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RESOLUCION N.° 014-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 09 de enero de 2025

VISTOS:

ElExpediente N° 2024-17327 de fecha 25-11-2024 de MARY LUZ PACOMPIA MAMANI,
quien solicita nominacién de jurados, fecha vy hora de sustentacion, para rendir el
examen de sustentacion y defensa de la tesis titulodo: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL
ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA, 2024: conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciadofa) en Administracién y Gestién Piblica, que fue
revisada por el Direclor de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad
de Ciencias Administrativas Escuela Profesional de Administracién y Gestion

POblica

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la pelicion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Irabgjo de Investigacién Conducente a Grados vy Titulos plasmado en la Resolucion
N® 0294-2023-UANCV-CU-R

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las afribuciones que confiere
el arficulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacidn presencial del informe
Final de la investigacién (borrador de lesis), del [la) bachiller: MARY LUZ PACOMPIA
MAMANI, para oplar el Titulo Profesional de Licenciodola) en Administracién y
Gestién Publica, en virlud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial vy
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

* PRESIDENTE : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
* ler. MIEMBRO :  Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
* 2do. MIEMBRO :  Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

+ ASESOR DE TESIS Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detallo

* Lugar : salon de Grados y Titulos
« Fecha : viemes 10 de enero de 2025
« Hora 02:00 pm

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secrelarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion,

Registrese, comuniquese y archivese
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UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 314-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 22 de julio 2024

VISTOS:

£l Expediente: 2024-CU-7110 de fecha 12 de junio de 2024, del Bach. MARY LUZ PACOMPIA
MAMANI, quien solicita Revision del Informe Final de a Investigacion (borrador de Tesis) y el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del informe Final de la Invesligacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facullad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Pablica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiontes de diversas disciplinas, en razén del desamolio de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, €! (la) Bach. MARY LUZ PACOMPIA MAMANI, quien solicita la revision del Informe Final de
la Investigacion (borrador de Tesis) del tema titulodo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO
DE LAMPA, 2024; conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciadofa) en
Administracion y Geslién POblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabaojo de
investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en ia Resolucion N° 0294-2023-UANC V-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emifid su opinidn favorable al Informe Final de la Investigacién
{borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Focuitad de Ciencias Administrativas.
Escuela Profesional de Administracién y Gestidon Publica, comobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borador de Tesis} del ASESOR Dr. ROBERTO PAYE
COLQUEHUANCA.

Estando, lo opinion favorabie del comité de Invesfigocidn, en concordancic con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucidn N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV. que
confiere facultades a la Unidad de investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL
ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA, 2024; presentado por €l [la) Bach. MARY LUZ PACOMPIA
MAMANI, para optar el Tilulo Profesional de Licenciadola) en Administracién y Gestién
Piblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR ol Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA.
ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrafivas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Regisirese, Comuniquese y Archivese.

DHSTRIECOn ) -
Oe= srutues s
¢ "

Metgrerscn 1)

Areen FUA

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor



VICERRECTORADO DE

' \&/ | INVESTIGACION
TESIS UANCV 3/ | INVESTIGA
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RESOLUCION N° 105-2024-UI-FCA-UANCV-]

Juliaca, 26 de abril de 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-0480 de fecha 07 de marzo de 2024, el cual solicita Revisién de
propuesta de Investigacién y el Anexo (02 0 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigaci6n”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica, tecnolégica
y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra primera Casa
Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. MARY LUZ PACOMPIA MAMANI, quien solicita la revisién y aprobacién
dela Propuesta de Investigacién de Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA,
2024; conducente para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion
Plblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo
de Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N2 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinion favorable a la Propuesta de
Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Piblica, corroboré la propuesta del ASESOR Dr.
ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA, quien debe estar acreditado y facultado para orientar y ayudar
al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N® 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N© 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO DE LAMPA, 2023; presentado
por el (la) Bach. MARY LUZ PACOMPIA MAMAN], en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ROBERTO PAYE
COLQUEHUANCA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y
administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente resolucién

Registrese, Comuniquese y Archivese.

s _ UNIVERSIE: ) ANOINA
DETREUOON ~SON\  NESTOR CACER.S veLA5as)
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Yo__MARY LUZ PACOMPIA MAMANI _, identificado con DNI
Nro, 75388354 en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
[ Programa de Segunda Especialidad,

) Programa de Maestria o Doctorado
ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

informo que he claborado clla ® Tesis o ) Trabajo de Investigacion, ] Trabajo Académico

denominada:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU Rl l.f\('l()\ 7(‘()\ l'li DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL ANTONIO BARRIONUEVO D¥ LAMPA, 2024

Asesorado por: Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Es un tema original

Declaro que el presente trabajo de tesis es claborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de

mvestigacion o similares, en ¢l pais o en ¢l extranjero

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
mvestigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes

encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales

involucradas

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, fa Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Pablica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado, Lo sefalado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido ¢l pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se

ocasionen
Juliaca 27 de Octubre del 2025
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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo de Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempeno laboral del personal del hospital
Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024”. Investigacion es transversal y no
experimental. La poblacion formada por 100 colaboradores, la técnica de
recoleccion de datos fue una encuesta. Resultados. En el nivel medio de
gestion del talento humano, el 33% tiene un desempefio laboral regular, el 8%
tiene una gestion del talento humano moderada, aunque tiene un buen
desempefio laboral y el 3% tiene una gestion del talento humano moderada,
pero tiene un desempenio laboral deficiente, lo que lleva a concluir que existe
una correlacion entre el desempefio laboral del personal y gestion del talento

humano del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa en el afio 2024.

Palabras clave: Personal del hospital, gestion del talento humano y

desempenio laboral.
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ABSTRACT

This study pointed to clarify the correlation relating human talent administration
and the job execution of the staff at Antonio Barrionuevo Hospital, Lampa in
2024. Is a cross-sectional study with a measurable, correlational, and non-
experimental methodology. The inhabitants are composed of 100 contestants.
The data gathering system was a examination; in the results, 33% of
moderate-level human talent management contemporary medium-level job
recital while 8% existing medium-level human talent organization but with good
job presentation and 3% existing medium-level hominoid flair organization with
poor work performance. It can be determined that present is a connection
involving human talent managing and the work performing of staff at Antonio

Barrionuevo Hospital, Lampa in 2024.

Keywords: Hospital staff, human talent management, performance.
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INTRODUCCION

En la actualidad, la gestion del talento humano esta impactando
directamente en el desempefio laboral de los empleados de organizaciones
tanto del sector privado y publico ya sea de manera positiva o negativa.

Para poder trabajar eficazmente con el personal y lograr buenos
resultados en el trabajo, las organizaciones deben tener una idea adecuada
de lo que realmente es la gestion.

Para trabajar eficazmente con sujetos, es preciso comprender el
comportamiento humano y lo que lo motiva. Esto incluye los diversos
elementos que influyen en él. También hay que valorar los factores que
afectan su propio desempefio, asi como aquellos que impactan en el logro de
las metas y propdsitos de las instituciones.

La presente investigacidon considero los siguientes capitulos:

Capitulo |, esta referido al planteamiento del problema y justificacion.
Capitulo Il, objetivos. Capitulo Ill, marco tedérico, antecedentes, bases tedricas
de las variables. Capitulo IV, hipotesis. Capitulo V, procedimiento
metodoldgico, métodos, tipo, nivel, disefio, técnicas e instrumentos. Capitulo
VI, resultados y discusion.

Finalmente, las conclusiones y recomendaciones, seguida de la

bibliografia y anexos correspondientes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desempefio de los trabajadores de la salud es el resultado de
multiples factores incluyendo la gestion, entre otros. Varias investigaciones
que se han desarrollado sobre este factor y aplicadas en diferentes escenarios
encontraron, por ejemplo, que en Tulcan (Ecuador) la no aplicacion de la
gestion de recursos humanos tiene un efecto directo en el desempefio
profesional de las personas.

El sistema de salud peruano es altamente desigual, particularmente
hacia las poblaciones rurales mas remotas y dispersas. El 63% del trabajador
de salud se concentra.

El MINSA es un sector publico que, a pesar de ser el que tiene mayor
porcentaje de enfermeras designadas, contrata el 56,2% y sin beneficios
sociales, el 42,3% tienen contratos fijos, el 16,4% tienen contratos y sélo el
19,8% de las enfermeras son nombradas en el sector privado.

