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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la Gestion del Talento Humano
para Evitar el Ausentismo Laboral en el Departamento de Enfermeria del Hospital Maria

Auxiliadora- Lima, 2020.

El tipo de investigacion es basica, descriptivo, correlacional-explicativo, de
disefio no experimental y de enfoque cuantitativo. El instrumento empleado fue el
cuestionario y la técnica utilizada fue la encuesta, con 9 preguntas para la variable
independiente “gestion del talento humano” y 9 preguntas para la variable dependiente

“ausentismo laboral”, con una escala de Likert y fue sometida al criterio de 03 expertos.

Se calcul6 la confiabilidad del coeficiente del Alfa de Cronbach que fue aplicado
en el programa SPSS, para la variable “gestion del talento humano” se obtuvo 82,4 %y
para la variable “ausentismo laboral” se obtuvo 72,2 %, ambos datos indican que tuvo
una alta confiabilidad, por lo tanto, es confiable su aplicaciéon.

Por otro lado, los resultados demuestran que la motivacion tuvo influencia muy
alta en el departamento de enfermeria (p=0,000; r=0.860). de igual manera el desempefio
(p=0,000; r=901), finalmente con una tendencia alta en el comportamiento (p=0,000;
r=627). Por lo tanto, se concluyé que mientras los colaboradores sigan laborando con
entusiasmo responsabilidad y empefio tendran un buen resultado donde aumentara la
productividad y se sentiran satisfechos en la organizacion.

Palabras clave: motivacién, desempefio, comportamiento, entusiasmo, responsabilidad,

empefio, productividad, satisfaccion.



Abstract

he present study aimed to determine the Human Talent Management to Avoid
Work Absenteeism in the Nursing Department of the Maria Auxiliadora-Lima, 2020
Hospital.

The type of research is basic, descriptive, correlational-explanatory, non-
experimental design and quantitative approach. The instrument used was the
questionnaire and the technique used was the survey, with 9 questions for the
independent variable “human talent management” and 9 questions for the dependent
variable “absenteeism from work”, with a Likert scale and was subjected to the criterion
of 03 experts.

The reliability of the Cronbach's Alpha coefficient was calculated, which was

applied in the SPSS program, for the variable “human talent management” it was
obtained 82.4% and for the variable “absenteeism from work™ it was obtained 72.2%,
both data indicate that it had a high reliability, therefore, its application is reliable.
On the other hand, the results show that motivation had a very high influence in the
nursing department (p = 0.000; r = 0.860). in the same way performance (p = 0.000; r
=901), finally with a high tendency in behavior (p = 0.000; r = 627). Therefore, it was
concluded that as long as the collaborators continue working with enthusiasm,
responsibility and commitment, they will have a good result where productivity will
increase and they will feel satisfied in the organization.

Keywords: motivation, performance, behavior, enthusiasm, responsibility,

commitment, productivity, satisfaction.
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Introduccion

El Servicio salud es una de las mas importantes organizaciones prestadoras de salud en
el Per(, con un sanatorio de referencia nacional y regional que cuenta con multiples
servicios especializados que lo posicionan como uno de los mas completos centros de
asistencia del pais. Asimismo, cuentan con hospitales especializados y con redes
integradas desconcentrados que ejercen por desconcentracion las funciones de la
Direccion General de Operaciones en Salud, las cuales se organizan considerando el
aspecto territorial de la siguiente manera: 1) Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Norte, 2) Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Centro, 3) Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Este, y 4) Direccion de Redes Integradas de Salud
Lima Sur. Abarcando con la descentralizacion de salud a nivel departamental 1). Puesto
de salud, 2). Centro de salud, 3). Microred de salud, 4). Red de salud, 5). Hospital nivel
I regional, con cobertura de 24 horas, los 365 dias del afio.

La presente investigacion se realiza con el proposito de determinar como la Gestion del
Talento Humano Evita el Ausentismo Laboral en el Departamento de Enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora — Lima. 2020, ya que en los modulos existe gestion del
talento humano y cada uno tiene diferente forma de evitar el ausentismo laboral en el
departamento de enfermeria. Asimismo, por el incremento de Gestion del Talento
Humano en los Gltimos afios se ha comprobado que los hospitales que lo aplican son
mas mas exitosos.

