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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad
César Vallejo se presenta la tesis “ Gestion de talento humano percibido por el
personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017”, que tuvo
como objetivo describir la percepcién de los trabajadores de la Gestion del talento
humano en el Puericultorio Pérez Aranibar - Lima 2017; dado que en la
administracion publica, el éxito de una institucidon depende de la gestién del
talento humano, el recurso mas valioso para alcanzar las metas y objetivos

previstas para el afio.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Postgrado. En el capitulo |
denominado introduccién se presentan los antecedentes y fundamentos tedricos,
la justificacion, el problema y los objetivos de la investigacion. En el capitulo I, se
describen los criterios metodologicos empleados en la investigacion y en el
capitulo 11l describen los resultados de la investigacion; en el capitulo IV
presentamos la discusién, en el capitulo V presento las conclusiones, en
capitulo VI las recomendaciones, y finalmente en el capitulo VII las referencias

bibliogréficas y los anexos.

El informe de esta investigacion fue elaborado siguiendo el protocolo de la
Escuela de Post grado de la Universidad y es puesto a vuestra disposicién para

su analisis y las observaciones que estimen pertinentes.

Sefiores miembros del jurado espero que la presente investigacion sea

tomada en cuenta para su evaluacion y aprobacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental describir la percepcion
de los trabajadores a cerca de la gestion del talento humano desarrollado en el
Puericultorio Pérez Aranibar, Lima 2017; dado que el éxito de una institucion es
crear el ambiente adecuado para el buen rendimiento del personal de la entidad,
el objetivo de esta investigacion fue describir la influencia de la gestion del talento

humano en el Puericultorio Pérez Aranibar.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, método deductivo, béasico, de
nivel descriptivo, de disefio no experimental de corte transversal; la poblacion
estuvo constituida por 283 trabajadores del Puericultorio Pérez Aranibar, se
realizd el andlisis de los datos obtenidos mediante estadistica descriptiva para
hallar la frecuencias de la variable y sus dimensiones, los resultados obtenidos
mostraron que la gestién de talento humano fue calificada los trabajadores con
59% nivel regular, 24% nivel bueno y 17% nivel malo, en el Puericultorio Pérez
Aranibar, respecto a la dimension de atraccién de recursos humanos el 40%
califico de nivel regular, respecto a la dimension desarrollo de los recursos
humanos, el 37% lo considero regular y retencién de los recursos humanos el
45% de los servidores de del Puericultorio Pérez Aranibar, calificaron con un nivel

bueno.

Finalmente concluy6 que mas del 59% de los servidores, consideraron que
la gestion del talento humano era regular, el 24% buena y el 17 % malo de la

gestion del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar.

Palabras claves: Gestibn de talento humano, atraccién recursos humanos,

desarrollo de los recursos humanos, retenciéon de los recursos humanos.
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Abstract

The present research had as main objective to describe the perception of the
workers about the management of the human talent developed in the Puericultorio
Pérez Aranibar, Lima 2017; Given that the success of an institution is to create the
right environment for the good performance of the entity's staff, the objective of
this research was to describe the influence of the human talent management in

Puericultorio Pérez Aranibar.

The research was of quantitative approach, deductive hypothetical, basic,
descriptive level, non-experimental cross-sectional design; The population was
constituted by 283 workers of the Puericultorio Pérez Aranibar and the analysis of
the data obtained through descriptive statistics to find the frequencies of the
variable and its dimensions, the results obtained showed that human talent
management was rated workers with 59% regular level, 24% good level and 17%
level Poor, in the puerperal Pérez Aranibar, with respect to the human resources
attraction dimension, 40% qualify at a regular level, with respect to the
development dimension of human resources, 37% consider it regular and retention
of human resources 45% Of the servers of Puericultorio Pérez Aranibar, qualified
with a good level.

Finally, it was concluded that more than 59% of the servers considered that
the management of human talent was regular, 24% good and 17% bad for the

management of human talent in Puericultorio Pérez Aranibar

Keywords: Management of human talent, attraction of human resources,

development of human resources, retention of human resources
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1.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales.

De la Cruz (2011) realizo la tesis titulada: La gestion del talento humano mejora el
desempefio del personal de la empresa Master Light Cia. Ltda, cuyo objetivo
general fue mejorar el desempefio del talento humano, mediante la
implementacion del area de talento humano en una organizacion de importacién y
ensamblaje de luminarias publicas; se aplicé el método inductivo, deductivo, la
técnica de la observacion, y la entrevista; para medir la produccion, su poblacion
de estudio fue un total de 83 trabajadores, se trabaj6 de forma censal,
posteriormente se llegé a los siguientes resultados se llega a determinar que
debe seleccionar el mejor método gestidn a nivel de la evaluacién de puestos
acorde con la politica empresarial, a la vez asignar las remuneraciones
equitativamente de acuerdo a los resultados de las evaluaciones de puestos, y se
llegaron a las siguientes conclusiones la aprobacion de la hipotesis en forma
significativa, y se recomienda realizar dos evaluaciones del desempefio anuales,

a fin de establecer comparaciones con la primera.

Martin (2011) realiz6 la investigacion titulada: La gestion de recursos
humanos y retencion del capital humano estratégico; Andlisis de su impacto en
los resultados de empresas innovadoras Espafiolas, para optar el grado Doctoral.
Universidad de Valladolid, Espafia; su objetivo fue examinar la contribucién de la
gestion de recursos humanos a los resultados organizativos, teniendo en cuenta
el papel que puede jugar la retencion del capital humano vinculado a los
empleados valiosos de la organizacion, el enfoque de esta investigacion es
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, considerada como exploratoria, su
muestra de estudio fueron empresas que tenian mas de 30 empleados que hayan
recibido financiacion para innovacion entre el 2000-2007, para la recoleccion de
datos aplico la técnica la observacion, la encuesta y la entrevista. Los resultados
de los andlisis sobresale la significacion de las practicas relacionales. Se
concluyo; que el modelo propuesto permitid explicar y predecir, de una forma

bastante aceptable, los procesos de las practicas orientadas a la retencion de
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recursos humanos influyen de forma positiva sobre el resultado empresarial y la

capacidad de innovacion de la empresa.

Bimos y Cruz (2011) realizo la tesis titulada: La gestion del talento humano
mejora el desempefio del personal de la empresa Master Light Cia. Ltda. Tuvo
como objetivo mejorar el desempeiio del talento humano, mediante la
implementacién del Area de Talento Humano en una empresa de importacion y
ensamblaje de luminarias publicas, disefio no experimental descriptiva
correlacional, transversal, de enfoque cuantitativo, empleo la técnica de la
observacion, la entrevista, se trabajoé con dieciséis funcionarios correspondientes
a la poblacién total sin ningun criterio, luego de analizar los resultados obtenidos
se acepta: La hipotesis alterna fue implantar el Departamento de Talento humano
el cual mejorara la gestion administrativa, el desempefio laboral y la
productividad, basado en el estudio de la gestion del talento humano, desempefio
del talento humano a la vez se recomienda realizar dos evaluaciones del
desempefio anuales, a fin de establecer comparaciones con la primera, y se llegé
a las siguientes conclusiones que se refiere a la aprobacién de la hipétesis en
forma significativa. Se recomendo realizar dos evaluaciones del desempefio

anuales, a fin de establecer comparaciones con la primera.

Prieto (2013) en su tesis titulada: Gestion del talento humano como
estrategia para retencién del personal, Universidad de Medellin, tuvo como
objetivo general fue: definir un modelo de Gestion Humana que contribuya con la
retencién de los empleados en las organizaciones, su estudio fue basico, disefio
no experimental, descriptivo, transversal, trabajo con una muestra empirica no
aleatoria de 35 trabajadores, luego de analizar los datos se obtuvo los siguientes
resultados: La relacion causal entre la gestion del talento humano y los resultados
de la organizacion, la retencién y/o el desarrollo de los trabajadores con mayor
potencial para contribuir al desempefio organizacional. Y se concluyo lo siguiente:
que el talento humano es lo que genera ideas que son uUnicas de la empresa,
logrando implantar la diferencia entre una empresa y otra. En las organizaciones
avanzadas del mundo, la disputa esta en atraer, seleccionar y retener a los

mejores talentos. Unicamente las personas mas capacitadas podran crear los



16

mejores productos y generar las Optimas ideas para que las empresas superen

exitosamente a sus competidores.

Mercado y Moreno (2013) elaboraron wuna tesis titulada: La
caracterizacion del Area de Gestién del Talento Humano. Universidad De
Cartagena Colombia, y su objetivo general fue determinar la caracterizacion el
Area de la Gestion del Talento Humano, con el propdsito de utilizar los resultados
en los procesos de mejoramiento continuo de la misma, su muestra fue de 98
trabajadores, y se les aplicé una encuesta, donde luego de analizar los datos se
llego a las siguientes resultados: Sobresalientes con respecto a tres procesos de
la gestibn humana que son: vinculacion, induccién y planeacion del talento
humano. Ciertos resultados son positivos el 79% de la muestra se sienta
importante dentro de su puesto de trabajo y aportan asi a la institucion, como es
el caso de que el 67% de los encuestados manifestaron que no fueron sometidos
al proceso de examenes médicos y apreciacion por parte de un médico de salud
ocupacional durante la etapa de seleccion. Tuvo como conclusion que el Jefe de
talento humano, opino que la E.S.E va en un continuo mejoramiento, y hace
énfasis en la importancia que tiene el trabajador en la institucién y esto se ve

reflejado en su mision institucional.

Antecedentes nacionales.

Alcantara (2012) realizé la tesis titulada: El talento humano y su influencia en el
desarrollo organizacional de las microempresas del distrito de Grocio Prado,
considero como objetivo general determinar el nivel de desarrollo del Talento
humano y su influencia en el desarrollo organizacional, utiliz6 el enfoque
cuantitativo, aplico la técnica de la encuesta , su disefio fue no experimental, nivel
explicativo, la muestra fueron 20 personas, luego de recolectar y analizar los
datos se obtuvo los siguientes resultados que: La mayoria de microempresas del
distrito de Grocio Prado, provincia de Chincha, 2012, no invirti6 en tecnologia
bajos niveles de desarrollo organizacional por la modernidad y el paso del tiempo
origind pérdidas debido a que ingresd nuevos clientes y no hubo la capacidad

para ser atendido los pedidos y perdi6 clientes. Y concluy6 que: La inversion en
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tecnologia de las microempresas del distrito de Grocio Prado en el 2012 no llegé
ni al 50% de total de microempresas de dicho distrito, eso generd poco nivel de
desarrollo y crecimiento o expansion de las mismas. Establecen capacitaciones

en la capital y con profesionales expertos en sus actividades.

Castro (2014) realizo la tesis titulada: gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Consorcio PRODES
La Libertad, 2014, tuvo como objetivo es determinar de qué manera la gestion del
talento humano, mejora el desempefio laboral de los colaboradores del Consorcio
PRODES La Libertad. Para el desarrollo del mismo se cont6 con informacion
primaria que es ofrecida por la empresa y como informacioén secundaria se obtuvo
de libros,internet, etc. La metodologia que se aplico en la ejecucion de la presente
investigacién fue cualitativa, la muestra estuvo conformada por los gerentes y
jefes del consorcio, con diez colaboradores, fue de disefio descriptivo
traseccional, el método fue descriptivo, la técnica utilizada fue la encuesta, el
instrumento fue el cuestionario. Al concluir se precisa establecer un plan de
capacitacion de acuerdo con las reales necesidades de gestion del talento

humano exigido para el mejoramiento del desempefio laboral.