Otro ejemplo: un estudio ejecutado en el distrito de Chaclacayo de Lima
mostro en 2016 que existe una fuerte asociacion entre la gestion de

habilidades humanas y el trabajo eficaz del personal funcionario.
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La gestion eficaz del talento humano es significativa para alcanzar las
metas y propdsitos centrales de una estrategia importante, como la calidad de
la atencidn, porque es la gestion la que garantiza el éxito del negocio prospero,
las instituciones buscan el perfecto empleado que desempefara sus
funciones en cada area y realizara su trabajo de manera efectiva.

La gestidn del talento se visualiza, asi como un instrumento importante
para afrontar las nuevas competencias en el ambito donde se encuentra el
Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa. Buscar formas de mejorar la gestion
hospitalaria basadas en las habilidades individuales de las enfermeras,
teniendo en cuenta la eficiencia operativa del equipo del H.A.B. de Lampa, a
través de su implementacion para garantizar el progreso y direccion de los
miembros del personal dentro de la instalacion, asi como colaborar para el
logro de objetivos. es decir, lo que saben hacer o lo que pueden hacer, si se
gestionan bien, los empleados en este campo se esfuerzan por brindar a los
usuarios servicios adecuados con un buen desempefio laboral. Por tanto, este
estudio tiene como propdsito investigar la correlacion entre el desempefio

laboral y gestidn del talento en el Hospital Antonio Barrionuevo Lampa.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general
¢ Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeio
laboral del personal del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 20247
1.2.2. Problemas especificos

¢, Como se relaciona la seleccion del personal y el desempefio laboral

del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 20247
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¢, Coémo se relaciona la capacitacion de personal y el desempeiio laboral

del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 20247

1.3. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
Tedrico

Este estudio tiene como el logro de objetivos y la mejora del
desempeno laboral dependian de la implementacion de aquellas nuevas
tecnologias que se adaptaran a los cambios en las demandas del nuevo
mundo globalizado. Tomando a los trabajadores como la columna vertebral
de cualquier organizacion, si la capacitacion es deficiente, afectara
negativamente su desempefio y conducira a una gestion de recursos
humanos ineficaz donde, a su vez, se vuelve obligatorio mejorar las
habilidades y capacidades de los empleadores tratando siempre de encontrar
nueva informacion para que puedan afrontar los problemas laborales
utilizando innovaciones tecnologicas con soluciones realistas, practicas y
eficientes.
Metodologico

Para realizar el estudio se adopté una encuesta. Un cuestionario fue
desarrollado por el autor Kiember Inca Allcahuaman, y se aplicé en una escala
Likert validada por expertos. Para esta investigacion, otros expertos lo
ratificaron.
Practico

Con base en los resultados se propondran estrategias y programas
para sus implementaciones en la institucion donde se encuentre disponible el

personal de salud.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacién entre la gestién del talento humano y el
desempeno laboral del personal del hospital Antonio Barrionuevo Lampa,
2024.
2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar la relacién entre la seleccién del personal y el desempefio
laboral del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.
Identificar la relacién entre la capacitacidn del personal y el desempefio

laboral del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
A nivel internacional

BUCHELLI A, YARA R, AFRICANO M, en su estudio “Responsabilidad
social asociadas con gestion del talento humano en el hospital de san José,
COLOMBIA”. Resultado. En la variable Gestion del Talento Humanos, el
55,1% del personal sanitario la consideré6 PROMEDIO, y en la variable Calidad
de Atencion, el 77,4% de los pacientes la percibi6 como PROMEDIO. Se
ejecuto la prueba de chi cuadrado y de ella se dedujo que existe significancia
en la correlacion con un valor de p de 0,000. Se infiere que si existe una
correlacion significativa entre la calidad de la atencion a los usuarios y la
gestion del talento en el servicio de emergencia hospitalaria.

DIAZ, B. LOPEZ, P. et al., “EVALUACIONES DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN ENTORNO HOSPITALARIO CUBANO’.
Resultados: Mostraron percepcion en un equipo de dos. El 78,1% con algun
nivel de inteligencia donde las dotaciones estaban limitadas por recursos para
desarrollar el talento humano. La totalidad de los empleados sienten que son

recompensados por su trabajo y esfuerzos. Conclusion: Aunque existen
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algunas limitaciones que es necesario mejorar, la percepcion sobre la gestion
del talento en la organizacion es positivo.

MATA BAJOY M. et al., “PROCESOS DE DESARROLLO DEL
TALENTO HUMANO EN UNA CLINICA”. Los investigadores creen que el
personal tiene un papel principal en la consecucion de todos los propdsitos
corporativos de la clinica; esta investigacion es un estudio cuantitativo
descriptivo. Resultados: No hubo diferencias estadisticamente significativas
en necesidades, planes y programas de formacion, supervision y calidad de
vida profesional en términos de compromiso laboral. Conclusiones: Es
necesario continuar fortaleciendo el proceso de formacion, las evaluaciones
del desempenio y la calidad de vida laboral.

ZAYAS B.., ‘LA GESTION DEL TALENTO HUMANO UNA
NECESIDAD PARA EL DESARROLLO DE LAS EMPRESAS”. MEXICO
Resultados: Se encontr6 que el 80% de las microempresas no estaban
interesadas en la gestion del talento mientras que el resto si estaban
interesada en implementarla. Mientras que el 90% de las companias
consideraban significativo la gestion del talento ya que contrataban personas
con mejores habilidades, al igual que las medianas empresas que la veian
como una necesidad para el desarrollo organizacional. Resultados la gestion
del talento es lo que necesitan todas las empresas en la actualidad
especialmente para seguir siendo competitivas en el mercado; por lo que se
recomienda a estas empresas que realicen formacion, estas capacitaciones

puede ser virtual o presencial lo que beneficiaria a la empresa.
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A nivel nacional

Aguilar Lavado, Nancy. Gestion del talento humano en los
empleadores de la Red de salud Tayacaja Region Huancavelica 2021. Se
utilizé un instrumento que fue una encuesta de gestion del talento. Los datos
obtenidos se procesaron mediante el uso del programa estadistico SPSS
donde los datos se manifestaron en tablas y graficos que presentaban
frecuencias y porcentajes ademas de presentaciones graficas simples. Se
podria deducir de estas cifras que el 92,9% de los empleadores perciben una
buena gestion del talento en la Red de Salud de los Trabajadores.”

Ordoiiez Zegarra Luis Enrique “Establecer como la gestiéon humana
se asocia con la responsabilidad social primaria en la Gerencia Distrital de la
Corte Superior de Justicia, Arequipa, 2021”. Del mismo modo, la planificacion
humana, distribucidn y organizacion del trabajo, gestion de la contratacion,
gestion de técnicas de evaluacion del desempeio, asi como desarrollo del
personal; estan cubiertos por la normativa laboral. Dichos componentes se
pueden encontrar en el proyecto de ley de reforma a la ley organica que cred
un tribunal distrital financiero con sede en la costa y otro en Lima bajo la
jurisdiccion de un tribunal supervisor de distrito de la sierra. Las relaciones
humanas y sociales deben gestionarse de acuerdo con las necesidades de
gestion buscando procesos de recursos humanos que conduzcan a
implementar una mayor responsabilidad social primaria con respecto a
estrategias sustentables mas el compromiso de los trabajadores.

CLAUDIA LAURACIO, TEOFILO LAURACIO, “‘DESEMPENO
LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL DE SALUD’.

Resultado: El sindrome de Burnout no esta asociado con el desempeno
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laboral, r= 0,063. En conclusién: Sindrome de burnout nivel medio, alto
rendimiento laboral y no hay correlacion entre desempefio laboral del
trabajador y sindrome de burnout de salud segun la evidencia obtenida en
este estudio.

MINO, V., “GESTIONES DEL TALENTO HUMANO Y
FORTALECIMIENTO ORGANIZACIONAL EN UN CENTRO DE SALUD,
2021”. conclusion: El argumento es que las variables tienen una similitud
positiva y fuerte: relacion entre gestion del talento y desarrollo de capacidades
organizacionales en salud rho de Spearman = 0.541, en 2018, lo que denota

una asociacion positiva.