Esta busqueda esta dividida






Esta indagacion esta fraccionada en cuatro capitulos. ElI Capitulo | presenta la
descripcion de la realidad problemética, considerando un planteamiento general, una
formulacién del problema, la determinacion de los objetivos, la justificacion y las
limitaciones. En el Capitulo 1 se plantea la fundamentacion tedrica fundamentando los
antecedentes internacionales y nacionales, las bases teoricas indispensables para poder
definir la organizacién del titulo y una definicion de términos bésicos que permite la
aclaracion de las palabras claves.

En el Capitulo Il se desarrolla la metodologia, presentando el enfoque de la
investigacion, se determina la hipétesis y las variables que influye la gestion del talento
humano y el ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del hospital maria
auxiliadora - Lima, 2020.

Esta tercera fase de la investigacion desarrolla la matriz de consistencia y de
operacionalizacion de las variables, lo que proporciona definir los principales conceptos
aplicados en la presente investigacion. Asimismo, se determina la poblacion que se
tomo en cuenta para la investigacion, las técnicas utilizados, los procedimientos que se
siguio y las técnicas para el procesamiento y analisis de datos.

En cuanto, al Capitulo 1V se fijan los resultados, se reportan y analizan los resultados de
la investigacion. Se desarrolla la comprobacién de las hipétesis y la discusion de
resultados.

terminando, las conclusiones y recomendaciones del caso responden a las
determinaciones del problema de investigacion. Las referencias bibliograficas y las
fuentes de las tablas y graficos permiten encontrar los origenes que validan la informacion
encontrada en esta investigacion.

Esta investigacion incluye apéndices que soportan el detalle de las actividades

relacionadas con el levantamiento de la informacion.



Capitulo I: Problema de la investigacion

1.1.Descripcion de la Realidad Problemética

En la actualidad, el talento humano en los hospitales, se ha transformado
en una pieza fundamental de la gestion y el rendimiento de las entidades. En toda
entidad, cualquiera sea su razon social, el talento humano es el recurso necesario y
esencial para su funcionamiento. Al mismo tiempo se ha cambiado en un
componente fundamental en las empresas modernas, transformandose en un factor
critico; parte de un complejo acoplado, frente a la investigacion del cumplimiento
de los resultados y objetivos organizacionales. La participacion de los
colaboradores en las gestiones y en procesos son rentables para el cumplimiento del
objetivo. En donde se aplica la pregunta ¢ Como se evidencia el talento humano en
el Hospital Maria Auxiliadora?

Por consiguiente, se define que el Talento Humano dentro una
organizacion busca influir de alguna manera sobre los colaboradores, socios 0
“partidarios” para llevar a cabo los objetivos de la organizacion. (Flores, 2017)
donde deduce que “la calidad del trabajo se explica que la comodidad general de
los trabajadores en el desempefio de sus funciones, es decir, que las causas del
desempefio laboral con la calidad del trabajo si se vinculan ya que, trata con el
liderazgo, por ende, se le sugiere a la organizacion disefiar e implementar la
apreciacion al desempefio para que haya deseables conclusiones con el desempefio
del colaborador”. (p. 21). En otro termino el talento Humano es el aporte que los
colaboradores hacen a la organizacion, donde reconoce la realidad del

procedimiento. Es asi como la cifra de la superficie del talento es facilitar piezas



para crecimiento profesional que estén afiliados a la tactica estructural para dar la
satisfaccion al resultado de los objetivos corporativos.

En simultaneo, se define el Ausentismo segin (Camarota, 2016) (como se
cité en (Mendez, 2016) “la no asistencia al trabajo por parte de un empleado del que
se pensaba que iba a asistir quedando excluido los periodos vacacionales y las
huelgas, y el ausentismo de causa médica” (p.2).