Inca (2015) realizo una tesis titulada: Gestion del Talento Humano y su
relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas
2015, donde su objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion
gue existe entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los
trabajadores y funcionarios en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015.
El disefio de la investigacion fue de tipo correlacional, los disefios transversal
recolectan datos en un solo momento en un tipo unico, su proposito es describir
variables y analizar su incidencia o interrelacion en un momento dado.. La
muestra fue constituida por 104 trabajadores administrativos técnica que se utilizé
es la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario
aplicado por cada variable, el tipo de investigacion fue sustantiva, el método de
analisis de datos fue con el programa estadistico SPSS 22. Afirma que existe
correlacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral positiva alta
(0.819), tuvo como conclusion: la Gestidn de Talento Humano y el Desempefio
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Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al
coeficiente de Spearman arroj6 un valor de 0.819, lo que indica que existe una

correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral.

Arana y Vasquez (2015) La Gestion del Talento Humano y su incidencia en
el desempeiio laboral en el area administrativa de la universidad privada Antenor
Orrego de Trujillo en el 2014, el objetivo general de la investigacion fue:
Determinar la incidencia de una buena gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral del personal del area administrativa en la Universidad Privada
Antenor Orrego de Trujillo y proponer un modelo de gestion del talento humano.
El disefio de la investigacion fue descriptivo esto quiere decir que los datos fueron
analizados utilizando la estadistica descriptiva porcentual, la poblacion es de 51
trabajadores administrativos y la muestra estuvo constituida por 27 trabajadores
el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario relacionada a las
variables de estudio tuvo la siguiente conclusion la universidad privada Antenor
Orrego se responsabiliza por dar a conocer la funciones en cada puesto de
trabajo que debe cumplir los empleados, también concluye que en la empresa no
se realizan reuniones entre el personal y jefes de con regularidad.

Hurtado (2016) realizo una tesis titulada: Gestion del Talento Humano en la
Motivacion Laboral de los Trabajadores en la Direccion General de Salud
Ambiental Inocuidad Alimentaria (DIGESA) - Lima, 2016, donde su objetivo
general de la investigacion fue: Determinar como incide la Gestion del Talento
Humano en la Motivacién Laboral de los Trabajadores en la Direccion General de
Salud Ambiental Inocuidad Alimentaria (DIGESA) - Lima, 2016. El tipo de
investigacion fue basica, disefio no experimental, de enfoque cuantitativo, el nivel
correlacional. La muestra fue compuesta por 99 trabajadores. La técnica que se
utilizé es la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario
aplicado a los trabajadores de la municipalidad de Huacho, y llegb a determinar
los siguientes resultados del p — valor o significancia empirica es igual a ,000 el
cual es menor a la significancia teorica: ,05 (p — valor = ,000 < ,05), lo cual indica
gue existe dependencia entre la gestion del talento humano y la motivacién
laboral, de ellos se tiene que el nivel de correlacién entre las variables es alta, lo
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que podemos afirmar que existe alta correlacion entre las variables, asi mismo se
tiene el coeficiente de determinacion siendo este de 0.918, en conclusion se
determina que la motivacion es causa del 91.9% por la gestion del talento
humano de los Trabajadores en la Direccion General de Salud Ambiental
Inocuidad Alimentaria (DIGESA) - Lima, 2016.

1.2. Fundamentacioén cientifica

Para realizar la presente investigacion se analizé muchos antecedentes, teorias,
conceptos de diversos autores, pero se considerd a los autores que se acercaban
a mi necesidad de estudio, la intencion del presente proyecto de tesis nace
porque se pretende describir segun la percepcion de los trabajadores la gestion
del talento humano, dado que en mi entorno laboral se percibe muchas

debilidades a nivel de la gestion.

Gestion de talento

Segun Ibafiez (2011) definié que la gestion del talento humano es un enfoque
estratégico de direccidon cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor
para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la
obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y
futuro, y también menciona que la gestién del talento humano es la responsable

de manejar el recurso humano de toda organizacion(p.71).

Podemos decir que la gestion de talento humano depende de acciones
gue son aplicadas en todo momento para obtener resultados positivos en bien de

su entorno laboral

Para Chiavenato (2009) la gestién del talento humano, manifiesta que es
un campo muy sensible para la mentalidad predominante en las organizaciones.
Depende de las contingencias las situaciones en razon de diversos aspectos

como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
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caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes, segun el
autor es un conjunto de acciones que deben ser aplicadas mejorar en todo
momento del nivel de conocimientos, habilidades y capacidades para ser

competitivo en el entorno actual y futuro (p.06).

Del mismo modo Dessler (2004) definié la Gestion del Talento Humano,
son politicas y practicas necesarias de los asuntos que tienen que ver con las
relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los
empleados de la compafiia. (p.2).El autor refiere que la gestiéon del talento

humano que tienen que ver con las relaciones humanas.

Asimismo Joaquin (2011) precisé que en la gestion del talento humano se
debe adoptar un liderazgo eficaz que motive al personal a hacer su mejor
esfuerzo, ya que éste es el factor que conduce a elevar el rendimiento de la
organizacion. La palabra rendimiento describe el grado en que los resultados del
trabajo del personal ayudan al logro de los objetivos y hasta qué punto cumple el

personal con los requisitos de su puesto (p.71).

Teoria del talento humano

Segun Vallejo (2015) la gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar,
orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a los individuos,
ademas formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que las
personas se sienta comprometida con la institucion y sentido de pertinencia, solo
de esta forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos
organizativos. Las instituciones o empresas necesitan aprender del temor que
produce lo desconocido; romper paradigmas e iniciar por el cambio interiormente
e innovar constantemente y comprender la realidad y enfrentar el futuro y

entender el negocio, la mision, la vision de la institucion (p.16)
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La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del
capital humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la
empresa; la gestion del talento humano permite la comunicacion entre los
trabajadores y la organizacion involucrando la empresa con las necesidades y
deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un
desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada
trabajador que se constituye en el capital mas importante de la empresa, su

gente.

La administracion del talento humano analiza varios aspectos como: la
cultura que existe en cada organizacioén, la estructura organizativa, caracteristicas
del contexto ambiental, la misién y la vision del negocio en la organizacién, la
tecnologia que utiliza, sus procesos internos, el estilo de administracion, factores

que son analizados en beneficio de la organizacion.

Segun Vallejo (2015) la administracion de la gestion del talento humano
esta en funcién de la personas que se contrate, la capacitacion que se les brinde,
las prestaciones que se les otorgue, el clima organizacional, todo esto refleja esta
filosofia bésica de gestionar el talento humano. Por ello manifestd que la
influencia de las suposiciones béasicas propias acerca del personal dice que la
filosofia que se tenga sobre la administracion del talento humano estara influida
por las suposiciones basicas que se hagan sobre el personal. Por ello, Douglas

McGregor distingue dos suposiciones: Teoria Xy Teoria Y.

Afirma que las suposiciones de la Teoria X sostienen que el ser humano
promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo evitara si puede;
asimismo debido a esta caracteristica humana de rechazo al trabajo, la mayoria
de las personas deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos a fin de lograr que realicen un esfuerzo adecuado; sin embargo el ser

humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar responsabilidades.

Por otro lado afirmo que las suposiciones de la Teoria Y sostienen que el
ser humano promedio no rechaza el trabajo; asimismo el control externo y la
amenaza de castigos no son los Unicos medios para lograr que se realice un

esfuerzo hacia los objetivos de la organizacion; por otro lado los empleados
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estardn mas motivados al satisfacer sus necesidades en cuanto a logro, estima y
autorrealizaciéon; por ello el ser humano promedio aprende en condiciones
apropiadas a aceptar y buscar responsabilidades en su trabajo, y tiene la
capacidad de imaginacion, ingenio y creatividad en la solucion de problemas

organizacionales y tiene iniciativa.

Segun Rensis Likert, psicélogo organizacional estadounidense, afirma que las

suposiciones son de dos tipos que califica como Sistema | y Sistema IV.
Sistema I

La gerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados; las
decisiones y fijacion de metas de la organizacion se realizan en la cupula; los
subordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y castigos y el

control esta muy concentrado en la alta direccion.
Sistema IV:

La gerencia tiene confianza absoluta en los subordinados; la toma de decisiones
estd generalmente dispersa y descentralizada; los trabajadores se sienten
motivados por su participacion e influencia en la toma de decisiones; hay
interaccién entre superiores y subordinados y la responsabilidad para el control
esta muy difundida en los niveles méas bajos y su participacion es importante

Likert propone el Sistema IV, es decir, una organizacion basada en suposiciones
de la Teoria Y. Ademas, en la Teoria Y y el Sistema IV, existe la necesidad de
motivar a los trabajadores o empleados y generar un ambiente adecuado para la

formacion de una filosofia propia al talento humano. (Vallejo, 2015, p.22-23)

Dimensiones de la gestion del talento humano

Ibafiez (2011) analiza las dimensiones de la Gestién del Talento Humano,
determina que la gestidn el talento humano es un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades
en la obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno

actual y futuro y propone las siguientes dimensiones:
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Primera dimensién: Atraccién de recursos humanos:

Segun lIbafiez (2011) definio que la atraccion de recursos humanos es la
busqueda constante de personal altamente capacitado para ocupar un puesto en
un determinado tiempo. Genera una serie de sistemas de informacion para
conocer detalles sobre el conocimiento y la capacidad de cada individuo que
forma parte de esa estructura organizacional. Podemos mencionar que la
atraccion de recursos humanaos consiste en hallar personas altamente

capacitados para ocupar un puesto y sean confiables (p.49).

También, precisa que es el proceso encargado de atraer a un conjunto de
personas, con determinadas caracteristicas, e inducirlas a que se sometan a
determinadas pruebas, a efecto de escoger uno o varios de entre los mejores,
para que desempefien funciones o cargos previamente determinados (p.85).

Del mismo modo Alles (2006) indicé que una organizacion primero identifica
a su candidato, su objeto de deseo, y luego debe conquistarlo, atraerlo. En un
proceso de seleccién los dos eligen, no solo la empresa también el postulante. A
su vez, para que la empresa pueda elegir debié identificar y luego atraer a varios

candidatos y no solo a uno”. (p.156).

Por otro lado Griffin (2011) definié que la atraccién de recursos humanos es
el punto de inicio para atraer personal humanos calificados. A su vez, la
planeacién de recursos humanos incluye el analisis de puestos y el prondstico de
la demanda y la oferta de mano de obra”, se determinar la cantidad de personas
gue se necesita para cubrir los puestos, considerando la mejor alternativa para
mejorar el rendimiento de los puestos, que sean capaces de llevar a cabo con

eficiencia y eficacia la tareas de la empresa y llegar a sus metas (p.141).

Segunda dimension Desarrollo de los Recursos Humanos

Para Ibaflez (2011) el desarrollo de los recursos humanos tiene “una relacion
directa con el valor de una organizacion; hay que desterrar la idea de que son
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gastos de los que es dificil ver su retorno o su rendimiento”, el autor considera
que el desarrollo de recursos humanos no sélo se basa en capacitar al personal
para el puesto que desempefia actualmente, sino también en su desarrollo laboral
(p.309).

Del mismo modo Mondy (2005), sostuvo que el desarrollo de los recursos
humanos es una funcion importante de la ARH que consiste no s6lo en
capacitacién, sino también en la planeacion de carreras individuales y actividades
de desarrollo, Desarrollo Organizacional y evaluacion de desempefio, una
actividad que destaca las necesidades de capacitacion y desarrollo (CyD). La
capacitacion esta disefiada para proporcionar a las personas el conocimiento y
las habilidades necesarias para sus empleos actuales. El desarrollo implica un
aprendizaje que va mas alla del empleo actual, pues tiene un enfoque de mayor
alcance, el autor refiere que el desarrollo de los recursos humanos incrementan
las capacidades de los empleados para asegurar crecimiento y avance de la

empresa, mejorando las capacidades intelectuales y emocionales (p.5).