3.2. MARCO TEORICO
3.2.1. Gestion del Talento Humano

CAMPUZANO, La gestion de talento humano son procesos
administrativos que implica la adquisicion, desarrollo, utilizacion vy
mantenimiento de una membresia (y) para garantizar que los propdsitos
individuales y organizacionales se cumplan de manera efectiva y eficiente (p.
32). La presencia de un area de recursos humanos en la mayoria de las
organizaciones implica el desarrollo de habilidades dinamicas relacionadas
con el trabajador y como gestionar de la mejor manera a las personas, como
practicas de alto desempeno de recursos humanos en seleccibn mas
capacitacidon y carrera mas compensacion. y sistemas de comunicacion que
conforman la base enfocada a obtener una apropiada gestion de los
conocimientos que acceda construir estrategias competitivas basadas en el

potencial de los trabajadores en el largo plazo.
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Segun CHIAVENATO |, Es para impulsar los componentes de personas
o recursos de los puestos directivos, el reclutamiento, la capacitacion, la
seleccion, las recompensas y las evaluaciones del desempefio.

El proceso de gestion del talento se origind en los afos 90 y
actualmente es implementado por organizaciones y empresas que discurren
el talento, las competencias y capacidades de su fuerza laboral como factores
que impulsan el éxito del negocio.

CHIAVENATO, Se concreta en seis (6) tareas basicas, denominadas
“contratacion, postulacion, pago, desarrollo, mantenimiento y seguimiento”,
como se denominan las tareas especificas en cada organizacion, estudiadas
situacionalmente, existen diferentes razones por las que las organizaciones
adoptan estructuras diferentes; incluyen la cultura, las particularidades del
ambiental, el negocio, los procesos internos y la tecnologia utilizada.

CHIAVENATO, Es uno de los aspectos mas importantes que la
empresa debe tomar en cuenta, pues gracias a esto tendria el conocimiento
que le permita implementar las politicas y practicas necesarias para gestionar
la formacién y desarrollo del personal que integrara equipos competitivos, es
por eso por lo que las empresas han comenzado a considerar el talento. Por
lo tanto, cada organizacioén tiene que confiar en el trabajo realizado por los
empleados, ya que de ellos depende la actividad de la organizacion. En este
sentido, en una empresa o entidad el talento humano tiene relevancia e
importancia, por lo que es necesario planificar, ejecutar, verificar y actuar.
Objetivos.

permita contribuir al progreso organizacional son:
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a) Acceder avanzar hacia las metas u propésitos trazados dentro de la
empresa y poder tener una visibn mas definida y objetivo que acceda
proclamar el papel de los recursos humanos como una parte elemental y
significativo para la empresa.

b) Para que una organizacion sea mas competitiva tiene que saber utilizar
las competencias, capacidades y habilidades de sus empleados.

c) Equilibrar los propdsitos de la organizacion con los de cada trabajador,
considerando que deben ser mutuamente solidarios y beneficiosos.

d) Fomentar la colaboracion y el espiritu de equipo entre los distintos
departamentos de la firma.

BENEFICIOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Los sistemas integrados de gestion del talento ayudan a las empresas
a planificar, atraer, contratar, incorporar, desarrollar y recompensar a su
fuerza laboral mientras miden continuamente el desempefio en funcion de
estos mandatos comerciales.

Para el empleado:

Mejorar la calidad del trabajo, ampliar el conocimiento personal y
motivar al personal. El objetivo final es mejorar los canales de comunicacion
entre los trabajadores y la direccion.

Si se implementara en las compafias de seguros, para agilizar las
operaciones y mejorar la eficiencia se crearian mas empleos directos, lo cual

es bueno para el sector.
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DIMENSION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Seleccion del personal

El reclutamiento es un tamiz que solo accede ingresar a la empresa a
personas con las particularidades deseadas. Las personas adecuadas, el
lugar y el momento apropiado han sido tradicionalmente sinénimos de
reclutamiento, ya que implica una seleccion cuidadosa.

El reclutamiento, como lo describe COHEN B., implica esencialmente
comparar las calificaciones y habilidades de un grupo determinado de
solicitantes con los requisitos del puesto; La seleccidon, en su sentido mas
amplio, consiste en encontrar entre muchos candidatos aquellos que son mas
adecuados para el puesto de trabajo. puestos organizacionales o habilidades
requeridas; por lo tanto, son procesos de eleccién trata de mejorar la eficacia
individual. y la productividad, asi como el desempefo organizacional, ya que
en ultima instancia se trata del capital intelectual que una empresa debe
retener o aumentar.

En las empresas exitosas, los gerentes seleccionan cuidadosamente a
los miembros de su equipo. Las personas deben avisar en los procesos de
toma de decisiones bajo gestion participativa. Por tanto, es I6gico que sea el
propio equipo el que determine quiénes seran los futuros compaferos y
miembros.

Lo mas significativo es contar con los trabajadores adecuadas y
brindarles los conceptos basicos para su organizacion.

CHIAVENATO I, Son procesos en el que la empresa elige de entre los
candidatos a los sujetos que mejor cumple con los requisitos para un

determinado puesto.
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CHIAVENATO I, sostiene que el reclutamiento son procesos de generar
un grupo de empleadores mientras que la seleccién busca elegir de este grupo
a los individuos mas adecuados para los puestos o habilidades necesarias de
la organizacion; asi, los procesos de seleccion estan orientado a mantener o
optimizar las eficiencias o desempefios humano, la efectividad organizacional.
Los procedimientos de seleccion:

Implica reducir el grupo de solicitantes para identificar al individuo mas capaz
de llevar a cabo cada responsabilidad.
a) Después de las verificaciones de referencias, lo que sigue es la
incorporacion que trae formalmente al candidato con:
1. Entrevista con el seleccionador: Para conocer mas sobre su experiencia
y valorar su idoneidad para el puesto.
2. Se utilizan pruebas psicométricas.
3. Referencias profesionales y personales: Continuamos verificando y
recopilar informaciones importantes sobre su historial laboral.
4. Estudio Socioeconémico: Algunos recurren a las aplicaciones de un
estudio socioeconémico.
b) Eleccion del candidato

Los candidatos seran notificados de los resultados luego de completar
el proceso de seleccidn y si cumplen con los requisitos, seran invitados a una
entrevista para aceptar el trabajo de inmediato. Si hay dos o mas empleados
con buenos indicadores de desempenio, la eleccion entre ellos sera hecha

directamente por el empleador y el supervisor.
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Capacitaciones al personal

Los procesos mediante el cual una empresa se esfuerza por que sus
trabajadores logren habilidades, actitudes y conocimientos necesarios para
realizar bien su trabajo, y por el cual la orientaciéon a los empleados se
distingue de la capacitacidon sobre politicas, practicas y metodologias
organizacionales, pero también de los procesos para incrementar las
productividades, las eficiencias de una empresa en su conjunto.
Capacitacion y Desarrollo

Son los que hacen o deshacen la formacion del personal y, por tanto,
el éxito de una empresa. Si el objetivo es el crecimiento, las adquisiciones de
habilidades y los cumplimientos de los propoésitos, entonces las
capacitaciones y el desarrollo deben integrarse en los flujos de trabajo.

Este proceso no se limita a un area especifica, sino que se extiende a
lo largo de la vida de todas las personas y se aplica tanto a individuos como a
organizaciones.

En el mundo empresarial, sin embargo, el desarrollo humano es un
aspecto central, ya que garantiza, en el sentido de la palabra dinamica, la
adaptabilidad y el éxito de las empresas e instituciones en todo momento.
Capacitacion y desarrollo individual

Se trata del proceso de aprendizaje y desarrollo de cada individuo
desde el nacimiento hasta la muerte. A partir de una edad temprana, a través
de la educacion y la etapa escolar, es un crecimiento personal continuo.

La clave para satisfacer la necesidad en las etapas de la vida es adquirir

nuevos conocimientos, que pueden lograrse de diversas formas. Es posible
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que estos no sean efectivos para todos, ya que la capacidad de aprender y
las preferencias difieren de un individuo a otro.
Capacitacion y desarrollo organizacional

Se trata de los conocimientos y habilidades que adquieren los
empleados de la empresa. Esto se puede hacer para garantizar que el
trabajador tenga las habilidades adecuadas para hacer bien su trabajo y
también como parte de su proceso de mejora en su carrera.

En los organigramas de las empresas, es tipico que a los recursos
humanos se les asigne la responsabilidad de supervisar la capacitacion y el
desarrollo, pero su eficacia depende de la colaboracion y coordinacion entre
diferentes areas.