Mientras avanzaban los meses del afio actual, se observa los cambios que
diariamente manifiestan en el mundo predominan notoriamente en el diario
accionar de cada organizacion. Por tanto, cada uno de los factores que conforman
deben adaptarse para acoplarse impecablemente a estos cambios. Cada componente
productivo debe trabajar de forma eficaz en el logro de los objetivos que estos
cambios suponen; el procedimiento del talento humano como capital humano, que
debe examinarse de real trascendencia por sus capacidades, sus aptitudes, por
representarse por si mismo y ofrecerle lo mejor a su trabajo, experimentarse
conforme con lo que ejecuta. La gestion del talento humano requiere enganchar,
seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a los
colaboradores, ademas formar una base de datos confiable para la toma de
decisiones, donde se sientan comprometidos con la organizacion y sentido de
pertinencia, solo de esta manera se obtendra la productividad, calidad y ejecucion
de los objetivos organizativos. Las organizaciones requieren repasar a:

* Separarse del miedo que elabora lo extraio.

* Dividir prototipos y empezar por el cambio interiormente.
* [Innovar constantemente.

» Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

* Entender el intercambio, la mision, la vision del hospital.



La gestion del talento humano investiga el desarrollo e implicancia del capital
humano, levantando las capacidades de los colaboradores que pertenecen al area de
enfermeria; la gestion del talento humano accede la comunicacion involucrando la
empresa con las necesidades y deseos de sus colaboradores con el fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer los
conocimientos y motivacion de cada colaborador.
Teniendo en cuenta esta hipotesis y siendo tiempos de globalizacion y de cambios
tecnoldgicos el talento humano es el mas indispensable de toda organizacién ya que
cuenta con diversas técnicas, habilidades y destrezas para mostrar su mejor
desempefio laboral, por ello es primordial invertir en el talento humano como las
hacen otras organizaciones que pretende diferenciarse de las demaés, destacando asi la
importancia de la presente investigacion.
El trabajo es viable funcionalmente ya que como institucion publica estamos en
constante cambio por lo cual se solicitd los permisos correspondientes a través de
la jefatura compartiendo los resultados con la organizacion.

1.2.Planteamiento del Problema

1.2.1. Problema general

¢De qué forma la gestion del Talento Humano influye para Evitar el Ausentismo Laboral
en el Departamento de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020?

1.2.2. Problemas especificos.

¢Como la gestion del talento humano con referencia a la motivacion evita el ausentismo

laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020?
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¢Como la gestion del talento humano con referencia al desempefio evita el ausentismo

laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020?

¢Como la gestion del talento humano con referencia al comportamiento evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora —

Lima, 2020?

1.3.0bjetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Desarrollar la Gestion del Talento Humano para Evitar el Ausentismo Laboral en el

Departamento de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar como la gestion del talento humano con referencia a la motivacion evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora —
Lima, 2020.

Determinar como la gestién del talento humano con referencia al desempefio evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora —
Lima, 2020.

Determinar como la gestion del talento humano con referencia al comportamiento evita
el ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora
— Lima, 2020.

1.4 Justificacién de la investigacion



La finalidad de la presente investigacion consiste en analizar la Gestion de Talento
Humano, para Evitar el Ausentismo Laboral, teniendo en cuenta que cada servicio del
departamento de enfermeria tiene un supervisor (a) distinto, por ello se observa en los

colaboradores distintos comportamientos por ende el resultado laboral sera diferente.

También se busca implicar en el &mbito del capital humano, ejecutando una evaluacién
para fortalecer el vinculo entre la coordinadora y la supervisora, mejorando la calidad de
trabajo y ambiente laboral; en el departamento de enfermeria, donde genera una buena
relacion y trae como consecuencia resultados positivos.

Desde el punto de vista metodologico, esta investigacion sera muy rentable en vista de
que abrira nuevos metodos en los hospitales a las ya que podran considerar como ejemplo
los mecanismos para recaudacion de datos y asi alcanzar conclusiones reales, también
constituyen el tipo de talento humano en el departamento, y sugieran enriquecerse para
gue ambos se beneficien.