Por otro lado Oltra (2005) sostuvo que el desarrollo del factor humano es el
conjunto de politicas y actividades que, en el seno de la organizacion, se llevan a
cabo para identificar y mejorar las competencias de los colaboradores, asi como
su grado de satisfaccion y compromiso con la organizacion. Todo ello con el
objeto de mejorar tanto la diligencia y potencial profesional de los colaboradores,
como su nivel de motivacion e implicacion con la empresa, posibilitando asi el
refuerzo mutuo del logro de los objetivos organizativos y personales, el autor
manifiesta que el desarrollo de los Recursos Humanos brindados dentro de la
organizacién, permite que los colaboradores se sientan satisfechos vy
comprometidos con la organizacion, mejorando su nivel de motivacion para el

logro de objetivos (p.16).

Tercera dimension Retencion de los Recursos Humanos:

Segun Ibanez (2011) manifiesto que la retencién y motivacion de los recursos

humanos se vuelve cada vez mas complicado pues no sélo depende del
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departamento de recursos humanos, sino también de los coordinadores de cada
area o unidad. Las medidas que pueden adoptarse para retener a los empleados
pueden ser muy variadas, pero para poder efectuar un correcto disefio de ellas lo
primero que hay que hacer es analizar y entender las razones que conducen a la

rotacion (p.309).

Para el autor la retencion y motivaciéon de los recursos humanos permite
que los trabajadores se esfuercen y realicen bien su trabajo para poder ser

promovidos a cargos directivos o claves de la institucion.

Del mismo modo Serna y Mojica (2007), sostuvieron que: “Debe ser
orientada por todo el grupo directivo de la organizacion, cuyo fin es identificar,
desarrollar y promover de manera sisteméatica a las personas talentosas ubicadas
en cargos claves de la organizacion”, el autor menciona que los trabajadores si
tiene un buen lider que los respeta y orienta y guia, ellos se sentiran satisfechos

por sus logros y también se sienten importantes (p.8).

Asimismo Dolan y Raich (2010) sostuvieron gestionar a personas se esta
convirtiendo en un reto cada vez mayor y mas atractivo, retener y motivar a estos
talentos ya no serd sélo la responsabilidad del departamento de recursos
humanos. Como en la “formacién del formador”, los profesionales de recursos
humanos tendran que formar a cada uno de los directores para que puedan
gestionar el talento en su respectivo equipo o unidad, para los autores es
importante motivar a los profesionales porque ellos juegan un papel muy

importante en una empresa (p.49).

En la misma linea Castillo (2009) sostuvo que “existen numerosas técnicas
de retencién (personales y no personales), muy extendidas entre las empresas,
gue tratan de motivar a los trabajadores para incentivar su satisfaccion en las
organizaciones”, el autor infiere que el empleado no solo necesita, salarios altos,
recompensas monetarias 0 premios en metalico, el dinero ya no es el Unico

elemento de motivacion, sino un respeto y buen trato (p.17).
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Variables intervinientes

La presente investigacion consider6 como variable intervinientes a las
caracteristicas personales o socio demografica: sexo, edad, ocupacion y condicion

laboral.

Sexo.

Es una variable que interviene en la investigacion y fue utilizada para clasificar a
la poblacion. Comprende: (1) Masculino y (2) femenino. En este caso los varones
eran mas representativos con 59% en el Puericultorio Pérez Aranibar. Asimismo el
sexo se refiere a la parte de las atribuciones fisioldgicas y anatomicas, desde el

término bioldgico que esencialmente no es susceptible de cambio (Sosa, 2006).

La edad.

Es una variable ocupacional utilizada en la investigacion para clasificar a la
poblacién para comparar en rango de edades y comprendio:(1)18-30 afios, (2) 31-
43 afos y (3) 44 a mas afios. Se analiz6 dado que para conocer la comparacion
entre el rango de edad de la percepcién que tiene acerca de la motivaciéon los

trabajadores del Puericultorio Pérez Aranibar.

Condicién laboral.

Es una variable nominal que fue utilizada en la investigacion para clasificar la
modalidad de contratacion que tiene los servidores. Comprende: (1) Decreto
Legislativo N°276, (2) Contratos Administrativos de Servicios--CAS, (3) Terceros.
En el marco del empleo publico, respecto a los regimenes laborales, sostuvo que
en principio, a los servidores publicos les corresponde como régimen ordinario el
publico, el cual se encuentra regulado en la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y Remuneraciones del Sector Publico (Decreto Legislativo N°
276).es decir a los servidores que se llama comunmente nombrados. Asimismo,
se dictdé una norma que regula el régimen especial de contratacion administrativa
de servicios (Decreto Legislativo N° 1057), el cual tiene una naturaleza temporal
(Valderrama, 2014, p.16).
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Nivel educativo.

Es una variable utilizada en la investigacion para clasificar a la poblacion de
estudio y en clasificados: (1) Secundaria (2) Superior técnico, (3) profesional para
conocer los cargos que estdn mas motivados en el segun dicha

el cargo del encuestado en el Puericultorio Pérez Aranibar.

Importancia de la Gestion de talento humano

La gestion de talento humano es sumamente importante pues de ella depende el

éxito o el fracaso de una entidad.

Segun Atehortda, Bustamante y Valencia (2005) sostuvieron que la
gestion de talento humano es un factor clave del éxito para implementar,
mantener y mejorar el sistema de gestion de la calidad (SGC), por cuanto los
procesos de prestacion del servicio tienen un elevado componente de
intervenciéon del ser humano”, es un proceso de mucha importancia en el marco
de un sistema de gestion integral, por cuanto es en el talento humano es quien

determina el éxito o el fracaso de una entidad (p.129).

1.3. Marco conceptual

Gestion del talento humano: sostiene que son politicas y practicas necesarias
de los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo; en especifico se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compaiiia
(Dessler, 2004, p.2).

Atraccion de recursos humanos: identifica a su candidato, su objeto de deseo,
y luego debe conquistarlo, atraerlo. En un proceso de seleccion los dos eligen, no
solo la empresa también el postulante. A su vez, para que la empresa pueda
elegir debié identificar y luego atraer a varios candidatos y no solo a uno (Alles,
2006, p.159).
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Desarrollo de los Recursos Humanos. El desarrollo de los recursos humanos
tiene “una relacién directa con el valor de una organizacion; hay que desterrar la
idea de que son gastos de los que es dificil ver su retorno o su rendimiento”
(Alles, 2006, p.309).

Retencion de los Recursos Humanos: “Debe ser orientada por todo el grupo
directivo de la organizaciéon, cuyo fin es identificar, desarrollar y promover de
manera sistematica a las personas talentosas ubicadas en cargos claves de la

organizacion (Serna y Mojica, 2007, p.8).

1.4. Justificacion

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en el Puericultorio Pérez Aranibar-
Lima, 2017, a fin de obtener resultados objetivos y confiables, los cuales
contribuyan a establecer con claridad diversas actividades a nivel institucional
para mejorar la Gestion del Talento Humano. Este trabajo de investigacion
beneficiara y motivara a los trabajadores, a fortalecer la Gestion del Talento
Humano, por tal razén la presente investigacion tiene como objetivo describir
segun la percepcion de los trabajadores la Gestion del Talento Humano en el

Puericultorio Pérez Aranibar- Lima, 2017.

Justificacion teérica.

La informacion de esta investigacion mostro aportes tedricos respecto a las
variables en estudio, los cuales pueden ser referenciados en otras
investigaciones similares; es necesario conocer la definicion de la Gestion del
Talento Humano, para poder determinar la debida importancia a la variable en

estudio

Justificacion metodoldgica.

Los instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos una vez probada su validez
y confiabilidad pueden ser empleados en otros estudios similares; y la situacion

problemética planteada es pertinente y relevante para el Puericultorio Pérez
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Aranibar- Lima, porque la investigacion nos permitird describir segun la
percepcion de los trabajadores la Gestion del Talento Humano en el Puericultorio

Pérez Aranibar- Lima, 2017.

Justificacién practica

El aporte de este trabajo de investigacion sera fundamental, porque permitira a
los funcionarios y directivos del Puericultorio Pérez Aranibar- Lima, comprender
los diferentes componentes de la Gestion del Talento Humano, percibir las
dimensiones que la componen y describir segin la percepcion de los
trabajadores, y a la vez la informacién que se proporcionara en este trabajo de
investigacion les dotar4d de datos reales, que podran ser empleados en el
desarrollo de un diagnostico eficiente y plantear en funcién de éste, estrategias
adecuadas para promover el desarrollo de un buen servicio a la comunidad. En
este sentido, el propésito del presente estudio sera la construccion, validez y
confiabilidad de una prueba que permitira describir segan la percepcién de los
trabajadores la Gestion del Talento Humano en el Puericultorio Pérez Aranibar-
Lima, 2017.

1.5. Problema
1.5.1. Planteamiento del problema.

A nivel mundial muchas instituciones tanto publicas como privadas consideran a
tres tipos de recursos: materiales, técnicos y humanos, y lograr que estos tres
componente sean eficientes en bien de una institucion, es una de las principales
inquietudes de la Gestién de Talento Humano, porque existen muchas diferencias
entre las personas; y esta actitud limita cumplir con la misién, objetivos y metas en

la organizacion.

En la actualidad la administracion del talento humano en un pilar
estratégico para la gestion de las organizaciones, y el personal que labora en la
empresa es tan importante todos los procesos, la infraestructura y la misma

tecnologia. Es frecuente hallar en las entidades laborales trabajadores
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inconformes con sus puestos de trabajo, o simplemente desmotivados y sin
compromiso hacia la empresa. Esto, sin duda afecta negativamente e imposibilita

el desarrollo de las entidades laborales.

Para el autor Chiavenato (2009) la gestion del talento humano, es la
disciplina que se encarga de disefiar e implementar un sistema cuyo objetivo es
identificar, capturar y compartir sistematicamente el conocimiento involucrado
dentro de una organizacion de tal manera se refleje en la Gestion del Talento

Humano en el Puericultorio Pérez Aranibar- Lima, 2017 (p.6).

La presente investigacion se realizdé en el Puericultorio Pérez Aranibar, y
actualmente es el Organo encargado que tiene como objetivo, brindar atencion
integral a los nifilos y adolescentes abandonados en riesgo social y/o extrema
pobreza, de conformidad a los Lineamientos de la Politica asistencial, establecida
por la Alta Direccién. Coordina sus actividades con los demas Organos de la
Institucién. Estd a cargo de un funcionario de confianza, con categoria de Director
Ejecutivo, jerarquicamente depende de la Direccion General de Servicios

Sociales; le corresponde el tercer nivel organizacional.

El albergue Puericultorio Pérez Aranibar, tiene a su cuidado y proteccién
aproximadamente alrededor de 300 nifios, nifias y adolescentes, y ellos reciben
algunas donaciones de entidades benéficas pero no cubren en su totalidad las
necesidades que los albergados requieren, por tal razoén cada fin de afo se
solicita a diversas entidades publicas y privadas a ponerse la camiseta y
comprometerse para que lleven un poco de alegria a los nifios, también se cuenta
con docentes y trabajadores que estan a cargo de la educacion de los nifios y
nifas del albergue, muchos de ellos deben de capacitarse en temas de
psicologia, para poder brindar una mejor educacion de forma personalizada a los
estudiantes, ya que cada estudiantes del albergue Puericultorio Pérez Aranibar,

tiene problemas a nivel psicoldgico que alteran su concentracion y atencion.

Se considera de mucha importancia el presente trabajo de investigacion

para describir la gestion del talento humano, ya que vivimos en una sociedad
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altamente competitiva donde las personas, que laboran en diversas entidades, se
esfuerzan por desarrollarse, destacar y diferenciarse con el proposito de alcanzar
Sus metas.

Por lo expuesto, anteriormente se propuso realizar la investigacion cuyo
titulo fue la gestion del talento humano percibido por el personal que labora en el
puericultorio Pérez Aranibar- Lima 2017.