Cabe senalar que se producen ciertos cambios dentro de las
estructuras y el funcionamiento de las actividades de aprendizaje que
plantean un nuevo desafio, que debe abordarse con nuevas visiones y
responsabilidades.

Reclutamiento

a) Procesos de reclutamiento: Son procesos de planificaciéon de la fuerza
laboral acertado. La estrategia de recursos humanos puede ser de gran
ayuda porque indica la oferta de empleo, tanto actual como futura; por lo
tanto, el reclutador puede ser pragmatico al comprender qué tipo de
trabajador precisa actualmente y necesitara en el futuro.

b) Fuentes de reclutamiento:

A) Reclutamiento Interno:
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Son procesos mediante el cual una empresa busca a sus trabajadores
para ocupar el puesto vacante (a diferencia del reclutamiento externo donde
la empresa busca candidatos que nunca han trabajado para la organizacién).

El reclutamiento interno puede implicar promover a alguien a un nuevo
puesto o transferirlo a otro departamento.

Alternativamente, las empresas pueden abrir procesos de contratacion
s6lo para personal interno, o hacerlo de forma temporal antes de empezar a
considerar personas ajenas a la organizacion. Segun SmartRecruiters, el
gasto promedio en la contratacion de nuevos empleados es de
aproximadamente $4,000, pero las contrataciones internas cuestan mucho
menos Yy brindan a los miembros del personal la movilidad que valoran.

En algunos otros casos, las empresas pueden permitir que el personal
interno solicite el puesto vacante, pero aun asi se inclinan por contratar
algunos candidatos externos. Esto puede suceder si las personas que
actualmente trabajan para la empresa no estan interesadas en el puesto o si
el puesto debe cubrirse con algunas habilidades especificas que el personal
interno no tiene en ese momento.

Iniciativas de promocién para puestos vacantes.

Para cubrir vacantes y ascensos internos, los departamentos de personal
participan a través de iniciativas que notifican a los trabajadores sobre las
ofertas de trabajo y las calificaciones necesarias para ocupar esos puestos
dentro de la empresa. Boletines continuos, como en la cafeteria, o boletines
electronicos a los que pueden acceder grupos informaticos, son formas de

difundir esta informacion.
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Jubilaciéon de empleados.

Un grupo de candidatos que falta son los empleados que abandonan la
organizacion por cualquier motivo. Muchos podrian irse porque no pueden
cumplir con el estandar de semana laboral de 48 horas de otros compromisos.
Recomendacion y referencia de los trabajadores.

Una de las excelentes formas de conseguir a alguien que pueda hacer
su trabajo es mediante la recomendacion de un empleado. ¢ Por qué? Bueno,
los trabajadores no recomendaran voluntariamente a menos que estén
seguros de que la persona tendra éxito. Un reflejo de quien lo hace vy, al
hacerlo, pone en riesgo su reputacion. Podemos asumir que es seguro decir
gue su recomendacion se basa en un buen criterio.

B) Reclutamiento Externo:
Ttiene como propdsito seleccionar un candidato, para una vacante, que
no pertenece a la empresa. Este tipo de contratacion sigue siendo el
modelo mas tradicional de seleccidn e incorporacién de nuevos talentos.

a. Candidatos espontaneos.
Cada departamento, en un momento u otro, recibira solicitudes que
ingresaran a su oficina en busca de trabajo; algunas personas pueden
incluso acudir al sitio fisico de la empresa con la misma intencion.

b. testimonios de otros trabajadores.
Los trabajadores al presente pueden derivar a algunas personas al
departamento de RRHH. Estas referencias tienen muchos beneficios,
incluida la oportunidad para que los empleados de diferentes
especializaciones dentro de campos dificiles de cubrir conozcan a otros

empleados con habilidades similares.
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Desventajas.

La participacion puede ser baja o, por el contrario, abrumadoramente
alta. Un ejemplo de ello es cuando uno busca las solicitudes de los
vendedores de enciclopedias puerta a puerta; es raro encontrar mucha gente
asistiendo.

Anuncios de periédico basicos.

Los anuncios en los periodicos deben crearse desde la perspectiva del
candidato. Porque muchas veces es un error presentar simplemente lo que la
empresa requiere. Siempre debemos tratar de que sea breve y conciso porque
el volumen de lo que escribimos influira en cuanto costara nuestro anuncio.
El anuncio perfecto debe tener al menos 3 componentes:

1. Las funciones del puesto

2. El proceso que deben seguir los candidatos para postular a un puesto,
incluidas las plataformas utilizadas y los datos preliminares que deben
proporcionarse.

3. La formacién minima y requisitos profesionales.

Anuncios en periédicos.

Otro método eficaz para buscar candidatos es la publicidad en los
periddicos y las publicaciones. Los anuncios tienen un alcance mas amplio
que las referencias de empleados o los solicitantes no solicitados.

Empresas para la identificacion de personal de nivel ejecutivo.

Trabajan a un nivel mucho mas especializado que las agencias y, por

un precio pagado por la empresa contratante, sélo incorporan un numero

limitado de definitivos RRHH.
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Servicios de colocacion.

Estas empresas actuan como intermediarias entre las ofertas de trabajo
notificadas periédicamente por sus clientes y los candidatos que hallan a
través de anuncios o de otro modo. Luego, la agencia muestra al solicitante
que se comunique con el departamento de personal de la empresa que esta
contratando. La tasa la puede pagar el candidato o la empresa contratante.
Una tarifa estandar (estas tarifas varian segun la agencia de empleo) es el
salario de un mes o, en algunos casos, el 10% del salario anual del empleado.
Organizacion de profesional.

Es un servicio que ayuda a las personas a crear sistemas para
mantener el orden en sus espacios para que puedan trabajar y vivir de manera
mas efectiva y eficiente.

Empresas de trabajo temporal.

Trabajan proporcionando empleados temporales a una empresa que
necesita cubrir una vacante. La ventaja de estas agencias es que pueden
contratar empleados importantes para sus servicios muy rapidamente y a
precios muy asequibles.

Sindicatos.

Es una organizacion de trabajadores encargada de salvaguardar los
intereses de su trabajo, sociales y econémicos frente a su empleador, ya sea
una empresa, una junta de empleadores o incluso el Estado.

Es la forma de organizacion mas extendida entre la clase trabajadora.
Desde que se origind el movimiento obrero en el siglo XIX, han estado a la
vanguardia y desempefado un papel muy esencial, hasta el punto de que el

derecho a formar sindicatos ha sido incorporado en las constituciones.
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Las leyes de cada pais especifican las condiciones minimas para que
los sindicatos se creen y también qué tipos de poderes se les otorgan. En
términos generales, es una instancia de coordinacion politica y laboral, dado
que es un organo representativo de los trabajadores.

Es igualmente tipico que varios sindicatos existentes negocien entre si
para exigir una accion compartida o, mas aun, para crear estructuras mas
amplias de un tipo diferente de sindicato.

Empleo a tiempo parcial.

Si bien existen algunas variaciones dentro de esta industria, un gran
numero de empresas siguen siendo reacias a entablar una relacion laboral
que asuma todos los riesgos legales de la empresa sin proporcionar también
al trabajador todos los beneficios de la prestacién del servicio.

Instituciones gubernamentales.

La publicacion, que se basa en la observacion por parte de agencias
gubernamentales de estadisticas y otros datos sobre los niveles de empleo en
areas especificas, a menudo contiene informaciones importantes sobre las
condiciones laborales.

Exposicion de empleo.

Organizar ferias de exposiciones o empleo de perspectivas laborales
en lugares especificos e invitar a instituciones a participar es una forma muy
innovadora, aunque un poco anticuada.

3.2.2. Desempeio Laboral
Todo se reduce a como se define el término desempeno porque puede

tomarse de diferentes maneras.
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Segun la REAL ACADEMIA DE LA LENGUA ESPANOLA, desempefio
es el término general utilizado para indicar el incremento de actividad
relacionada con la profesion, cargo u oficio, esta nocidon no incluye
informaciones sobre la importancia que le interesa al sujeto en la forma de
desarrollar la actividad o sobre el nivel de ejecucion, en qué momento
desarrolla la tarea o sobre el grado de implicacion del empleador en el
desarrollo de sus actividades.

