciéon donde labora:
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ¢t )
profesional en el drea - Mas de 5 afios (X )
Experiencia en

Investigacion  \pcoude o dvelGasan
[2)

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

Dra. Iaribel Diaz Espinge
TOCHITE - INVERTIRARAN PIEHTI
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3. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion a usted le presento EL. CUESTINARIO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DEL PERSONAL elaborado por Carazas Chavez, J. L.. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

Categoria Calificacién Indicadeor
CLARIDAD 1 No cumple con el | El item no es claro.
El item se | criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
facilmente, es decir, una modificacion muy grande en el uso de
su  sinfactica y las palabras de acuerdo con su significado o
semantica son por la ordenacién de las mismas.
adecuadas. 3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alio nivel El item es claro, tiene seméantica y sinfaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en El ftem no tiene relacion légica com Ia
El ftem tiene | desacuerdo (no dimensién.

relacién l6gica con | cumple con el
la dimensién o | criterio)

indicador que esta | 2. Desacuerdo El fiem tiene una relacion tangencial /lejana
midiendo. (bajo nivel de con la dimensién.

acuerdo )

3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la

(moderado nivel ) | dimensién que se estd midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la

Acuerdo (alto dimensién que esta midiendo.

nivel)
RELEVANCIA 1 No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial o | criterio afectada la medicion de la dimensién.
importante, es decir | 2. Bajo Nivel El item tiene alguma relevancia, pero otro
debe ser inchuido. itemn puede estar incluyendo lo que mide

éste.
3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con €l criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

%Alto nivel

Dra. Jarihel Diaz Eséﬁiﬁéz:
RADENTE - IRVESTIRRPOY MipimIE:
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MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTO

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: RETENCION DEL PERSONAL

e Primera dimension:

Higiene y calidad de vida y seguridad

Objetivos de la Dimension: Definir higiene y calidad de vida y la seguridad

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Higiene y
calidad de vida

Seguridad

;Tienes suficiente luz y la
temperatura es adecuada en su lugar
de trabajo?

ZEl nivel de ruido es soportable?

-

=€

iLos servicios  higiénicos se
encuentran limpios?

iCuenta con el equipo necesario
para realizar su trabajo?

¢El agua es potable en su
establecimiento?

o |~E [

éLas comodidades que Ie brinda la
institucion som acordes a sus
expectativas?

¢La ventilacion es suficiente en su
puesto de trabajo?

4

¢Tiene espacio suficienfe en su
puesto de trabajo?

N

¢La lhimpieza en ¢l lugar donde
fabora es constate?

. (El ambiente de trabajo lo percibe

fresco y limpio?

1.

;La institucién realiza chequeos
médicos  prevemtivos a  sus
colaboradores?

o o | o | e | £

M

12.

(La institucién le proporciona
oportunamente material e insumos
para el lavado correcto de manos?

|

.iSabe wusted si suos equipos

eléctricos con los que trabaja cuenta
con las revisiones preventivas?

)

o

Dra.

Fibel Diaz Espinoz

ANPCHTE IHMERTINAPAY AITHTIC
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e Segunda dimension: Relaciones con los empleados
Objetivos de la Dimension:

= z N " Observaciones/
tems Claridad | Coherenciz | Relevancia —ap——

14. ;Las relaciones intcrpersonales
son cordiales y abiertas entre los
miembros de su equipo de O
trabajo? Li 3 /

5. ¢La institacién participa
activamente en la solucién de
conflictos de interés emtre sus L\ L( \J/
colaboradores?

16. ;La institucién propicia espacios
de integracién para fortalecer los B L] o
lazos de compaiierismo? ’

17. (La institacion oforga premios ©
incentivos al irabajador L) L/I (_j
destacado?

i8. ;Recibe en forma oportuna Ia
m'-xil:"a?cmnquereqmerepamsu 2 ﬁ 3

19. ;La institucién le hizo conocer
cuales era sus funciomes y \l v i

20. ;Usted se considera una persona
problemitica? 2 Y 2

21. ;Los problemas de su casa tienen
desenvolvimiento laboral?