1.5.2. Problema.
Problema general.

¢, Cudl es la gestion de talento humano percibido por el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017?

1.5.3. Problemas especificos.

Problema especifico 1.

¢,Cual es la atraccion de los recursos humanos percibido por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 20177
Problema especifico 2.

¢ Cudl es el desarrollo de los recursos humanos percibido por el personal que
labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 20177

Problema especifico 3.

¢,Cual es la retencién de los recursos humanos percibido por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 20177

1.6. Objetivos

Objetivo general.

Describir la gestion de talento humano percibido por el personal que labora en el

Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017
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Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1

Describir la atraccion de los recursos humanos percibido por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017

Objetivo especifico 2.

Describir el desarrollo de los recursos humanos percibido por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017

Objetivo especifico 3.

Describir la retencion de los recursos humanos percibido por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017



ll. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

En la presente investigacion se establecié como variable a la gestion del talento
humano del Puericultorio Pérez Aranibar, dicha variable es de naturaleza
cualitativa y su ocurrencia en la institucion se expresara en categorias
determinadas en funcion de los valores asignados a los instrumentos; en tal
sentido fueron medidas en una escala ordinal, y se establecieron relaciones entre

las dimensiones.

Definicion conceptual

Variable 1: La Gestion del talento humano es:

Un enfoque estratégico de direccidén cuyo objetivo es obtener la maxima creacion
de valor para la institucién, a través de un conjunto de labores dirigidas a disponer
en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la
obtencion de los resultados precisos para ser competitivo en el entorno presente
y futuro, y también menciona que la gestion del talento humano es la responsable

de manejar el recurso humano de toda organizacion (Ibafiez, 2011, p.71).

2.2. Operacionalizacion de la variable.

La variable permite que los trabajadores se esfuercen y realicen bien su
trabajo para poder ser promovidos a cargos directivos o claves de la institucion.
operacionalmente se midi6 a través de tres dimensiones: (1) atraccion de
recursos humanos, considera tres indicadores como son: planeacion de recursos
humanos, convocatoria o reclutamiento de recursos humanos y seleccién de
recursos humanos; (2) Desarrollo de los recursos humanos considera a tres
indicadores: capacitacion y desarrollo, evaluacion de desempefio vy
retroalimentacion de desempefio; (3) Retencion de los recursos humanos,
considera a tres indicadores como determinacién de la compensacion, servicio
fiable y buen trato. Esta variable fue medida con instrumento constituido de 32
items con respuesta tipo Likert y los rangos establecidos fueron: gestion de
talento bueno de 98-128, regular 65-97, y bajo 32-64.
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Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

NGmero Escala de
Dimensiones Indicadores de ftem Medicion y Niveles y Rangos
valor

Atraccionde  piaheacion de recursos  1,2,3,4 Nunca=1 Malo

Recursos humanos (12 -20)
Convocatoria o
humanos reclutamiento de recursos 5,6,7,8 Aveces=2 Regular (21-29)
humanos
Seleccién de recursos 9, 10, 11, Siempre=3 Bueno  (30-36)
humanos 12
Desarrollo de L 13, 14, _
los Capacitacion y desarrollo 15, 16 Nunca=1 Malo (12 -20)
recursos L . 17,18, _ i
humanos Evaluacion de desempefio 19. 20 Aveces =2 Regular (21-29)
Retroalimentacion de 21, 22, . _
desemperio 23 24 Siempre=3 Bueno (30-36)
Retencion de Determlngglon de la 25, 26, Nunca=1 Malo (8 -13)
los comprension 27, 28
recursos L 29, 30, _ i
hUManos Servicio fiable buen trato 31 32 Aveces =2 Regular (14-19)

Siempre=3 Bueno (20-24)

2.3. Metodologia

El método utilizado en la presente investigacion fue deductiva, ya que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “en este método se desciende de los
general a los particular, de forma que partiendo de enunciados de caracter
universal y utilizando instrumento cientificos, se infieren enunciados particulares

para explicar dicho fenédmeno” (p.80).
2.4. Tipo de investigacion

La investigacion fue de nivel descriptivo y basico segun la clasificacion de

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
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Bésica, porque esté orientada a la busqueda de nuevos conocimientos y
nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato; es
decir, conocer nuevos conocimientos relacionados la variable gestion del talento
humanos.

Descriptiva, porque el propésito es describir como se manifiesta la variable
en el momento de la investigacion. Conlleva a analizar y medir la informacion
recopilada acerca de la variable la gestién del talento humano en el Puericultorio
Pérez Aranibar, Lima 2017, luego describir el nivel de la gestion del talento

humano (Hernandez, et. al. ,2010).

2.5. Disefo de estudio

Durante el estudio no se manipulé a ninguna de las variables, ni tampoco sera
posible alterar las condiciones del medio en el cual ocurre el hecho, limitandose a
observar y registrar tal y como sucede en la realidad; asi también se levantara la

informacion requerida una sola vez durante la investigacion.

Por tanto en el estudio se empleé un disefio no experimental y transversal,
a decir de Hernandez et al, (2010, p.83). Quiénes afirman que en los disefios

transeccionales, el que investiga solo observa y reporta por Unica vez.

Los disefios de investigacion transaccional o transversal recolectan datos
en un solo tiempo, en un momento Unico. Su proposito es describir variables y
analizar sucesos e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede (Hernandez et al., 2010, p.151).

2.6. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por el personal que labora en el Puericultorio
Pérez Aranibar representado por 283 trabajadores.
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Criterios de inclusiéon. Ser trabajador del Puericultorio Pérez Aranibar del
Distrito de Magdalena, ser mayor de edad, de sexo femenino o masculino,
personal contratado por el régimen de Decreto Legislativo N°276, Contratados
bajo el régimen Contrato de administrativo de servicios-CAS y personal de
locacion de servicios o terceros pueden ser directivos, administrativos, técnicos y

de servicios auxiliares y estar presente el dia de la encuesta

Criterios de Exclusion. Personal que trabaja como voluntario y practicantes pre
profesional y profesional, personal que esta de vacaciones y con goce de

licencias.

Muestra.

La muestra estara conformada por 223 trabajadores, tanto de sexo femenino
como masculino del Puericultorio Pérez Aranibar, Lima 2017.

Tabla 2

Numero de trabajadores que conforman la muestra de estudio

Puericultorio Pérez Aranibar Total
Trabajador del Puericultorio Pérez Aranibar 223
Total 223
Muestreo.

La Muestra no probabilistico o llamada también muestra dirigida, es el subgrupo
de la poblacién en la que la eleccién de los elementos no dependen de la
probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion, es decir que cumplan

con las caracteristicas de inclusiéon en el estudio (Hernandez, et al, 2014, p. 176).

El muestreo por conveniencia porque el investigador decide que individuos de la
poblacién pasan a formar parte de la muestra en funcién de la disponibilidad de

los mismos (Canal, 2009).
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El muestreo que se aplicd en la presente investigacion fue el muestreo no
probabilistico y por conveniencia porque los trabajadores estaban en la capacidad

para responder y participar en el estudio.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccién de datos

La técnica que se empled en la presente investigacion fue la encuesta, que es
una técnica basada en preguntas dirigidas a un numero considerable de
individuos, utilizando cuestionarios con preguntas dirigidas en forma personal,
telefénica o email permiten recoger las caracteristicas, opiniones, costumbres,
experiencias, gustos, etc. de una poblacién determinada (Hernandez, et al.,
2010).

Instrumento de recoleccién de datos:

Segun la técnica de la investigacion realizada, el instrumento utilizado para la
recoleccion de informacién fue el cuestionario. Al respecto Hernandez, et al.
(2010) indican que “consiste en un conjunto de preguntas de una o mas variables
a medir” (p. 217).

Se empled un cuestionario, para medir el nivel de la gestion del talento
humano, compuesto de 32 items. Los que se describen la respectiva ficha

técnica.

Ficha técnica del instrumento para medir la gestion del talento humano

Nombre: Cuestionario acerca de la gestion del talento humano
Autores: adaptado de Ibafiez M.
Afo: 2016

Forma de aplicacién: Individual.

Grupo de aplicabilidad: adultos
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Duracién: 20 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente la percepcion de La gestion del talento

humano

Descripcién: El cuestionario esta compuesto de 32 items. El cuestionario de la
gestion del talento humano, fue estructurado bajo una escala de tipo Likert,
Nunca =1, A veces = 2 y Siempre= 3, estd organizados en 3 dimensiones:
Atraccion de recursos humanos (12 items), Desarrollo de los Recursos Humanos.
(12 items), y Retencion de los Recursos Humanos (8 items).

Baremo del cuestionario de percepcién de La gestion del talento humano

Bajo: [32-53] Medio: [54-.74] Alta: [75-96]

Baremo del cuestionario de percepcion de la gestidon del talento humano por
dimensiones:

Atraccion de recursos humanos: Bajo [12-20]; Medio [21-28]; Alta [29-36]
Desarrollo de los Recursos Humanos: Bajo [12-20]; Medio [21-28]; Alta [29-36]
Retencién de los Recursos Humanos: Bajo [8-13]; Medio [14-18]; Alta [19-24]

2.8. Validacion y confiabilidad de los instrumentos.
Validacién de los instrumentos

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir (Hernandez, et al., 2010).

Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a
consideraciones de juicio de expertos. Segun Hernandez, et al. (2010), el juicio de
expertos es para comprobar la validez de los items que consiste en preguntar a
profesionales expertos en el dominio que evaltan los items, sobre su grado de

adecuacion a un criterio determinado y previamente establecido.

Para establecer la validez de los instrumentos se busco evaluar la validez
de contenido a través del juicio de expertos; para ello se sometieron a la revision
de 3 expertos, especializados en metodologia de la investigacion y/o gestion

publica, los cuales consideraron que los instrumentos eran adecuados y por tanto
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procedia su aplicacion. Se dispone de los certificados de validez en anexos para

su verificacion.

Tabla 3:

Validez del instrumento gestion del talento humano segun expertos

Gestion del talento humano Condicién
Expertos ; . . - . i
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia final
Mag. Miluska Vega Guevara Si - Si - si - si Aplicable
Mg. Alvarado Rivera si si Si si Aplicable
Mg. Sanemor Soto Si Si Si Si Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos que se emplearan en el estudio tiene
items con opciones en escala Likert, por lo cual se ha utilizado el coeficiente alfa
de Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando la correlacion

media de cada item con todas las demas que integran dicho instrumento

Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplicé la prueba piloto,
después de analiz6 mediante el alfa de Cronbach con la ayuda del software

estadistico SPSS version 22.

La escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los siguientes

valores (Hogan, 2004):
Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.

La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.
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Tabla 4:
Confiabilidad de los instrumentos— Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach Ne items

Gestion del talento humano .970 32

En funcion del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron el
instrumento aplicable y el indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach
igual a 0.970; se asumi6 que el instrumento era altamente confiable y procedia su

aplicacion.
Método de recoleccién de datos

El procedimiento para la recoleccion de datos fueron los siguientes pasos: se
inicié con la aplicacién del instrumento, siguiendo las indicaciones establecidas en
la respectiva ficha técnica. Luego, con los datos obtenidos se elabor6 la matriz de
datos, se transformaron los valores segun las escalas establecidas y se procedio
con el debido analisis, con la finalidad de presentar las conclusiones y

recomendaciones y de esta manera preparar el informe final.

2.9. Método de analisis de datos

Una vez recolectados los datos de la investigacion, se procedié a analizar la

variable de la siguiente manera:

ler paso: Categorizacion analitica de los datos: se clasificaron y codificaron para
lograr una interpretacion de los hechos recogidos. Se procesoé la informacion,

para organizarla y se procedié a su ordenamiento. Se elaboré la matriz de datos

2do paso: Descripcion de los datos: mediante tablas de resumen de resultados
de frecuencias y porcentajes de cada una de las categorias. Los procedimientos

estadisticos utilizados fueron el EXCEL.