Para CAMPOS A, el término desempeino esta mas relacionado con el
término desempefio mismo, y en el contexto laboral significa productividad y
el volumen de trabajo producido por un empleado que se toma como medida
de desempeio. Esta nocion perduré hasta La produccion en masa y los
modelos de gestion cientifica prevalecieron a principios del siglo XX.

Sin embargo, en las formas mas nuevas de gestion, donde la calidad
de la correlacion entre los trabajos de una organizaciéon se basa en la
motivacion y los incentivos (asi como en como se gestionan y organizan) vy,
en ultima instancia, en cdmo la organizacion involucra a sus empleados, lo
que hace que esta sea una estrategia nueva y valiosa herramienta.

Por otro lado, HUAMAN, sostiene que reducir el significado del término
a una aspecto principalmente cuantitativo bien puede ser un juicio injusto por
parte del trabajador, que requiere no solo tener en cuenta variables
cuantitativas (rendimiento, o variables menores y mas relevantes) sino
también las experiencias pasadas en las actividades realizadas.

El desemperio y la calidad de la ejecucion no dependen unicamente de

qué tan productivo sea el ejecutante, sino también de su capacidad, los
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recursos disponibles para él, la motivacion en el trabajo y el esfuerzo que pone
para desempefarse bien.

En conclusion, el concepto de desempenio laboral debe centrarse mas
en la parte conductual del trabajador si bien existe una correlacion con sus
capacidades en la dimension estrictamente cuantitativa de los requisitos de
desempeno. La responsabilidad institucional también entra en escena. Esta
responsabilidad se manifiesta en la adecuacion del puesto de trabajo y en la
eficiencia los procesos que accede al trabajador desempefar un papel,
competente.

El concepto alcanzado es que el desempefio laboral integra dos
aspectos congruentes, y de manera clara: la productividad esta relacionada
con el desempefo del personar ya que la productividad proporciona una
evaluacion cuantitativa de la actitud del personal en la institucion; La
capacidad para realizar la tarea que esta estrechamente relacionada con la
adaptacion del trabajador —adaptacion (compatibilidad) del trabajador—, la
responsabilidad asi como el cumplimiento del factor normativo determinan
esta conviccion sobre la vision que la organizacion ha desarrollado sobre las
cualidades y habilidades del personal.

La productividad se puede definir como cuanto esfuerzo pone el
empleador en ejecutar actividades.

El desempefio de un individuo en un trabajo se considera entonces
como lo que se conocia tradicionalmente. En esta tarea particular, la
descripcion se puede hacer por referencia; Esto puede reflejar claramente el
esfuerzo que la persona pone en la realizacidon de diversas actividades a la

vez. (32)
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CAMPOS afirma que la productividad se puede definir como la
correlacion entre el trabajo realizado y el tiempo empleado para producirlo.

La caracteristica del lider en funciones es fundar estandares de
medicion que puedan comparar a los trabajadores entre si en cuanto al
desempenio en el trabajo asignado de acuerdo con su competencia.

Considerando nuestro punto de vista aqui, estas son las métricas que
nos permiten dar cuenta de las productividades laborales:

» Objetivos de gestion: En este campo, Campos menciona que depende
del rol que desempefa cada trabajador, considerando la valoracion que
hace el empleador o su superior.

» Calidad de servicio externo: Es la autoevaluacién del trabajador al
realizar tramites requeridos en las prestaciones de un servicio 0
actividades para un cliente fuera de la institucion; cuidado, orden y
dedicacion puesta en el trabajo realizado para los clientes o usuarios de
la institucion.

» Calidad de servicio interno: Son las evaluaciones que hace un superior
o0 empleado inmediato a su propio desempeio en tareas con respecto al
cuidado, organizacion y dedicacion de su trabajo dentro de la entidad que
se compara con la frecuencia de errores.

» Responsabilidad: Se refiere a un grupo de atributos que constituyen el
desempeno de una tarea especifica, entre los que destaca la dedicacion
al trabajo asignado.

Respecto de lo anterior, es importante considerar cuanta supervision

se requiere para que el empleado obtenga el desempefo necesario.
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Del mismo modo, Campos define la capacidad como el ajuste entre las
habilidades, incluidas aptitudes y habilidades, de la fuerza laboral con el
trabajo y las tareas a realizar. Las diferentes habilidades consisten en las
aptitudes reales del empleado; pueden ser producto de la energia fisica;
también pueden describirse como la voluntad del empleador de ejecutar
responsablemente su trabajo. En este sentido, el talento es una composicion
de diferentes habilidades que se han logrado a través del conocimiento que
se puede aprender y la exposicion que resulta en habilidad al realizar su
trabajo.

La identidad es la razon por la cual algunas tareas son mejor aceptadas
por el trabajador que otras, y se enmarca en su definicién respectos a las
ideas de dificultad para realizar el trabajo es capacidad con respecto al factor
tiempo. Esto tiene que ver con la habilidad y aptitud del personal al momento
de ejecutarlo, en base a contextos especificos que pueden permitirle tener
mas oportunidades mas adelante. La educacién esta influenciada
principalmente por el entorno de un individuo, lo que deberia garantizar
mejores oportunidades para acceder a diversos espacios de formacion donde
las posibilidades de aprendizaje sean alcanzables, permitiéndole adquirir
habilidades tanto especificas como generales que lo coloquen en una mejor
posicion (con mas oportunidades) en comparacion. a otros que tienen menos
potencial. Los términos operativos pueden mostrar un buen desempenio. Al
utilizar dos trabajadores para realizar una tarea asignada y observar el tiempo
que le toma a cada sujeto que tiene la capacidad de terminar la tarea en el

menor tiempo posible, estas estrategias revelan qué tan bien se esta
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manejando la productividad. Por lo tanto, como sefala Campos, bajo este

enfoque se encuentran:

* Liderazgo Se supone amparado por la referencia de personalidad;
expresa el juicio del propio empleado de que es capaz de dirigir, inspirar
y motivar a sus subordinados y al personal que lo rodea. con el fin de
conseguir la coordinacidon e implementacion de actividades que le ayuden
a alcanzar sus propositos y metas en su area.

* El desarrollo del personal. Este es un indicador que se encuadra en el
marco de referencia del aprendizaje y refleja el valor que un trabajador le
da a sus propias capacidades para fomentar la formacion, el desarrollo
integral y liberar todo el potencial de sus comparieros o personal a su
cargo.

+ La planificacién y la organizacion La produccioén de estos planes puede
pensarse en término temporal y reflejar la evaluacion del empleador sobre
su capacidad futura en las actividades del proyecto, asi como los arreglos
institucionales que ayudan a estructurar el trabajo y optimizar los recursos.

« La colaboracién y el trabajo en equipo. Este mensaje ademas
considera el punto de referencia de personalidad en el que el empleado
califica su capacidad para trabajar en colaboracion con pares de otros
departamentos de la organizacion y compartir la delegacion de autoridad.

La evaluacion del desempeiio

Permite a una empresa diferenciar las fortalezas y areas de progreso

de cada uno de sus empleados y equipos.
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La Evaluacion del Desempefio, por tanto, es la calificacion de la
actividad ejecutada por el personal de una empresa o de un area especifica
dentro de una organizacién y puede denominarse formal.

Es un instrumento que RRHH. H.H. utiliza para gestionar mejor los
recursos humanos de una empresa. Con estos instrumentos, el trabajo
realizado por los empleados dentro y fuera de una organizacion, asi como su
rendimiento, se puede medir en funcién de las descripciones de sus puestos.

Este procedimiento nos accede conocer el nivel de desempefio del
empleador, ya sea por debajo, en el medio o por encima de las expectativas
de la empresa. Asi, sera posible definir un plan estratégico acorde a la
necesidad de cada trabajador.

Pero ademas le accede al empleado ver como su empleador percibe
su trabajo y ser recompensado por ello (aumentos de sueldo, ascensos, etc.)
0 enviado a recibir capacitacién dependiendo de los resultados.

De esta manera, las evaluaciones del desempeio se convierten en un
motor de éxito. Al permitir que quienes estan siendo evaluados sepan qué se
espera de ellos.