22. ;Es cordial al solicitar apoyo en
sus compafieros? L\ L\ Uz

Dra. Wafibel Diaz Espingz
TOCENTF . MUESTIRARON PipuTIm -

Firma del evaluador
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ANEXO 9 MATRIZ DE CONSISTENCIA
MATRIZ DE CONSISTENCIA
Gestion del talento humano y retencién de personal en el hospital 11 — 1 nuestra sefiora de las Mercedes — Paita 2019.
Form. Problema Hipdtesis Objetivos Variables e indicadores
¢Cudl es la relacion Hipétesis general Objetivo general Variable 1: Gestion del talento humano
entre la gestion del Existe relacién | Determinar la relacidon | Dimensiones Indicadores items Niveles 0
talento humano y la | significativa entre la | entre la gestion del rangos
retencion de personal | gestion  del  talento | talento humano y la | Incorporacion de | Reclutamiento 1,2,3,4,5
del Hospital Nuestra | humano y la retencion | retencion de personal | personal Seleccion de 6,7,8,9,10
Sefiora de las del personal del personal | del Hospital Nuestra personal
Mercedes Paita del Hospital ~Nuestra | Sefiora de las Mercedes | Colocacién de personal | Orientacién de las | 11, 12, 16
2019? Sefiora de las Mercedes | Paita 2019. personas
Paita 2019. Modelado del 13, 14, 17, 18, 1. Nunca.
o trabajo 19, 20,21, 22 2.Casi nunca
Hipotesis nula 5 Evaluacion del 15, 23, 24, 25, 3. Algunas
No existe  relacion desempefio 26, 27 veces.
significativa entre  la Recompensar al | Remuneracion 28, 29, 30, 33,40 | 4. Casi
gestion  del  talento personal Incentivos 34, 35, 36, 39 siempre.
humano y la retencion Prestacion y 31,32,37,38 | 5. Siempre.
del persona_l del personal servicios
de|~ Hospital  Nuestra Desarrollo de las | Capacitacién 41. 42,43
igir][grgo(ljg las Mercedes personas Desarrollo de las | 44, 45, 46, 47,
' personasy de las | 48, 49, 50, 51
organizaciones
Variable 2: retencidn de personal
Higiene, seguridad vy | Higiene y calidad 1,2,3,5,6,7, | 1 Totalmente
calidad de vida de vida en el trabajo | 8,9, 10 en desacuerdo
Salud ocupacional 4,11,12,13 2. En
Relacion  con  los | Relaciones conlos | 14,22 desacuerdo
empleados empleados 3.Ni en
Programa de ayuda | 16,17, 18,19 | desacuerdo ni
al colaborador de acuerdo
Disciplina 22 4. De acuerdo
Administracién de | 15, 21 5. Totalmente
conflictos de acuerdo
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Formulacion Problema

Hipdtesis

Objetivos

Metodologia

Problema especifico 1

¢Cuél es la relacién que
existe entre la gestion del
talento humano en su
dimension incorporacion de
personas y la retencién del
personal  del Hospital
Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019?

Hipétesis especifica 1

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano en su dimension
incorporacion de personas y la
retencion del personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019.

Obijetivo especifico 1
Establecer la relacion que
existe entre la gestion del
talento  humano en su
dimensién incorporacion de
las personas y la retencion de
personal del Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita
2019.

Tipo y disefio

Cuantitativa, no experimental, descriptivo, correlacional,

transversal.

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

M r
\ Y

Problema especifico 2

¢Cual es la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano en su
dimension colocacién  de
personas y la retencion del
personal  del Hospital
Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019?

Hipétesis especifica 2

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano en su dimension
colocacion de personas y la
retencion del personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019.

Obijetivo especifico 2

Determinar la relacién que
existe en la gestion del talento
humano en su dimension
colocacion de personas y la
retencién del personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019.

Problema especifico 3

¢Cudl es la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano en su
dimensién recompensar a
las personas y la retencion
del personal del Hospital
Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019?

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa
existe entre la gestién del
talento  humano en su
dimensiéon recompensar a las
personas y la retencién del
personal del Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita
2019.

Obijetivo especifico 3
Identificar la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano en su
dimensién recompensar a las
personas y la retencién de
personal del Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita
20109.

Problema especifico 4

¢Cuél es la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano en su
dimensién desarrollo de las
personas y la retencién del
personal  del Hospital
Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019?

Hipétesis especifica 4

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano en su dimensién
desarrollo de las personas y la
retencion del personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes Paita 2019.