3er paso: Andlisis e integracion de los datos: se describiran y analizaran los

datos obtenidos.



I1l. Resultados
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3.1.Resultados descriptivos

Tabla 5
La gestidon del talento humano segun la percepcion del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017

Nivel Frecuencia %
Malo 38 17%
Regular 132 59%
Bueno 53 24%
Total 223 100%

Gestion del talento humano

59%

60% -

50% -

40% -

30% - 24%
17%

20% -

10% -

0% : .
Malo Regular Bueno

Figura 1. La gestion del talento humano segun la percepcion del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 5 y figura 1, respecto a los resultados de la gestion del
talento humano percebido por el personal del Puericultorio Perez Aranibar se
obtuvé que la calificacion fue de nivel regular con 59%, seguido del nivel

bueno con 24% y 17% de nivel malo.
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Tabla 6

La atraccion de recursos humanos segun la percepcion del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Nivel Frecuencia %
Malo 60 27%
Regular 89 40%
Bueno 74 33%
Total 223 100%
Atraccion de recursos humanos
40% -
40% 33%
35% -
30% -
25% - 27%
20% -
15% -
10% -
5% -
0% : : .
Malo Regular Bueno

Figura 2. La atraccién de recursos humanos segun la percepcion del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Descripcion:
De acuerdo a la tabla 6 y figura 2, respecto a los resultados de la atraccion de los
recursos humanos, se obtuvo que un 40% fue de nivel regular, 33% bueno y 27%

malo, fue la percepcién del personal del puericultorio Pérez Aranibar.



Tabla 7

Desarrollo de recursos humanos segun la percepcion del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Nivel Frecuencia %
Malo 60 27%
Regular 82 37%
Bueno 81 36%
Total 223 100%

Desarrollo de los recursos humanos

40% - i

35% -
30% - / 27%
25% -

20% -
15% -

10% -
5% -

36%

0% T r 1
Malo Regular Bueno

personal

45

del

Figura 3. Desarrollo de recursos humanos segun la percepcién del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 7 y figura 3, los resultados obtenidos del desarrollo de los

recursos humanos segun la percepcion del personal del Puericultorio Pérez

Aranibar, lo calificaron con 37% de nivel regular, 36% de nivel bueno y 27% de

nivel malo, en el del desarrollo de recursos en el puericultorio Pérez Aranibar.
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Tabla 8

Retencidbn de recursos humanos segun la percepcidon del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Nivel Frecuencia %
Malo 46 21%
Regular 78 35%
Bueno 99 45
Total 223 100%

Retencidén de los recursos humanos

45%

50% -

40% -

30% - 35%
/ 21%
20% -

10% -

0% T T i
Malo Regular Bueno

Figura 4. Retencidén de recursos humanos segun la percepcion del personal del

Puericultorio Pérez Aranibar, 2017.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 8 y figura 4, se obtuvo que la retencion de recursos
humanos segun la percepcion del personal del Puericultorio Pérez Aranibar,
fueron calificada con 45% de nivel bueno, 35% de nivel regular y 21% de nivel

malo, en el puericultorio Perez Aranibar.
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Tabla 9
La gestion del talento humano percibido por el personal que labora en el

Puericultorio Pérez Aranibar, segun sexo.

Sexo
Femenino Masculino Totales
fi % fi % fi %
Malo 20 19% 18 15% 38 17%
Regular 58 55% 74 63% 132 59%
Bueno 27 26% 26 22% 53 24%
Totales 105  100% 118 100% 223 100%

70%

63%

60%

50%

40%

M Femenino

30% B Masculino

20%

10% -

0% -

Malo Regular Bueno

Figura 5. Niveles de gestion del talento humano percibida por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segin sexo

Descripcion:

En la tabla 9 y figura 5, se observo que el sexo femenino fue quien presento los
mejores resultados (bueno 26%, regular 55%, malo 19%,) en comparacién con el
sexo masculino (regular 63%, bueno 22%, malo 15%) en la gestién del talento

humano percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar.
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Tabla 10
La gestion del talento humano percibida por el personal que labora en el

Puericultorio Pérez Aranibar, segun edad.

Edad
18-30 31-43 44- mas Totales
fi % fi % fii % fi %
Malo 11 21% 17 16% 10 16% 38 17%
Regular 28 54% 65 61% 39 61% 132 59%
Bueno 13 25% 25 23% 15 23% 53 24%
Totales 52 100% 107  100% 64 100% 223 100%

70%

61% 61%

60%

50%

40% ® Malo

M Regular

30%
Bueno

20%

10%

0%

18-30 31-43 44-mas

Figura 6. Niveles de gestion del talento humano percibida por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segun edad.

Descripcion:

En la tabla 10 y figura 6 se observd que la edad, que presenté mejores niveles fue
del rango de edad 44 a mas (Malo 16% regular 61% bueno 23%) y del rango 31-
43 (Malo 16%, regular 61%, bueno 23%) en comparacién con el rango de edad
que presento menores niveles fue de 18 a 30 afos (Malo 21%, regular 54% y
bueno 25%), de la gestion del talento humano percibida por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segun edad.
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Distribucion de frecuencias de gestion del talento humano percibida por el

personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segun nivel educativo.

Nivel educativo

Secundaria Superior Técnico Totales
fi % fi % fi % fi %

Malo 13 18% 7 16% 18 17% 38 17%
Regular 41 58% 26 59% 65 60% 132 59%
Bueno 17 24% 11 25% 25 23% 53 24%
Totales 71 100% 44 100% 108 100% 223 100%

70%

8 59% 60%

60% 58%

50%

40% ® Malo

30% B Regular

Bueno

20% -

10%

0%

Secundaria

Superior

Técnico

Figura 7. Niveles de gestion del talento humano percibida por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segun nivel educativo.

Descripcion:

En la tabla 11 y figura 7 se observé que el nivel educativo, que presentdé mejores

niveles de calificaciéon fue el técnico (regular 60%, bueno 23% y malo 17%) y el

superior (regular 59% bueno 25% malo 16%) y el nivel de secundaria (regular

58%, bueno 24%, malo 18%) en el Puericultorio Pérez Aranibar.
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Tabla 12
Distribucidn de frecuencias de la gestion de talento humano percibida por el

personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segun condicion laboral

Condicion laboral

DL 276 CAS Terceros Totales

fi % fi % fi % fi %
Malo 10 14% 15 20% 13 17% 38 17%
Regular 46 63% 40 53% 46 61% 132 59%
Bueno 17 23% 20 27% 16 21% 53 24%
Totales 73 100% 75 100% 75 100% 223 100%

70% .
63% 61%

60%

50%

40% m Malo

30% M Regular
(]

Bueno
20% -

10% -

0% -

276 CAS Terceros

Figura 8. Niveles de gestién del talento humano percibida por el personal que

labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, segun condicion laboral.

Descripcion:

En la tabla 12 y figura 8 se observé que la condicién laboral que presentan
mejores niveles fue los del DL 276 (regular 63%, bueno 23%, malo 14%) y el de
los terceros (regular 61% bueno 21%, malo 17%) en comparacion con CAS

(regular 53%, bueno 27%, malo 20%) en el Puericultorio Pérez Aranibar.



V. Discusion
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En la presente investigacion tuvo como objetivo conocer la percepcion de los
trabajadores en la gestidén del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar
Lima, 2017, para cual se evaluaron mediante tres dimensiones atraccion de los
recursos humanos, desarrollo de los recursos humanos y retencion de los

recursos humanos

El resultado obtenido del objetivo general, describir segun la percepcion de
los trabajadores la gestién del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima, 2017, se obtuvo que la calificacion fue de 59% nivel regular, 24% nivel
bueno y 17% de nivel malo, es decir mas de la mitad de trabajadores consideran
gue la gestion de talento humano es regular porque hace falta de un fomento de
cultura de consecucion de objetivos, en las preguntas del instrumento
manifestaron que deben organizar los directivos o jefes de las diversas areas de
trabajo del Puericultorio Pérez Aranibar en crear una eficaz gestiébn de proceso
de las tareas y actividades del personal y lograr asi considerar a las trabajadores
de acuerdo a sus competencias en el puesto adecuado en la institucion, todo ello
lograria crearse y llegar alcanzar el nivel bueno de la gestion de talento humano e
incrementarse hasta llegar a la totalidad de los trabajadores. En este aspecto se
tuvo una limitacién literaria al no encontrarse antecedentes que se relaciona la
gestion de talento humano sin embargo Hurtado (2016) realizé una tesis titulada
gestion del talento humano en la motivacion laboral de los trabajadores en la
Direccion General de Salud Ambiental inocuidad alimentaria, Lima, 2016, cuyo
objetivo fue: determinar como afecta la gestion del talento humano en la
motivacion laboral de los trabajadores y concluyo el nivel de correlacion entre las
variables es alta, lo que podemos afirmar que existe alta correlacion entre las
variables, asi mismo se tiene el coeficiente de determinacion siendo este de
0.918, en conclusion se determina que la motivacion es causa del 91.9% por la
gestion del talento humano de los Trabajadores en la Direccion General de Salud
Ambiental Inocuidad Alimentaria (DIGESA) - Lima, 2016. Segun Chiavenato
(2009) sostuvo que el talento humano es un campo muy sensible para la
mentalidad predominante en las organizaciones; depende de las contingencias
las situaciones en razon de diversos aspectos como la cultura de cada

organizacién, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
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contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los

procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

El resultado obtenido al primer objetivo especifico de describir segun la
percepcion de los trabajadores la atraccidon de los recursos humanos del
Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017. Se obtuvo la calificacion de los
trabajadores del Puericultorio Pérez Aranibar fue 40% de nivel medio, 33%
califico con nivel bueno, 27% nivel malo, segun los items considerados en esta
dimension no se disefian estrategias adecuadas para satisfacer las necesidades
del personal, deberian de crear canales de comunicacion para conocer los
talentos que tienen algunos trabajadores y dar un valor agrego fuera del
desempefio que tiene en sus labores cotidianas, asimismo resulto respecto que
falta la supervision al personal pero ello no se da porque hace falta de
presupuesto para contratar mas personal, dado que la beneficencia Publica no
provee de un presupuesto suficiente para que designen un supervisor el jefe
tienen que compartir todas las tareas encomendadas, asimismo desearian los
trabajadores una retroalimentacion de los objetivos y valores de la institucion. En
este aspecto también se tuvo poca informacion local al no encontrarse
antecedentes que se relaciona con la atraccion de recursos humanos sin
embargo Alcantara (2012) realiz6 la tesis titulada: El talento humano y su
influencia en el desarrollo organizacional de las microempresas del distrito de
Grocio Prado, que tuvo como objetivo general determinar el nivel de desarrollo del
Talento humano y su influencia en el desarrollo organizacional, concluyo que
aplicaron programas para el desarrollo del Talento en un 55% originando el
desarrollo y como resultado un buen desarrollo organizacional. Establecen
capacitaciones en la capital y con profesionales expertos en sus actividades.
Asimismo los aspectos considerados para Ibafiez (2011) la atraccion de recursos
humanos es la busqueda constante de personal altamente capacitado para
ocupar un puesto en un determinado tiempo. Genera una serie de sistemas de
informacion para conocer detalles sobre el conocimiento y la capacidad de cada

individuo que forma parte de esa estructura organizacional.
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Respecto al segundo objetivo especifico describir el desarrollo de los
recursos humanos percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez
Aranibar, Lima, 2017, 37% de los trabajadores calificaron con un nivel regular,
seguido por 36% con nivel bueno y finalmente fue de 27% de nivel malo, este
resultado fue considerado por los trabajadores en el item solicitan que la
institucién realice convenios con entidades privadas para sea beneficiados en
becas y puedan capacitarse, también manifestaron que la tercera parte tiene
conocimiento de deberes y derechos de los trabajadores, asimismo existe una
evaluacion de la mejora continua. En este aspecto también se tuvo una limitacion
literaria al no encontrarse antecedentes que se relaciona con el desarrollo de los
recursos humanos sin embargo Castro (2014) realizo la tesis titulada: gestion del
talento humano y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del
Consorcio PRODES LA Libertad, 2014, tuvo como objetivo es determinar de qué
manera la gestién del talento humano, mejora el desempefio laboral de los
colaboradores del Consorcio PRODES La Libertad y concluyo establecer un plan
de capacitacion de acuerdo con las reales necesidades de gestion del talento
humano exigido para el mejoramiento del desempefio laboral. Asimismo respecto
a los aspectos considerados para Ibafiez (2011) que el desarrollo de los recursos
humanos tiene “una relacion directa con el valor de una organizacién; hay que
desterrar la idea de que son gastos de los que es dificil ver su retorno o su

rendimiento” (p.309).