Las evaluacidnes del desempefio se describe como una "técnica
estructural y sistematica para medir, analizar e influir en los atributos, el
comportamiento y los resultados del desempeio laboral, incluido el
ausentismo, para determinar qué tan eficientemente el empleado esta

desempefiando su tarea y si puede optimizar su desempefio futuro.
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Calidad de trabajo

Se define como todas las caracteristicas del trabajo que permiten a sus
actores desarrollar sus capacidades, ampliar las opciones que toman en sus
vidas y llevar vidas con mayor autonomia.

Es una forma de describir las experiencias individuales y colectivas que
tienen los individuos en relacion con su trabajo. Con el tiempo, ha pasado a
estar constituido por diferentes elementos: tareas en el trabajo y poder de
decision.

Trabajo en equipo:

Es el proceso de reunir a varias personas con diversas habilidades,
conocimientos y tiempo, trabajando en conjunto para lograr algunos objetivos
establecidos. Cuando todos los recursos disponibles se coordinan
adecuadamente, el resultado es muy superior al de los equipos que no
trabajan de esta manera.

El trabajo en equipo por si solo no garantiza el éxito. Se necesita una
coordinacion adecuada, junto con amplias comunicaciones y liderazgo que
permitan la resolucion de cualquier problema que pueda surgir durante la

ejecucion del proyecto o tarea. (39)
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en el hospital Antonio Barrionuevo de Lampa,

2024.

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacién entre seleccion del personal y el desempeno laboral del
personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.

Existe relacién entre capacitacion del personal y el desempeiio laboral

del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.

4.3. VARIABLES
Variable independiente
Gestidn del talento humano
Variable dependiente

Desempefio laboral
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4.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
o Perfil
VARIABLE Seleccién del personal | ¢ Competencias
INDEPENDIENTE e Experiencia
Gestién del talento ¢ Personal
Capacitacion del
humano ¢ Profesional
personal
¢ Social

e Expectativas

Calidad de trabajo e Satisfaccion
VARIABLE

DEPENDIENTE

Desempefio laboral

e Necesidades

e Cumplimiento de tareas.
Trabajo en equipo e Emprendimiento de

mejoras continuas

Nota: Propia
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

5.1. METODO DE LA INVESTIGACION.

El método es hipotético-deductivo.

5.2. ENFOQUE DE INVESTIGACION

El enfoque es cuantitativo.

5.3. TIPO DE INVESTIGACION

El estudio es aplicado

5.4. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel es correlacional.

5.5. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio es no experimental y de corte transversal.
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5.6. POBLACION Y MUESTRA
5.6.1. Poblacion

Conformada por todos los trabajadores del hospital que son un total de
100 personas que laboran en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa.
5.6.2. Muestra

Es una pequefia parte de la poblacion que, por casualidad o por
criterios de seleccion del investigador, tiene particularidades similares a toda
la poblacion.
5.6.3. Muestreo

Fue el no probabilistico, que constituye 100 personas.

5.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS
Técnica: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario.

5.8. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
5.8.1. Validacion
Se contd con la validacion de juicio de expertos.
5.8.2. Confiabilidad
Se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach la cual accede estimar la

fiabilidad donde se logro 0,922.

5.9. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Se recopilaron datos y se utilizé el software IBM SPSS Statistical

version 25 para analizar y procesar los datos.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. RESULTADOS
6.1.1. Analisis descriptivo

Tabla 1

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio

laboral del personal

Gestion talento humano

Bajo Medio Alto Total
Desempeno Recuento 4 3 0 7
insuficiente % del total 4,0% 3,0% 0,0%  7,0%
Desempefio Desempefio Recuento 2 33 21 56
laboral medio % del total 2,0% 33,0% 21,0% 56,0%
Buen Recuento 0 8 29 37
desempefo % del total 0,0% 8,0% 29,0% 37,0%
Total Recuento 6 44 50 100
% del total 6,0% 44,0% 50,0% 100,0%
Nota: Propia
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Figura 1

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio

laboral del personal
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bajo Medio Alto
™ Desempeiio insifuciente ™ Desempefio medio Buen desempefio
Nota: Tabla 1

Interpretacion:

Tabla y figura 1, los hallazgos mostraron una gestion del talento humano de
nivel medio para el 33% de la muestra en un desempeno laboral de nivel
medio y el 8% de la muestra en un nivel medio, si bien tuvieron un buen

desempefio laboral, el 3% tuvo un nivel medio de gestidn del talento humano.
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Relacion entre la seleccion del personal y el desemperio laboral del personal

Desempeiio laboral

Desempeio Desempeio Buen Total
suficiente medio desempefio
Bajo  Recuento 4 7 2 13
% 4,0% 7,0% 2,0% 13,0%
Seleccion Medio Recuento 2 29 12 44
del % 3,0% 29,0% 12,0% 44,0%
personal  Alto Recuento 0 20 23 43
% 0,0% 20,0% 23,0% 43,0%
Total Recuento 7 56 37 100
% 7,0% 56,0% 37,0% 100,0%
Nota: Propia
Figura 2

Relacion entre la seleccion del personal y el desemperio laboral del personal
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™ Desempefio insifuciente ™ Desempefio medio

Nota: Tabla 2

Interpretacion:

Alto

Buen desempefio

Se demostré que la eleccion del empleado posee un nivel medio. ElI 29%

presenta desempefo laboral de nivel medio. El 12% presentan un nivel medio

en la eleccidén del empleado mientras presentan un buen desempefio. El 3%

muestra un nivel medio en la eleccion de personal, muestra un desempefio

laboral bajo.
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Tabla 3

Relacion de la capacitacion del personal y el desemperio laboral del personal

Desempefio laboral

Recuento Desempefio Desempefio Buen Total
% insuficiente medio desempefio
del total
Bajo Recuento 7 8 3 18
% 7,0% 8,0% 3,0% 18,0%
Capacitacion Medio Recuento 0 32 13 45
laboral % 0,0% 32,0% 13,0% 45,0%
Alto Recuento 0 16 31 37
% 0,0% 16,0% 21,0% 37,0%
Total Recuento 7 56 37 100
% 7,0% 56,0% 37,0% 100,0%
Nota: Propia
Figura 3

Relacion de la capacitacion del personal y el desempefio laboral del personal

35
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0

bajo Medio Alto
™ Desempeiio insifuciente ™ Desempeiio medio Buen desempeiio
Nota: Tabla 3

Interpretacion:
Tabla y figura 3 Se encontré que las capacitaciones de los trabajadores son
de nivel medio, el 32% tiene un nivel de desempefio medio, y el 13% tiene un

nivel de capacitacion alto y buen desempefio laboral.
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6.1.2. Contrastacion de hipétesis general

HO: No existe asociacion entre la gestidén del talento humano y el desempefio
laboral de los empleadores

H1: Existe asociacién entre la gestion del talento humano y el desempeio
laboral de los empleadores

Estadistico de prueba: Rho Spearman

Tabla 4

Prueba estadistica de la correlacion entre la gestion del talento humano y el

desemperio laboral de los trabajadores.

Gestion Desempefio
talento laboral
humano
. Spearman 1 ,753*
Sj;g%gde' talento  gig. (bilateral) . 000
N 100 100
Desempefio laboral Spearman , , /53" 1
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

Nota: Elaboracién propia
A p<0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa: es
decir, la gestion del talento esta relacionada con el desempeiio laboral de los
empleadores del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa en el afio 2023. Esto
ha sido comprobado mediante el coeficiente de Spearman. (rho = -0,753).
Prueba de hipétesis especifica 1

H1: Existe correlacion entre eleccidn de personal y el desempenio laboral del

personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.
Ho: No existe correlacion entre eleccion de personal y el desempefio laboral

del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.
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Estadistico de prueba: Rho Spearman
Tabla 5
Prueba estadistica de la correlacion entre eleccion de personal y el

desemperio laboral del personal

Desempefio Seleccion

laboral del
personal

Spearman 1 ,594*
Desempeiio laboral  Sig. (bilateral) . ,001

N 100 100
Seleccion del Spearman , 594~ 1
personal Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100

Nota: Elaboracion propia

Toma de decision

Al p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula a favor de la hipotesis alternativa: la

elecciéon de personal esta relacionada con el desempefo laboral de los

trabajadores del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa en 2024, como lo

demuestra el coeficiente de Spearman (rho = -0,594).

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No existe correlacion entre capacitaciones de los trabajadores y el
desempeno laboral del personal del hospital Antonio Barrionuevo de
Lampa, 2024.