Obijetivo especifico 4
Demostrar la relacion que
existe entre la gestion del
talento  humano en su
dimensidon desarrollo de las
persona y la retencion de
personal del Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes Paita
20109.

Poblacién: Conformada por 300 trabajadores asistenciales

Muestra: conformada por 170 participantes

Z2P.Q.N

n =--————-- —- --

€2*(N-1) + Z%2.P.Q

Muestreo: probabilistico

Criterios inclusion

e Personal asistencial del hospital Nuestra Sefiora de las

Mercedes Paita.

e  Personal que demuestren disposicién para la investigacion

Criterios de exclusion

e Personal que se encuentra fuera de la institucion al

momento de aplicar los instrumentos.

e  Personal administrativo del hospital Nuestra Sefiora de las

Mercedes Paita.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 10

MATRIZ DE ITEMS

Variable 1:  Gestion del talento humano
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicion
Variable Chiavenato Es la evaluacion de Dimensidn 1: Incorporaciéon | ¢  Reclutamiento
independiente: conceptualiza la gestion del talento | de las personas e Seleccion de
Gestién del que el capital | humano del Hospital personas
talento humano | humano  valla | Nuestra Sefiora de Dimensidn 2: Colocacionde | ¢  OQrientacién de las
creciendo, las Mercedes Paitaa | personas personas
destacando las | través de sus e Modelado del )
capacidades de | dimensiones trabajo ~ | Ordinal
cada persona. incorporacion de las | Dimension 3: Recompensara | 4 Evaluacion de Cuestionario | 1. Nunca.
personas, colocacién | las personas desempefio aplicado  a | 2. Casi nunca.
de las personas, e Remuneracion poblacion de | 3. Algunas veces.
recompensar a las e Incentivos estudio 4, C.aSI siempre.
personas y el Dimension 4: Desarrollo de 5. Siempre.

desarrollo de las
personas

las personas

e Prestacionesy
servicios

e Capacitacion

e Desarrollo de las
personas y de las
organizaciones
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 10

MATRIZ DE ITEMS

Variable 2:  Retencion del personal

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicién

Variable Vallejo Es la evaluacion de | Dimension 1: e Higiene y calidad de Ordinal

dependiente: conceptualiza la retencion  del | Higiene y calidad de vida en el trabajo 1. Totalmente en

Retencién del demanda prestar | personal del Hospital | vida y seguridad. e Salud ocupacional desacuerdo

personal una debida Nuestra Sefiora de 2. Endesacuerdo
atencion a una las Mercedes a e Relaciones con los Cuestionario | 3. Nide acuerdo
serie de través de sus empleados aplicado a ni en
razones, con el | dimensiones higiene e Programa de ayuda al poblacién de desacuerdo
fin de contener | y calidad de vida y | Dimension 2: colaborador estudio 4. De acuerdo
alosindividuos | seguridad y la | Relacién con las o Disciplina 5. Totalmente de
y mantenerlos relacion con los | empleados e  Administracién de acuerdo

complacidos y
animados.

empleados.

conflictos
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ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO 11

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Carazas Chavez, José Luis estudiante de la Maestria en Gestion de los Servicios
de Salud, de la Escuela de Postgrado de la Universidad Ceésar Vallejo, estoy desarrollando
una investigacion denominada: Gestion del talento humano y retencion de personal en
el hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes — Paita 2019, con el objetivo de:
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la retencion de personal del
Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita 2019, por lo que solicito su autorizacion en
la participacion de la presente investigacion, es importante indicarle que todo lo que se
recoja como informacion seré Unicamente utilizada como dato estadistico para el analisis de

los resultados y se guardara confiabilidad de la informacién brindada.

Muchas gracias por su comprensién y participacion en este estudio.

Paita, de de 2019

FIRMA
DNI N°
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ANEXO 12

SOLICITUD PERMISO REALIZACION DE INVESTIGACION

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUGNIDAD”

Paita, 15 de abril del 2019

PR
JOBIERNC REGIONAL DE PSR~

3 PEGION DE SAT YDy

DT TR LA ARt

Dr. Aldo Yancarlo Borrero Zeta RECEPCION |
Director del Hospital Il — 1 Nuestra Seriora de las Mercedes.