Respecto a describir la retencion de los recursos humanos percibido por el
personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, fue calificado
con 45% nivel bueno, 35% nivel regular y 21% de nivel malo en la retencién de
los recursos humanos en el puericultorio Pérez Aranibar, en los items considerado
que deben darse compensacioens economicas de acuerdo, a las productividad
del trabajador, consideraron que su institucion repecto a otros son menos
reuinerados pero eso es de acuerdo al poco presupuesto que le asigna la
Beneficiencia Publica, es decir los aspectos considerados para Serna y Mojica
(2007), sostienen que la retencion de los recursos humanos debe ser orientada
por todo el grupo directivo de la organizacién, cuyo fin es identificar, desarrollar y

promover de manera sistematica a las personas talentosas ubicadas en cargos
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claves de la organizacion (p.8). En este mismo sentido Martin (2011) realizé una
investigacion titulada: La gestion de recursos humanos y retencion del capital
humano estratégico; Analisis de su impacto en los resultados de empresas
innovadoras Espafiolas que tuvo como objetivo examinar la contribucion de la
gestién de recursos humanos a los resultados organizativos, teniendo en cuenta
el papel que puede jugar la retencion del capital humano vinculado a los
empleados valiosos de la organizacion, y concluyo los procesos por los que las
practicas orientadas a la retencion de recursos humanos influyen de forma
positiva sobre el resultado empresarial y la capacidad de innovacion de la
empresa. Dicha influencia se logra a través del efecto que las practicas
propuestas ejercen sobre la retencién del capital humano (intelectual, social y
afectivo), que hemos definido como vinculado a los recursos humanos

estratégicos.

Finalmente se considerd importante los resultados obtenidos, en el proceso
de investigacion, asimismo esto permitird dar a conocer la situacion del personal
que laboran en el Puericultorio Pérez Aranibar, para considerar las
recomendaciones de la investigacion y asimismo los resultados serviran a otros
investigadores como fuente de revision literaria relacionadas al gestion de talento

humano.



V. Conclusiones
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Primera conclusién

Respecto al objetivo general describir la gestion de talento humano percibido por
el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, se obtuvo
que el 59% fue calificado de nivel regular, 24% con nivel bueno y finalmente fue
de 17% de nivel malo, es decir mas de la mitad de personal considero que existe
una regular, es decir mas de la mitad de trabajadores consideran que la gestion
de talento humano es regular porque hace falta de un fomento de cultura de
consecuciéon de objetivos, por lo tanto debe crearse en incrementar la gestion de
talento humano hasta llegar a la totalidad de los trabajadores

Del mismo modo los resultados de la investigacion del personal que tuvo
mejores calificaciones segun sexo, fue el femenino quien presento los mejores
resultados (regular 55%, bueno 26%, malo 19%,) en comparacion con el sexo
masculino (regular 63%, bueno 22%, malo 15%); por otro lado segun la edad, que
presentan mejores niveles fue del rango de edad 44 mas (regular 61%, bueno
23%, malo 16%) y del rango 31-43 (regular 61%, bueno 23%, malo 16%,)en
comparacion con el rango de edad que presento menores niveles fue de 18 a 30
afos (regular 54% y bueno 25%, malo 21%,); de la misma manera segun nivel
educativo, presentan mejores niveles de calificacion fue el técnico ( regular 60%,
bueno 23% y malo 17%) y el superior técnico (regular 59% bueno 25% malo 16%)
y el nivel de secundaria (regular 58%, bueno 24%, malo 18%) y finalmente segln
la condicion laboral que presentan mejores niveles fue los del DL 276 (regular
63%, bueno 23%, malo 14%) de los terceros (regular 61% bueno 21%, malo
17%)en comparacion con CAS ( regular 53%, bueno 27%, malo 20%) en el

Puericultorio Pérez Aranibar.

Segunda conclusion

Respecto al primer objetivo describir la atraccion de los recursos humanos
percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima,
2017, esta dimension fue calificada por el personal con 40% de nivel regular, 33%
de nivel bueno y 27% de nivel malo, consideran que falta induccion en la mision,

vision y valores de la institucion.
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Tercera conclusion

Respecto al segundo objetivo describir el desarrollo de los recursos humanos
percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima,
2017, 37% de los trabajadores calificaron con un nivel regular, seguido por 36%
con nivel bueno y finalmente fue de 27% de nivel malo, esto responde que hace
falta establecer comunicacion entre directivo y trabajador del Puericultorio Pérez

Aranibar.

Cuarta conclusion

Respecto a describir la retencion de los recursos humanos percibido por el
personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, fue calificado
con 45% nivel bueno, 35% nivel regular y 21% de nivel malo, dado que existe

mecanismos alternos para compensar las horas extras del trabajador.
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Primera recomendacion

Se sugiere que los directivos del Puericultorio Pérez Aranibar, deben incrementar
la gestion de talento humano y fortalecer a los colaboradores y orientarles,
motivarlos para crear un buen clima laboral y por tanto sus objetivos, mision y

vision podran cumplirse en el Puericultorio Pérez Aranibar.

Segunda recomendacion

Se sugiere que la institucion Puericultorio Pérez Aranibar debe promover la
capacitacion e instruir continuamente al recurso humano o el personal que tiene
atraccion de los recursos humanos en el Puericultorio Pérez Aranibar, esto
permitira mejorar el desempefio de los servidores, producto de ello los directivos
tendran la percepcién de los trabajadores y como consecuencia podran detectar y
establecer con claridad las debilidades, tomar acciones para eliminarlas y
finalmente efectuar retroalimentacion en las actividades que el personal falta

fortalecer.

Tercera recomendacion

Para el desarrollo de los recursos humanos sugiero a los directivos de la
institucién Puericultorio Pérez Aranibar proponer la creacién de una unidad de
talento humano, para que realice seguimiento en forma continua los avances y
resultados de las labores encomendadas por tanto se conocera el nivel de
preparacion y por consiguiente se podra determinar el grado de capacitacion que
necesita el personal, para obtener mayor compromiso y mejor rendimiento en el

cumplimiento de las metas de la institucion.

Cuarta recomendacioén

Sugerir a la alta direccion y funcionarios de la institucion Puericultorio Pérez
Aranibar que toman decisiones para la retencion de los recursos humanos,
puesto que ya han sido capacitados, también se debe motivar al personal para
gue se esfuercen y realicen bien su trabajo, Asi el personal capacitado motivado
permitira integrarse con el personal y mejorar las oportunidades de ser promovido

a otros cargos dentro de la institucion.



VIl. Referencias



62

Alcantara, A. (2012). El talento humano y su influencia en el desarrollo
organizacional de las microempresas del distrito de Grocio Prado.
Universidad autobnoma, Chincha- Peru. Recuperado de:
http://www.monografias.com/trabajos93/talento-humano-influencia-desarrollo

-organizacional-microempresaslt.

Alles, M. (2006). Direccion estratégica de recursos humanos, gestion por
competencias. (5ta.ed.). Argentina: Granica S.A.

Atehortda, F., Bustamante, R., y Valencia, J. (2005).Sistema de gestion integral:
Una sola gestion, un solo equipo, Editorial Universidad de Antioquia,

Colombia.

Bimos, E.y Cruz, E. (2011). La gestion del talento humano mejora el desempefio
del personal de la empresa Master Light Cia. Ltda. Universidad de Ecuador.
Quito http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/1612.

Canal N. (2009). Técnicas de muestreo, sesgos mas frecuentes. Espafa: revista
Seden.

Castillo, J. (2009). La retencién de empleados eficientes: importancia estratégica
de la fidelizacién de los empleados. Bogota: MacGraw-Hill. Recuperado de
http://www. spenta mexico.org/v4-n2/4(2)%20145-159.pdf.

Castro, R. (2014). Gestion del talento humano y su influencia en la mejora del
desempeiio laboral de los colaboradores del Consorcio PRODES La
Libertad, 2014. (Tesis de licenciatura, Universidad de Trujillo). Pera.
Recuperado de http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/2794.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano. (3ra.ed.) México, D.F.:

Mcgraw-Hill Interamericana.



63

Dessler, G. (2004). Organizacion y Administracion: enfoque situacional
.Guadalajara, México: Prentice Hall. Recuperado de: http://www.monografias

.com/trabajos5/culmilitar/culmilitar.shtml.

Dolan, S., y Raich, M. (2010). La gestion de las personas y los recursos humanos
en el siglo xxi: cambio de paradigmas, roles emergentes, amenazas y
oportunidades. Espafa: Murcia. Recuperado de:http://www.accid.org

Irevista/documents/ ilovepdf.com_split 2 pp_35-52.pdf.

Griffin, L. (2011). Psicologia de la Motivacion. Editorial Ciencias Médicas. La

Habana.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la

Investigacion. D.F, México: McGraw-Hill.

Hurtado, J. (2016). Gestion del Talento Humano en la Motivacién Laboral de los
Trabajadores en la Direccibn General de Salud Ambiental Inocuidad
Alimentaria (DIGESA) - Lima, 2016. (Tesis de maestria, Universidad César

Vallejo) Perd.

Ibafiez M. (2011). Gestion del Talento Humano en la empresa. (1ra ed.). Peru:

San Marcos.

Inca K (2015) Gestion del Talento Humano y su relacién con el desempefio
laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas 2015 (Tesis de
licenciatura, Universidad José Maria Arguedas). Perd. Disponible en:
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/hand le/.

Joaquin,M.(2014). Evaluacion de Cumplimiento. Direccion de Presupuestos.

Departamento de Gestion. Santiago.



64

De la Cruz E. (2013). La gestion del talento humano mejora el desempefio del
personal de la empresa Master Light Cia. Ltda. Quito Ecuador- Universidad

central del Ecuador.

Martin, C. (2011). Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano
estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de empresas
innovadoras Espafiolas. (Tesis Doctoral, Universidad de Valladolid.) Espafia.
Recuperado de http://uvadoc.uva.es/handle/10324/879.

Mercado L. y Moreno, M. (2013), La caracterizacion del area de gestién del

talento humano. Universidad De Cartagena Colombia.

Mondy, W. (2005). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson.

Oltra, V. (2005). Desarrollo del factor humano. Espafia: UOC.

Prieto, P. (2013). Gestién del talento humano como estrategia para retencion

del personal. Medellin: Universidad de Medellin.

Ruiz, R. (2007). El Método Cientifico y Sus Etapas. Madrid: Anaya. Recuperado

de: http://www.slideshare.net/Euler/metodo-cientifico-y-sus-etapas.

Serna, C. y Mojica, E. (2007). Teoria de la motivacion y practica profesional. ED.

Pueblo y Educacion. La Habana.

Vallejo, L. (2015). Gestion de talento humano. Instituto de investigaciones.
Recuperado de  http://cimogsys.espoch.edu.ec/direccion-publicaciones/
public/pdf/18/gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano.pdf.


http://uvadoc.uva.es/handle/10324/879

VIII.