H1: Existe correlacion entre capacitacion del personal y el desempefio laboral
del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024.

Estadistico de prueba: Rho Spearman

existe un nivel bajo, el 35% un nivel medio, y el 0% un nivel alto
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Tabla 6
Pruebas estadisticas de la correlacion entre las capacitaciones de los

trabajadores y el desemperio laboral del personal

Desempefio Seleccion

laboral del
personal

Spearman 1 ,655*
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) . ,002

N 100 100
Capacitacion del Spearman , 655* 1
personal Sig. (bilateral) ,000 )

N 100 100

Nota: Propia

Toma de decisiéon

Como p<0.05, se rechaza la hipotesis nula y se mantiene la alternativa,
indicando que las capacitaciones del empleador estan relacionadas con el
desempefio laboral del trabajador del Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa

2024, lo cual se confirma mediante el coeficiente de Spearman (rho=-0.655).
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6.2. DISCUSION

En la actualidad, diversas empresas y organizaciones se estan
volviendo mas efectivas en la Gestidon del Talento Humano; sin embargo, no
existe personal de salud para contratar expertos para este puesto en el
Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, 2024 para esta investigacion es la
falta de personal, ambiente laboral, interrelaciones, desmotivacién de los
trabajadores, (salario diferencial bajo tipo de contrato) personal designado,
personal cas, contratado, trabajo en equipo y falta de comunicacién.

También se observa, en el Hospital Antonio Barrionuevo de Lampa, que
el encargado de la Gestion del Talento Humano no ejecuta de manera
inadecuada las tareas que le son asignadas debido al desconocimiento de las
funciones de la posicidn, en detrimento de los trabajadores y del desempeiio
laboral.

El objetivo general de este estudio es examinar la correlacion entre la
Gestidn del Talento y el desempeio de los empleadores, donde los resultados
indicaron que existe una correlacion entre ambos factores al valor p 0.000;
con una Spearman de 0.753 lo que muestra buena relacion; En el estudio
MINO, V. (2018) encontré la correlacion entre la gestion del talento y el
fortalecimiento organizacional de un centro de salud, donde representd una
relacion positiva media y segun Rho de Spearman es de 0.541 con una
relacion Moderada; Estos resultados son similares a los obtenidos.

En este sentido, Chiavenato (2009) sostiene que la gestion del talento
es el grupo de politicas y practicas que buscan orientar las posiciones

gerenciales respecto de personas o recursos; implementando, a su vez,

OFICINA DE |NVEST|GAC|ON http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

. TESIS UANCV \3/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

proceso de reclutamiento, capacitacidon, eleccién y evaluaciones de los
desempenios.

En cuanto a la variable eleccidén de personal presenta un 44% de nivel
medio, lo que representa 44 entrevistados entre el personal del Hospital
Antonio Barrionuevo de Lampa. Asimismo, en el estudio de VILCHES, P.
(2018) indica que 50 fueron los empleados entrevistados en donde poco mas
de la mitad el 60% (n=30) dijo estar de acuerdo y que menos de un tercio el
26% (n=13) afirmd6 que estan totalmente de acuerdo con lo que se puede
afirmar respecto a la eleccion de personal. Los estudios coinciden en la
eleccion del trabajador que dirige la gestion del hospital Antonio Barrionuevo.

Segun Cohen, B. (1981), implica esencialmente comparar las
habilidades y el potencial del solicitante con las exigencias del puesto. De
manera mas general, la seleccidon consiste en identificar de un grupo de
diferentes solicitantes a aquellos que mejor se adaptan a los puestos de
trabajo de la empresa o a los requisitos organizacionales en términos de
habilidades.

En la dimension de formacion del personal, revela que un 45% es
moderado, segun la opinidn de 45 encuestados entre el personal del Hospital
Antonio Barrionuevo de Lampa. En el estudio de MATABAJOY, M. et al.
(2017), “Percepciones de los Métodos de Desarrollo del Talento Humano” es
de 0,97. Resultados: Existieron oposiciones estadisticamente significativas en
cuanto a necesidades de capacitacion, plan y programas, seguimientos y
calidad de vida laboral.

En cuanto a la formacién del personal, la gestion de los recursos

humanos refleja su implicacién en los desempefios laborales de quienes
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trabajan en dicha empresa, es por ello que la formacion continua debe ser un
requisito previo para el progreso del desempefo laboral de los empleadores
del Hospital Antonio Barrionuevo Lampa.

En este sentido, Chiavenato (2008) define: “La formacion es el
aprendizaje, en poco tiempo, de los procesos educativos evolutivo utilizado de
manera organizada y sistematica."

Sobre el desempefio laboral indica un 56% de nivel moderado, n= 56
entrevistados del personal del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa en el
estudio de VILCHES, P. (2018). De los 50 empleadores entrevistados, un
poco mas de la mitad (60%, n=30) estuvo totalmente de acuerdo y el 34%
(n=17) estuvo de acuerdo, resultados similares a los encontrados para el
desempenfo laboral y los resultados del trabajo del personal siendo una
importante responsabilidad de gestion. Un sistema de gestion del desempeio
basado en competencias ayuda a estos directivos a desempefiar sus
responsabilidades con mayor confianza y eficacia, aumentando asi el
desempenio laboral de los trabajadores del hospital Antonio Barrionuevo de

Lampa.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

CONCLUSIONES

PRIMERA: El| desempefo laboral del trabajador del hospital Antonio
Barrionuevo esta altamente influenciado por la gestion del talento
humano, siendo la correlacion de Spearman buena (0.753) en p =
0.000 ya que el nivel de desempefio laboral se encuentra en
niveles medios, de igual manera para la variable gestion del
talento humano también se encuentra en niveles medios,
indicando relacién positivo es decir si aumenta la gestién del
talento entonces se puede incrementar el desempefio laboral de
los empleadores del hospital Antonio Barrionuevo de Lampa.

SEGUNDA: En el estudio, se establecidé que la asociacion entre la eleccion
de personal y el desemperio laboral tiene una relacion moderada
de Rho de Spearman (-.594); esto significa que la adecuada
eleccion de personal si influye en el desempefio laboral,
considerando el nivel en el que la seleccion de personal es de
grado medio entre los empleadores del Hospital Antonio
Barrionuevo Lampa (p=0,01).

TERCERA: La correlacion entre la capacitacion del empleador y el
desempefo laboral se revela con una buena relacién (0,655),
siendo el nivel de formacién del personal moderado entre los
trabajadores del Hospital Antonio Barrionuevo Lampa (p=0,02).
Esto significa que el personal altamente capacitado tendra un alto

desempenio laboral.

OFICINA DE |NVEST|GAC|ON http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda innovar continuamente. Esto accedera avanzar
hacia el logro de las metas u propésitos fijados por la Institucion,
asi como lograr una visidbn mas clara y objetiva.

SEGUNDA: En la seleccion de personal, se sugiere implementar un sistema
de calificacion acorde al perfil, formacién académica vy
experiencia laboral, de modo que se pueda realizar con una alta
capacidad resolutiva y lograr un incremento de la eficiencia en el
desempeno del trabajo mas la efectividad en el desempeno.