DIRECT'ON

Estimado y Distinguido Sefor: Ref N° mwmaNolmdnme

Yo José Luis Carazas Chavez, identificado con DNI N° 41272281,
licenciado en Enfermeria y alumno de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo;
la saludo cordialmente y a la vez solicitarle el debido permiso para realizar la
investigacion en su prestigiosa institucion que dirige y acceso a la misma con
fines de obtener informacién que me permita desarrollar el estudio titulado:
Gestién del talento humano y retencion del personal en el hospital nuestra serora
de Las Mercedes — Paita, 2019. Esperando se me brinde las facilidades
correspondientes, ya que el resultado de la investigacion sera en beneficio a la
poblacién estudiada y enriquecera nuestras bases cientificas en nuestro ambito
de trabajo. Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente.

.. T
JOSE LUIS CARAZAS GHAVEZ
DNI N° 41272281
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GOBIERNO REGIONAL
PIURA

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”
“Decenio de igualdad de oportunidades para hombres y mujeres”
“Afio de la igualdad, respeto y ia no violencia contra la mujer en la Regi6n Piura”

Paita, 26 de Abril del 2019

CARTA N2 §3-2019-- GRP-DRSP-HNSLMP-43002014261

SENOR:

JOSE CARAZAS CHAVEZ

CIUDAD

ASUNTO : Brindar Facilidades a Trabajo de Investigacién

REFERENCIA : Documento s/n de fecha 12/04/2019

De acuerdo al documento de la referencia, autorizo a Jose Carazas Chavez para
que realice su trabajo de investigacién: “ GESTION DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DEL
PEROSNAL EN EL HOSPITAL NUESTRA SENORA DE LAS MERCEDES —PAITA 20109.

Indico brindar las facilidades que el caso requiere a todos los servicios, bajo
responsabilidad.

Atentamente,

C.c.: Archivo
ABZ/agca.
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ANEXO 13

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE GRADOS Y
TITULOS

i e ot Superintendenca Nacional de
nisterio de Educacion {eqicacion Superior Liniversitaria |

cume
mformat‘:l umversitar:ay

radbs y T‘mfos !

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a fravés de la Jefa
de iz Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia gue la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en ef Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apeliidos MEDINA MARTENS

Nombres MARIEI A DEL ROSARIO

Tipo de Documento de Identidad DNE

N » de Doct > de Identidad 42885491

INFORMAGCION DE LA INSTITUCION

Nombra UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALEL EJO
Rector LI EMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretaric General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director PACHECO ZEBAL 1 OS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico BAESTRO

Denominaciton MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de Expedicitn Q450917

Resolucion/Acia 0259-2017-UCVY

Diploma 052-015332

Santiago de Surco, 13 de iode 2019
s
b=
=
3
o
o
CLAUDIA BAYRO VAL ENZA
JEFA
Unidad de Regi: de Grados y Titulos
- i o ia Nack i de Edi 10
CODIGO VIRTUAL 0800213121 Superior Unt itaria - iy
Esta constancia puede ser vesilicada en el sitio web de Iz L Naci d de: Ed 3G for Unin taria - St
{fwww _sunedu.gob.pe), utilizando | de codi o celular enfocando al cédigo QR. El celular debe p un ito

descargado desde internet.

Firma mecanica al amparo del numeral 4.4 del articulo 4° del Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444, | ey del Procedimiento
Administrativo General; y de los articulos 141° y 141°-A del Cédigo Civil.

(*) El presente documento deja constancia Ginicamente del registro del Grado o Titulo que se sefala.

(**)Tiene una vigencia de 180 dias calendario que vence el 10 de Diciembre de 2013

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Perti / (511) 500-3930
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Superintendencia Nacional de B
Educacion Superior Universitaria

| Informacion Universitaria y

Ministerio de Educacion

o :
@ PERU

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

Registro de Grados y Titulos

itz Direccién de Documentacion e Informacion Universitarna y Registro de Grados y Titulos, a traves de la Jefa
de ia Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia gue la informacion contenida en este documento
se encuentra inscriia en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

on de Documentacione

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Apeflides QUISPE MERING
Nombres ANA ELIZABETH
Tipo de Documento de Identidad DNi

Numere de Documento de identidad 40283691

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLI FJO

Recior Li FMIPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretario General BEL! CMO MONTALVO GIOCONDA CARMFEL A
Director MORENQC RODRIGUEZ ROSA YSABEL

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacién MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de Expedicién 20112116

Resolucién/Acta 0093-2016-UCY

Dipioma UCV44704

Santiago de Surco, 14 de JZ' de 2019

CLAUDIA BAYRO VAL ENZA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulcs
Superintendencia Nacionzal de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

OP 000000331345

Esta consiancia puede ser verificada en &l sific web de ia Supers 2 Nacional de Educacion vor Uni daria - Suned
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de cédigos o teléfono celular enfocando al cddigo QR. El celular debe poseer un software gratuite
descargado desde internet.