Anexos



Anexo 1

Articulo Cientifico



ARTICULO CIENTIFICO
1. TITULO
“‘Gestion de talento humano percibido por el personal que labora en el

Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017”

2. AUTOR

Br. Luis Alberto Aoun Chong

cesarvallejo1008@hotmail.com

3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental describir la percepcion
de los trabajadores a cerca de la gestion del talento humano desarrollado en el
Puericultorio Pérez Aranibar, Lima 2017; dado que el éxito de una institucién es
crear el ambiente adecuado para el buen rendimiento del personal de la entidad,
el objetivo de esta investigacion fue describir la influencia de la gestion del talento

humano en el Puericultorio Pérez Aranibar.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, método deductivo, basico, de
nivel descriptivo, de disefio no experimental de corte transversal; la poblacion
estuvo constituida por 283 trabajadores del Puericultorio Pérez Aranibar, se
realizd el andlisis de los datos obtenidos mediante estadistica descriptiva para
hallar la frecuencias de la variable y sus dimensiones, los resultados obtenidos
mostraron que la gestion de talento humano fue calificada los trabajadores con
59% nivel regular, 24% nivel bueno y 17% nivel malo, en el Puericultorio Pérez
Aranibar, respecto a la dimension de atraccion de recursos humanos el 40%
califico de nivel regular, respecto a la dimension desarrollo de los recursos
humanos, el 37% lo considero regular y retencion de los recursos humanos el
45% de los servidores de del Puericultorio Pérez Aranibar, calificaron con un

nivel bueno.
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Finalmente concluy6 que mas del 59% de los servidores, consideraron que
la gestion del talento humano era regular, el 24% buena y el 17 % malo de la

gestion del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar.

4. PALABRAS CLAVE

Gestion de talento humano, atraccidon recursos humanos, desarrollo de los

recursos humanos, retencion de los recursos humanos.

5. ABSTRACT

The present research had as main objective to describe the perception of the
workers about the management of the human talent developed in the Puericultorio
Pérez Aranibar, Lima 2017; Given that the success of an institution is to create the
right environment for the good performance of the entity's staff, the objective of
this research was to describe the influence of the human talent management in

Puericultorio Pérez Aranibar.

The research was of quantitative approach, deductive hypothetical, basic,
descriptive level, non-experimental cross-sectional design; The population was
constituted by 283 workers of the Puericultorio Pérez Aranibar and the analysis of
the data obtained through descriptive statistics to find the frequencies of the
variable and its dimensions, the results obtained showed that human talent
management was rated workers with 59% regular level, 24% good level and 17%
level Poor, in the puerperal Pérez Aranibar, with respect to the human resources
attraction dimension, 40% qualify at a regular level, with respect to the
development dimension of human resources, 37% consider it regular and
retention of human resources 45% Of the servers of Puericultorio Pérez Aranibar,

qualified with a good level.

Finally, it was concluded that more than 59% of the servers considered that the
management of human talent was regular, 24% good and 17% bad for the

management of human talent in Puericultorio Pérez Aranibar.
6. KEYWORDS

Management of human talent, attraction of human resources, development of

human resources, retention of human resources.



7. INTRODUCCION

La gestiéon del talento humano es un conjunto de acciones que deben ser
aplicadas mejorar en todo momento del nivel de conocimientos, habilidades y
capacidades para ser competitivo en el entorno actual y futuro (Chiavenato, 2009,
p.06) y segun Ibafiez (2011), es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo
es obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de
conocimiento capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados
necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro (p.71).

La gestion del talento humano de los trabajadores del Puericultorio Pérez
Aranibar- Lima, 2017, fue obtener resultados objetivos y confiables, los cuales
contribuyan a establecer con claridad diversas actividades a nivel institucional
para mejorar la Gestion del Talento Humano, con lo cual esta investigacion
beneficiara y motivara a los trabajadores, a fortalecer la Gestion del Talento
Humano.

Se considera de mucha importancia el presente trabajo de investigacion
para describir la gestion del talento humano, ya que vivimos en una sociedad
altamente competitiva donde las personas, que laboran en diversas entidades, se
esfuerzan por desarrollarse, destacar y diferenciarse con el propésito de alcanzar
Sus metas.

Por tal razén, se propuso realizar la investigacion cuyo titulo fue la gestion
del talento humano percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez
Aranibar, cuyos objetivos que se pretendieron alcanzar fue describir la atraccion
de los recursos humanos, el desarrollo de los recursos humanos y la retencion de
los recursos humanos percibido por el personal que labora en el Puericultorio
Pérez Aranibar, Lima, 2017, por ello la investigacién fue conocer la percepcion

del personal del Puericultorio Pérez Aranibar, Lima 2017.

8. METODOLOGIA

El disefio empleado fue no experimental porque se realiz6 sin manipular las
variables, y de corte transversal dado que se recolecto los datos de un solo
momento y la poblacién estuvo conformada por 283 servidores que laboran en la



en el Puericultorio Pérez Aranibar, para la muestra se considerd a 223 personas,
con criterios de inclusién ser mayor de edad, de sexo femenino o masculino,
personal del Régimen de Decreto Legislativo N°276, personal de Contrato de
administrativo de servicios-CAS y locacion de servicios, ser directivos,
administrativos, técnicos y de servicios auxiliares y estar presente el dia de la
encuesta. La técnica utilizado fue la encuesta y el instrumento el cuestionario de
32 items, instrumento fue validado por juicio de expertos y se realizé una prueba
piloto para la verificacion de la confiablidad del instrumento de medicién a través
del coeficiente Alfa de Cronbach resultando aceptable con 0,970, se puede
asumir que el instrumento son altamente confiables y procede su aplicacion toda
la muestra, el procedimiento para la recoleccion de datos seguira los siguientes
pasos: se inicié aplicar los instrumentos, siguiendo las indicaciones establecida en
las respectivas fichas técnicas. Posteriormente, con los datos obtenidos se
elaborara la matriz de datos, se transformardn los valores segun las escalas
establecidas y procedio el andlisis de datos se proceso la informacién al programa
Excel para elaboracién descriptiva de las caracteristicas y la elaboracion de tablas
de frecuencia de la aplicacibn de los instrumentos obtenidos mediante la
estadistica descriptiva, debido a que la variable fue cualitativa, se empled la
descripcidon mediante tablas y figuras de la variable y sus dimensiones de un nivel
de medicién ordinal, de tal modo que los individuos u objetos de la muestra

puedan ordenarse por rangos.

9. RESULTADOS

La gestion del talento humano percebido por el personal del Puericultorio Perez
Aranibar se obtuvo que la calificacion fue de nivel regular con 59%, seguido del

nivel bueno con 24% y 17% de nivel malo.

Respecto a la dimension de la atraccién de los recursos humanos, se
obtuvo que un 40% fue de nivel regular, 33% bueno y 27% malo, fue la
percepcion del personal; respecto a la dimension del desarrollo de los recursos
humanos lo calificaron con 37% de nivel regular, 36% de nivel bueno y 27% de
nivel malo, en el del desarrollo de recursos en el puericultorio Pérez Aranibar y

sobre la dimension de la retencidon de recursos humanos fueron calificada con



45% de nivel bueno, 35% de nivel regular y 21% de nivel malo, en el puericultorio
Perez Aranibar.

Asimismo, segun el sexo femenino se presentd los mejores resultados
(bueno 26%, regular 55%, malo 19%,) en comparacion con el sexo masculino
(regular 63%, bueno 22%, malo 15%) en la gestion del talento humano; sobre la
edad, se presentdé mejores niveles fue del rango de edad 44 a mas (Malo 16%
regular 61% bueno 23%) y del rango 31-43 (Malo 16%, regular 61%, bueno 23%)
en comparacion con el rango de edad que presento menores niveles fue de 18 a
30 afios (Malo 21%, regular 54% y bueno 25%) y sobre el nivel educativo, se
presentd mejores niveles de calificacion fue el técnico (regular 60%, bueno 23% y
malo 17%) y el superior (regular 59% bueno 25% malo 16%) y el nivel de
secundaria (regular 58%, bueno 24%, malo 18%) en el Puericultorio Pérez

Aranibar.

10.DISCUSION

En la presente investigacién tuvo como objetivo conocer la percepcion de los
trabajadores en la gestién del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar
Lima, 2017, para cual se evaluaron mediante tres dimensiones atraccién de los
recursos humanos, desarrollo de los recursos humanos y retencion de los
recursos humanos

El resultado obtenido del objetivo general, describir segun la percepcién de
los trabajadores la gestidén del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima, 2017, se obtuvo que la calificacion fue de 59% nivel regular, 24% nivel
bueno y 17% de nivel malo, es decir mas de la mitad de trabajadores consideran
que la gestion de talento humano es regular porque hace falta de un fomento de
cultura de consecucién de objetivos. En este aspecto se tuvo una limitacién
literaria al no encontrarse antecedentes que se relaciona la gestién de talento
humano sin embargo Hurtado (2016) realizo una tesis titulada gestion del talento
humano en la motivacion laboral de los trabajadores en la Direcciéon General de
Salud Ambiental inocuidad alimentaria, Lima, 2016, cuyo objetivo fue: determinar
como incide la gestion del talento humano en la motivacion laboral de los
trabajadores y concluyo el nivel de correlacién entre las variables es alta, o que

podemos afirmar que existe alta correlacion entre las variables, asi mismo se



tiene el coeficiente de determinacion siendo este de 0.918, en conclusion se
determina que la motivacion es causa del 91.9% por la gestion del talento
humano de los Trabajadores en la Direccion General de Salud Ambiental
Inocuidad Alimentaria (DIGESA) - Lima, 2016. Segun Chiavenato (2009) sostuvo
que el talento humano es un campo muy sensible para la mentalidad
predominante en las organizaciones; depende de las contingencias las
situaciones en razon de diversos aspectos como la cultura de cada organizacion.

El resultado del objetivo especifico describir la percepciéon de los
trabajadores la atraccibn de los recursos humanos del Puericultorio Pérez
Aranibar, Lima, 2017, se obtuvo la calificacion de 40% de nivel medio, 33%
califico con nivel bueno, 27% nivel malo, en este aspecto también se tuvo una
limitacion literaria al no encontrarse antecedentes que se relaciona con la
atraccion de recursos humanos sin embargo Alcantara (2012) realizé la tesis
titulada: El talento humano y su influencia en el desarrollo organizacional de las
microempresas del distrito de Grocio Prado, tuvo como objetivo general
determinar el nivel de desarrollo del Talento humano y su influencia en el
desarrollo organizacional, concluyo que aplicaron programas para el desarrollo
del Talento en un 55% originando el desarrollo y como resultado un buen
desarrollo organizacional. Asimismo los aspectos considerados para Ibafiez
(2011) la atraccién de recursos humanos es la blusqueda constante de personal
altamente capacitado para ocupar un puesto en un determinado tiempo. Genera
una serie de sistemas de informacion para conocer detalles sobre el conocimiento
y la capacidad de cada individuo que forma parte de esa estructura
organizacional.

Respecto al segundo objetivo especifico describir el desarrollo de los
recursos humanos el 37% de los trabajadores calificaron con un nivel regular,
seguido por 36% con nivel bueno y finalmente fue de 27% de nivel malo, en este
aspecto también se tuvo una limitacién literaria al no encontrarse antecedentes
gue se relaciona con el desarrollo de los recursos humanos sin embargo Castro
(2014) realizo la tesis titulada: gestion del talento humano y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores del Consorcio PRODES LA Libertad,
2014, concluyo establecer un plan de capacitacién de acuerdo con las reales
necesidades de gestion del talento humano exigido para el mejoramiento del



desempeiio laboral. Asimismo respecto a los aspectos considerados para Ibafiez
(2011) que el desarrollo de los recursos humanos tiene “una relacion directa con
el valor de una organizacion; hay que desterrar la idea de que son gastos de los
que es dificil ver su retorno o su rendimiento” (p.309).