TERCERA: A nivel institucional, se recomienda la recepcién y control de
capacitaciones y pasantias con el fin de tomar experiencia de
otras instituciones en el ambito de la gestidén del talento de los
recursos humanos y optimizar la calidad de la atencion a la

poblacion.
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PERSONAL DEL

A OPERACIONALIZACION .
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Seleccion del Enfoque
¢(Cual es la relacion | Determinar la relaciéon | Existe relacion entre e Cuantitativo
entre la gestion del | entre la gestion del | la gestion del talento personal o Perfil Tipo
talento humano y el | talento humano y el | humano y el o Competencias e Aplicada
desempefio laboral del | desempefio laboral del | desempefio laboral de L
personal del Hospital | personal del hospital | los trabajadores en el VARIABLE * Experiencia Nivel
Antonio  Barrionuevo | Antonio Barrionuevo de | hospital Antonio | INDEPENDIENTE e Correlacional
de, Lampa, 20247 Lampa, 2024. Barrionuevo de Gestion del
Lampa, 2024. Talento Humano Disefio
Problemas Objetivos Especificos L ° ;
Especificos j P Hipétesis Especifica Capacitacion del | | E(re(;fs:sr;s:]al * Noexperimental
e ;COmo se relaciona | e Identificar la relacion | e Existe relacion personal e Social Método
la seleccion  del entre la seleccion del entre seleccion de e Hipotético -
personal y el personal y el personal y el deductivo
desempefio laboral desempefio laboral desempefio laboral . .
del personal del| del personal del| del personal del Calidad de trabajo | |\ o osidades Poblacién
hospital Antonio hospital Antonio hospital Antonio o Expectativas e 100 trabajadores
Barrionuevo de, Barrionuevo de Barrionuevo de Satisfaccis del hospital
Lampa, 20247 Lampa, 2024. Lampa, 2024. ¢ vatisfaccion
Muestra
e ;Como se relaciona | e Identificar la relacion | e Existe relacion e No probabilisticos
la capacitacion de entre la capacitacion entre capacitacion 100 trabajadores
personal y el del personal y el del personal y el VARIABLE del hospital
desempefio laboral desempefio laboral desempefio laboral DEPENDIENTE
del personal del del personal del del personal del Desempefio - Acni
hospital Antonio hospital Antonio hospital Antonio Laboral ¢ Emprendlmle_nto Teg:ézaezta
Barrionuevo de | Barrionuevo de | Barrionuevo  de Trabajo en equipo de  mejoras
Lampa, 20247 Lampa, 2024. Lampa, 2024. CO”“’“@? Instrumento
e Cumplimiento de | |~ estionario
tareas.
Contrastacion de
hipétesis
e Chi cuadrado de
Pearson

Nota. Elaboracion propia
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: TESIS UANCV

ANEXO 3 INSTRUMENTO

PRESENTACION:

Estimados trabajadores me dirijo a ustedes para invitarlo a ser parte del
estudio y rellenar el cuestionario entorno la gestion del talento humano y su
relaciéon entre el desempefo laboral del personal del hospital Antonio
Barrionuevo de Lampa, 2024.

Se agradece su entera disposicion y sinceridad ante el llenado del formulario,
recuerde que no existen respuestas buenas o malas y que los datos obtenidos
seran de entera responsabilidad de la investigadora, por tanto, ninguna
informacion personal sera revelada y los datos seran empleados Unicamente
con fines académicos.

Por favor no escriba su nombre, es anonimo y confidencial.

Responda las alternativas segun corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente En NI de acuerdo /Ni en De acuerdo | Totalmente
de acuerdo | desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
CONTENIDO
N° | items ] Escala de
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO valoracion
DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL 11213/4|5

1. | ¢Esta usted de acuerdo que los dato que especifican su
curriculum vitae son importantes para seleccionar al
trabajador?

2. | ¢Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal
ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresion
verbal de la persona?

3. | ¢Esta usted de acuerdo que la seleccion de personal es
la mas adecuada como para contratar al personal mas
adecuado para el puesto de trabajo?

DIMENSION 2: CAPACITACION DE PERSONAL 112]3]4|5
4. | ;Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado
para capacitacion de personal genera oportunidades de
superacion?

5. | ¢Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe
priorizar para que el personal esté actualizado?

6. | ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a
mejorar el nivel de competencia?

VAROABNE 2 DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO 112]3]4|5
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¢(Esta usted de acuerdo que la puntualidad sea
reconocida por el centro de salud?

¢ Esta de acuerdo que el centro de salud, promueva la
iniciativa del trabajo?

¢ Esta de acuerdo que el compromiso es la que prevalece
en su desempefio laboral por encima del cumplimiento?

10.

¢.Cuan de acuerdo esta usted que la presentacion
personal, distingue y representa la calidad del
trabajador?

11.

¢, Cuan de acuerdo esta usted que la creatividad influye
para la resolucion de problemas?

12.

¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de
tareas de la mejor manera?

DIM

ENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

13.

¢(Estd de acuerdo que la experiencia de trabajos
realizados en puestos similares ayuda a mejorar el
trabajo en equipo?

14.

¢ Esta de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen
productos de calidad?

15.

¢ Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?

16.

¢ Usted esta de acuerdo que los trabajos en quipo son
entregados de manera oportuna?

17.

¢ Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento
de tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

18.

¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de
trabajo lo orienta a lograr una meta?
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ANEXO 4 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ"
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL ANTONIO
BARRIONUEVO DE LAMPA, 2024

. REFERENCIAS

* EXPERTO - ATelivdk F/O/Q ._/l/(/f'/& ........
« PROFESION VI PN, = X
« CARGO ACTUAL ...@.Q.Cf..lffﬁ... R T U] |
« GRADO ACADEMICO Docrol
Il. ASPECTO DE EVAUACION
INDICADORES CRITERIOS é g : §
i s
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado =~~~ |1 | 2 | 3 5
2 OBJETVIDAD ememmommwmmm 1 |2 |3 5 |
3 ACTUALIDAD | Adecuado al avance de la clencia 1 |23 5
4 ORGANIZACION | Existe una organizacion Iogica de los ftemes con las | 1 | 2 | 3 )g 5
5. SUFICIENCA LCZ?:;".L dimensiones en cantidad y calidad suficentes | 1 |2 |3 || 5 |
_?‘,"{TFFWLMD Adocuadopam Wrbsobp(wmdehmvcﬂvaoon 1 2 3 K‘ 5
7. CONSISTENCIA Esta basado en aspectos 1eoncos y centificos 1 (2 |3 [
8. COMERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices HEBEE }(\S
j.rvmsroooloch -La_ estratogia mspondeaipmpésito?tl_amw 1 (2 (3 y{ \:‘)
10. PERTINENCIA El instrumento es til y adecuado para la investigacion 1 2 |3 JdE]
Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel: Zevallos Gudelia y Orizano Li

(2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= Toral/50=

. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275% = 0.75)
b. Desaprobado (C<75% =0.75) _

M ‘

Sello y firma de experto
DNI N® . £3.20/5 93
N° celular; .7#/ 303705
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ANEXO 1 '
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA IN('()RI'()R.A\("I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital: Fecha deentregal. 27/ 10 /2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: Mary Luz PacOmplaNiamani

Direccion: Av. Progreso N* 105 - Pung
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte NP SSR8354

I'eléfono: 973848284 4 cmail: pacompiimamanimardhz@ gmail.com

—

Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria I’u.\upprxc N©:

I'eléfono: emails

Facultad y/o Escuela de Posgdos €iencias W Uministrativas

Escuela Profesional o MencidniAdministmicion v Gestion Pablica

litulo o Grado Académico & optagtbicenCiad@enAdministracion v Gestion Publica

Asesor: Dr. Roberto Pay¢ Colguehiianca

Esta obra se encuentra dentro de s '§iguix:|llc.\ denOminaciones:

I'rabajo de Investigacion [ I‘GMSE] I'rabajo deSuticiencia Profesiony D Lrabajo Académico []
litulo: GESTION DEL TALENTO HUNMaANGY SU REFACION CON'BIaBESEMPERO LABORAL DEL
PERSONAL DEL HOSPITALANTONIOBARRIONLIE VO Dk AMPAL 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos): Berfinal del hospital, gestion del talento Rilim@ino

JEsta obra se desarrollé en la UANCV (,2?

~

1 Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrolld en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria,
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2. Referencia de tesis:

[ IBachiler  [X]Titwlo [ lodaEspeciatidad [ Maestia  [_]Doctorado
3. Licencias:

a) Licencia estindar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacion de deposito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Cdceres Veldsquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al pablico, transformar (Gnicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del piblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccidn de produccion intelectual, entre otros, en el Perii y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte ¥ en més de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautorfa con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccin intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina *Néstor Caceres Veldsquez” consignard el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacion (marque con una X)

X | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

NoO autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir €jemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacién pablica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion pablica de la produccién
intelectual, pero sin fines comerciales.

X | Siautorizo

I No autorizo
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Jurisdiceion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opeion “internacional” o una adaptada a su jurisdiceion,
como para el caso peruano.

[La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccidn, recoge las particularidades
de la legislacion peruana,

Ein consecuencia, la opeién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiceion neutral. Mientras que la opcidn
adaptada a la jurisdiccion del Peri goza de una mayor eficacia ante los tribunales
peruanos.

Internacional

X | Nacional

investigacion: Administracion Pablica (5909 UNESCO)

Octubre  del 2025

P ” i
m}uﬁi 27 de
Vv S e

Firma de Autor huella digital Fecha
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