Los resultados alcanzados ayudaran al departamento, a través sus coordinadores para que
tomen decisiones y ayuden con el planeamiento estratégico, también impulsaran a que
los colaboradores del departamento de enfermeria puedan mejorar su desempefio.

1.5. Limitaciones

En la presente investigacion se descubrieron limitaciones de tiempo en la adquisicion
de datos, también encuentran fuentes de informacion del hospital investigado, pero el
acceso es limitado. En relacion a la duracion del trabajo se llevd un cronograma
calificado de investigacion, y con relacion a las fuentes de informacion se busco otras
opciones como articulos de investigacion, repositorios institucionales, articulos de

revistas, libros electrénicos.



Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes
2.2. Antecedentes Internacionales

(Alarcon y Daniel , 2015) Disefio una tesis para optar el titulo en
Administracion de Empresas y Marketing, Universidad Politécnica Estatal del Carchi;
Facultad de Comercio Internacional, Integracion, Administracién y Economia - Escuela
de Administracion de Empresas y Marketing; Tulcan — Ecuador. Titulo “Gestion del
talento humano y su relacién con el desempefio laboral de las personas con discapacidad
en las instituciones publicas de la provincia del Carchi.” El cual tiene como finalidad
brindar una aportacion para que las personas con discapacidad aumenten los niveles de
desempefio, logrando eficiencia en sus actividades laborales, contribuyendo al logro de
los objetivos institucionales. Como primer aspecto, se fundamenta las bases tedricas y
cientificas de las variables para determinar la relacién existente entre las mismas: La
Gestion del Talento Humano y el desempefio en base a indicadores de gestion, que
seran determinados en funcion del analisis de las competencias para cada departamento;
La Gestion del Talento humano en funcién de las Competencias, que debe poseer un
trabajador en determinado puesto de trabajo, en los diferentes departamentos de la
empresa Cimpexa S.A.

Permitira un mejor desempefio de los colaboradores en la organizacion, bajo
indicadores de acuerdo a cada funcién eficaz dentro y fuera de la organizacion. Donde
se encontraron las competencias respectivas para cada area de trabajo, ayudando

también a establecer un repositorio de competencias para la empresa, que sirva de



manual para la elaboracion de los guias de desempefio, y calificar al colaborador de
forma constante, con el propdsito de mejorar continuamente.

(Almeida, 2016), realizo una Tesis de Maestria en Gestion del Talento Humano
Facultad de Ciencias Administrativas Escuela Politécnica Nacional, Ecuador Titulo
“Analisis de la gestion del talento humano de empresas dedicadas al disefio y
produccidn de sefialética y rotulacién, en el distrito metropolitano de Quito.” Efectud
una investigacion de campo en 49 empresas, dentro de las cuales encuesto a un total de
196 empleados y a 49 empresarios. El resultado del estudio permitié conocer que las
empresas mantienen un enfoque tradicional en los sistemas de recursos humanos y que
en pocas ocasiones requieren atencion para fortalecer o proponer el cambio. Concluyo
que los diferentes subsistemas de recursos humanos, observando los resultados de las
empresas y analizando algunas de las variables del subsistema para el grupo estudiado,
encontré que muy pocas empresas disponen de procedimientos definidos y que es
importante destacar que contar con un area de gestion para el talento humano focaliza
las acciones hacia requerimientos reales que seran administrados bajo una estructura
solida en donde el personal sera capacitado, cumplira con sus funciones y actividades,
de igual forma sera seleccionado por sus conocimientos, habilidades y experiencia,
adicionalmente se evaluaran sus resultados y esto generara un ambiente de trabajo
Optimo en equipo, que garantizara el cumplimiento de las metas y los objetivos de la
empresa.