Respecto a la retencion de los recursos humanos percibido por el personal
que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, fue calificado con 45%
nivel bueno, 35% nivel regular y 21% de nivel malo, se consideraron que su
institucion son menos remunerados pero eso es de acuerdo al poco presupuesto
que le asigna la Beneficencia Publica, es decir los aspectos considerados para
Serna y Mojica (2007), sostienen que la retencion de los recursos humanos debe
ser orientada por todo el grupo directivo de la organizacion, cuyo fin es identificar,
desarrollar y promover de manera sistematica a las personas talentosas ubicadas
en cargos claves de la organizacién (p.8). En este mismo sentido Martin (2011)
realiz6 una investigacion titulada: La gestion de recursos humanos y retencion del
capital humano estratégico; Analisis de su impacto en los resultados de empresas
innovadoras Espafiolas concluyo que los procesos por los que las practicas
orientadas a la retencion de recursos humanos influyen de forma positiva sobre el
resultado empresarial y la capacidad de innovacién de la empresa. Dicha
influencia se logra a través del efecto que las practicas propuestas ejercen sobre
la retencién del capital humano (intelectual, social y afectivo), que hemos definido
como vinculado a los recursos humanos estratégicos.

Finalmente se considerd importante los resultados obtenidos, en el proceso
de investigacion, asimismo esto permitird dar a conocer la situacion del personal
que laboran en el Puericultorio Pérez Aranibar, para considerar las
recomendaciones de la investigacion y asimismo los resultados servirdn a otros
investigadores como fuente de revision literaria relacionadas al gestion de talento

humano.

11. CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general describir la gestion de talento humano percibido por
el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, se obtuvo

que el 59% fue calificado de nivel regular, 24% con nivel bueno y finalmente fue



de 17% de nivel malo, es decir mas de la mitad de personal considero que es
regular, porque hace falta de un fomento de cultura de consecucion de objetivos,
por lo tanto debe crearse en incrementar la gestion de talento humano hasta

llegar a la totalidad de los trabajadores

Respecto al primer objetivo describir la atraccion de los recursos humanos
percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima,
2017, esta dimension fue calificada por el personal con 40% de nivel regular, 33%
de nivel bueno y 27% de nivel malo, consideran que falta induccion en la mision,

vision y valores de la institucion.

Respecto al segundo objetivo describir el desarrollo de los recursos
humanos percibido por el personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima, 2017, 37% de los trabajadores calificaron con un nivel regular, seguido por
36% con nivel bueno y finalmente fue de 27% de nivel malo, esto responde que
hace falta establecer comunicacion entre directivo y trabajador del Puericultorio

Pérez Aranibar.

Respecto a describir la retencion de los recursos humanos percibido por el
personal que labora en el Puericultorio Pérez Aranibar, Lima, 2017, fue calificado
con 45% nivel bueno, 35% nivel regular y 21% de nivel malo, dado que existen

mecanismos alternos para compensar las horas extras del trabajador.
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Luis Alberto Aoun Chong

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PERCIBIDO POR EL PERSONAL QUE LABORA EN EL PUERICULTORIO PEREZ ARANIBAR - LIMA

Problema

Objetivos

Variable e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la gestion del talento
humano percibido por el
personal que labora en el
Puericultorio Pérez Araniibar -
Lima 20177

Problemas Especificos:
Problema especifico 1

¢ Cudl es la atraccion de los
recursos humanos percibido por
el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 20177

Problema especifico 2

¢ Cudl es el desarrollo de los
recursos humanos percibido por
el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 20177

Problema especifico 3

¢ Cudl es la retencion de los
recursos humanos percibido por
el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 20177

Objetivo general:

Describir la gestion del talento
humano percibido por el
personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 2017.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1

Describir la atraccion de los
recursos humanos percibido por
el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 2017.

Objetivo especifico 2

Describir el desarrollo de los
recursos humanos percibido por
el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 2017.

Objetivo especifico 3

Describir la retencion de los
recursos humanos percibido por
el personal que labora en el
Puericultorio Pérez Aranibar,
Lima 2017.

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

. . . : Escala de | Nivelesy
Dimensiones Indicadores Iltems L
medicion rangos
Planeacion de los 1,234
Atraccion de Recursos | Recursos humanos
Humanos Convocatoria o reclutamiento de 56,7,8
Recursos humanos
Seleccion de 9,10, 11, 12
Recursos humanos
Malo
Nunca =1 (32 -53)
Desarrollo de los Capacitacion y desarrollo 13, 14, 15, 16
Recursos Humanos Evaluacién del desempefio 17,18, 19, 20 | A veces=2 | Regular
Retroalimentacion del desempefio 21, 22, 23, 24 (54 - 75)
Siempre=3
Bueno
(76 - 96)
Retencién de los Determinacién de la compensacion | 25, 26, 27, 28
Recursos Humanos Servicio fiable y buen trato 29, 30, 31, 32




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Tilpo y d.iseﬁ.cg de Poblacién y muestra Técnicas € Estadistica a utilizar
investigacion instrumentos
Tipo:
Bésico Poblacion: Variable: DESCRIPTIVA:
Alcance: Gestion del talento Se elaborara tablas y figuras estadisticas en la presentacion

El Puericultorio Pérez Aranibar
Disefio:

El disefio de investigacion es no
experimental de corte
transversal.

Nivel
Descriptivo

Método:

Deductivo porque busca

especificar propiedades y
caracteristicas importantes de
cualquier fenémeno que se
describa las tendencias de los
resultados de la poblacién en
estudio y se deducirdn
conclusiones (Hernandez, et all,
2014).

La poblacién es la totalidad del
fendmeno a estudiar. Personas o
elementos cuya situacion se esta
investigando. (Tamayo, 2004,
p.111).

La poblacién esta conformada por
283 servidores del Puericultorio
Pérez Aranibar

Tipo de muestreo:
No probabilistico

Muestreo por conveniencia
Conformada por 223 servidores del
Puericultorio Pérez Aranibar

humano

Técnica: Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario
Autor: lbafiez M.

Afio: 2016

Monitoreo: ninguno

Ambito de Aplicacion:
Puericultorio Pérez
Aranibar, 2017

Forma de
Administracion:

Individual

de los resultados por dimensiones mediante el empleo del
Software
Microsoft Excel
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INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA GESTION TALENTO HUMANO

Apreciado sefior(a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por
objetivo recolectar datos relevantes, con el objeto de conocer la gestién del talento
humano, por ello se pide responder con sinceridad.

Margue usted con (X) lo que considera de acuerdo a lo siguiente.
DATOS GENERALES:

SEXO: Masculino ( )  Femenino: ( )

EDAD: 18-30 afios ( ) 31-43 afios ( ) 44 afios a mas ( )
NIVEL EDUCATIVO: Secundaria ( ) Técnico( ) Superior ( )
CONDICION LABORAL: DL276( ) Terceros( ) CAS1057( )

Calificaciéon de valores marque como considera: 1: Nunca, 2: Aveces, 3: Siempre

ITEMS N | AV S

N° Dimension 1: Atraccion de recursos humanos 1 2 3

Considera usted que el director del Puericultorio Pérez Aranibar, planifica
1 | eficientemente la convocatoria para la contratacion del personal.

Considera usted que el director del Puericultorio Pérez Aranibar, disefian
2 estrategias adecuadas para satisfacer las necesidades de su personal.

Las gestiones que realiza el director del Puericultorio Pérez Aranibar, son
3 | debidamente planificadas de acuerdo a las necesidades de cada area laboral.

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, mantiene actualizado el Manual de
4 Organizaciones y Funciones.

Las convocatorias que realiza el director del Puericultorio Pérez Aranibar, son
> por concurso publico.

El perfil laboral requerido en las convocatorias que realiza el director del
6 | Puericultorio Pérez Aranibar, esta de acorde con las necesidades del area.

Considera usted que las técnicas o medios de reclutamiento de personal
7 (pagina institucional, avisos en diarios, redes de contactos, etc.) son eficaces.

En la convocatoria que realiza el director del Puericultorio Pérez Aranibar, es
8 |necesario que el curriculo vitae esté actualizado y documentado.

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, se preocupa por el mejoramiento,
9 competencia y busqueda de una mayor productividad laboral.

Considera usted que las supervisiones que se realizan a los trabajadores son
10 | jas mas adecuadas.

Se informa en la pagina web de la institucidn los resultados de los contratos
11 | jaborales.

La direccién del Puericultorio Pérez Aranibar, brinda la induccion sobre la
12 | mision, visién, objetivos y valores de la institucion.




Dimensiéon 2: Desarrollo de los recursos humanos

13

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, maneja adecuadamente los
recursos propios en beneficio de la institucion que dirige.

14

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, participa en capacitaciones de
gestién y estrategias en desarrollo de recursos humanos.

15

Considera usted que las capacitaciones organizadas por la direccion del
Puericultorio Pérez Aranibar dan solucién a las dudas o problemas que se
suscitan dentro de la entidad laboral.

16

La direccion del Puericultorio Pérez Aranibar invierte en convenios para los
trabajadores como: diplomados, maestrias.

17

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, evallla constantemente el
desempefio laboral de sus trabajadores.

18

Considera usted importante evaluar del desempefio laboral del director del
Puericultorio Pérez Aranibar.

19

Considera indispensable tener conocimiento pleno de sus derechos y deberes.

20

Cree usted que la evaluacion de desempefio laboral busca fomentar la mejora
continua de la organizacion.

21

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, facilita herramientas necesarias
para la planificacion anual, unidades y sesiones de clase.

22

Considera usted que su director motiva a los trabajadores para mejorar su
desempefio laboral.

23

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, establece instancias de
comunicacion y retroalimentacion.

24

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, plantea instrumentos que mejoren
su desempefio laboral.

Dimensién 3: Retencién de los recursos humanos

25

El director del Puericultorio Pérez Aranibar, tiene mecanismos alternos para
compensar las horas extras del trabajador.

26

Considera usted que el salario que percibe va de acuerdo con las funciones
que realiza.

27

Considera usted que debe darse una compensacion econdémica de acuerdo a
la productividad del trabajador.

28

Considera usted que una buena compensacion aumentaria el desempefio
laboral.

29

Se encuentra satisfecho (a) con los aguinaldos que recibe.

30

Percibe algun beneficio fuera de su remuneracién mensual.

31

Considera usted que su institucién con relacion a otras entidades da buenos
beneficios.

32

Considera usted que entregar bonos y otros incentivos contribuyen para
motivarlo a desempefiar mejor sus funciones.
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Anexo 5
Permiso de las instituciéon donde
se aplico el estudio



Lima, 22 de marzo de 2017

Sefor:
Luis Alberto Aoun Chong
Estudiante de Maestria en Gestidn Publica

Presente.-

Asunto: Permiso para aplicar instrumento de investigacion.

De mi mayor consideracion:

Es grato de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente, y en atencidon a su solicitud,
autorizd la aplicacion del instrumento de la investigacion en el Puericultorio Pérez Aranibar,
con la finalidad de elaborar la tesis titulada: “La Gestion del Talento Humano en el

Puericultorio Pérez Aranibar- Lima, 2017”.

Por el cual manifiesto la conformidad para aplicar el instrumento en la investigacion que
permitira tener la percepcion del talento humano en el Puericultorio Pérez Aranibar.

Es necesario precisar que tenemos personal de diversos servicios, por lo cual autorizé
coordinar con los trabajadores del area para aportar en su investigacion y asimismo es
importante precisar que todos los costos que demanden la investigacion seran asumidos por
su persona.

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Lic. Ana Beatriz Millones Acosta
Directora del Puericultorio Pérez Aranibar
Beneficencia de Lima Metropolitana
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Base de datos
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Base de datos de la variable Gestién del Talento Humano
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100.0

Excluido® 0 0.0

Total 20 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
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