Firma mecénica al amparo del numeral 4.4 del articulo 4° del Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General; y de los articulos 141° y 141°-A del Cédigo Civil.

(*) El presente documento deja constancia Gnicamente del registro del Grado o Titulo que se sefala.
(™ Tiene una vigencia de 180 dias calendario que vence el 11 de Diciembre de 2019

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Per( / (511) 500-393¢
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ANEXO 14

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov—Smirnov

Dimensiones

Estadistico N° Sig.
Incorporacion de las personas ,095 170 ,001
Colocacion de las personas ,148 170 ,000
Recompensar a las personas ,170 170 ,000
Desarrollo de las personas ,123 170 ,000
Gestion del talento humano ,120 170 ,000
Higiene, seguridad y calidad de vida 217 170 ,000
Relaciones con los empleados ,246 170 ,000
Retencion de personal ,261 170 ,000
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ANEXO 15

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

UMIVERSIDAD JESIS
CEsaR VALLED

_
~\| ' U CV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE

Fecha
Pagina

Version

: F06-PP-PR-02.02
: 09

: 23-03-2018

: idet

Yo, Maribel Diaz Espinoza, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Valiejo

filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada:

“Gestion del talento humano y retencién de personal en el Hospital II — 1 Nuestra Sefiora de

Ias Mercedes Paita, 2019”del (de la) estudiante José Luis Carazas Chavez, constato que la

investigacion tiene un indice de similitud de 24 % verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de

citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, Julio de 2019

Dra. Maribel Diaz Espinoza

DNI: 03683602

Elaborg DII‘GCC.IOH .cie Revisé Responsable del SGC
Investigacién

Aprobé

1
} Vicerrectorado de |

l

Investigacidon

|
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Gestion del talento humano y retencién de personal en el
Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, 2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

24.. 20, 1 184

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET . ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

H

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

B

repositorio.unprg.edu.pe

Fuente de internet

g

revistaestudiospoliticaspublicas.uchile.cl

Fuente de Internet

Fuente de Internet

Trabajo del estudiante

B B

Fuente de internet

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe 1 4 %
¢]

S
9o
»
repositorio.usil.edu.pe <1 %
Submitted to Universidad Continental <1 %

www.redalyc.org <1 .

www.slideshare.net <1 o
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ANEXO 16

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

CESAR VALLEID

T —————

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS
EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV

Cédige
Version
Fecha
Pagina

: FOB-PP-PR-02.02
08
: 23-03-2018

: fdet

Yo Jos¢ Luis Carazas Chavez identificado con DNI N° 41272281 egresado del Programa de

Maestria en gestién de los servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), la

divulgacion y comunicacion publica de mi traBajo de investigacion titulado “Gestion del talento

humano y retencion de personal en el Hospital IT — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, 2019”;

en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segiin lo estipulado en el

Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 vy Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

4

José Luis Carazas Chavez

DNI: 41272281

FECHA: Piura, julio de 2019

Elabord

Direccién de
Investigacion

Revisé Responsable del SGC Aprobd

Vicerrectorado de
investigacion
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ANEXO 17

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
CARAZAS CHAVEZ, JOSE LUIS

INFORME TITULADO:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DE PERSONAL EN EL
HOSPITAL Il — 1 NUESTRA SENORA DE LAS MERCEDES PAITA, 2019~

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

SUSTENTADO EN FECHA: 12 DE DICIEMBRE DE 2019

NOTA O MENCION:

(o]
oﬂg

‘;ws.:.yc

[P Arvreid

\\_/ KARL F IEDERIC TORRES MIREZ
COORDINADOR E INVE GACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESXR VALLEJO -PIURA
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