En lo que respecta es que el colaborador de la organizacion sera reconocido
por su experiencia y sus habilidades que a través de sus resultados donde seran
evaluados sobre la adaptacion en el area correspondiente para ver como es el ambiente

con sus comparieros de labores para alcanzar los objetivos trazados.
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(Gonzales, 2014), realiz6 una Tesis de Maestria en Facultad de Ciencias
Médicas de la Universidad Nacional del Coérdova. Titulo “Posibles causas que
ocasionan el ausentismo laboral en el personal de enfermeria del hospital transito
Céceres de Allende — Periodo 2010”. El proposito del presente estudio fue indagar al
respecto del ausentismo laboral del servicio de enfermeria del hospital transito Caceres
allende en el periodo comprendido de enero a diciembre de los afios 2010, para lo cual
se realiz6 un estudio explicativo descriptivo de corte transversal, utilizando fuentes de
datos secundarios aportados por la institucion.

La presentacion de resultados se expresé en tablas y gréficos, se analizaron las
caracteristicas laborales, la frecuencia del ausentismo laboral, segin género, edad
antiguedad turnos entre otras variables.

A partir del anélisis realizado, se observo que el indice de ausentismo laboral
durante el afio 2010 en la institucién antes mencionada fue del 1.43 %, cifra por demés
elevada, la cual seré contrastada en la conclusion con otras instituciones de diferentes
ambitos y regiones.

El desafio que resta plantearse entonces, una vez desmenuzado a través del
presente trabajo de investigacion el aspecto del ausentismo en dicha institucién; es el
de encontrar las causas y motivos de los cuales surgen estas cifras elevadas; a los fines
de poder generar un plan de accion destinado a revertir aquellos aspectos que estén
originando el problema descriptivo.

(Rivera L. y., 2015), realiz0 una tesis para optar el Titulo en Ingenieria Comercial,
Universidad Teécnica de Cotopaxi, Latacunga, Ecuador. Titulo “Sistema de gestion de
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Floricola
Agrogana s.a.” de la parroguia joseguango bajo provincia de Cotopaxi en el periodo 2014

—2015. El autor propone el objetivo que consiste en ejecutar un proyecto para mejorar el
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desempefio laboral de los trabajadores de la Floricola AGROGANA S.A, El modo que se
realizd la investigacion fue cualitativo, ya que su objetivo es tratar de describir las
cualidades y crear un concepto que deje en claro la realidad que cursa la empresa, siendo
una herramienta til para entender y saber interpretar los problemas que suscitan dentro
del vinculo que se forma en la empresa, logrando encontrar informacion que detalle las
caracteristicas principales donde hace falta tener un sistema de gestion del talento
humano, gracias a ello también se formulo la problematica. Para tener informacion el
investigar propuso tener 120 colaboradores de la empresa Floricola para realizar un
cuestionario con una serie de lista de preguntas a cada uno. La informacion fue suficiente
para analizar y proponer una alternativa de solucion. Los resultados esperados
permitieron determinar que la Floricola no contaba con el procedimiento adecuado para
gestionar el talento humanao, por tal razon, se da importancia a generar nuevas estructuras
en procedimiento para dicha gestion contribuyendo a la eficiencia y mejora de manera
continua el desempefio del equipo de trabajo.

En relacion con la busqueda que me antecede define un vinculo con mi estudio
donde contiene que la gestion talento del humano incide en el desempefio laboral en el
cual ocasiona un entorno exitoso que me va facultar alcanzar mis metas institucionales, y
por ende corregir ciertos procesos y/o estructuras que presentan algunas mejoras en el
buen crecimiento organizacional.

(Rojas, 2014), realizé una tesis para optar el grado de magister en salud publica,
Escuela de Salud Pablica Facultad de Medicina de la Universidad de Chile, Santiago.
Titulo “Estudio descriptivo del ausentismo laboral en trabajadores del sistema publico de
salud en chile.” EI Ausentismo laboral es un fendmeno de preocupacion constante para
las organizaciones tanto publicas como privadas, en los paises desarrollados y los envia

de desarrollo. En este contexto, segin el informe “Human Resources Management
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Country Profiles”, que dio a conocer la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE) en diciembre 2012, Chile ocuparia el primer lugar con el mayor
ausentismo laboral por enfermedad en funcionarios publicos del pais, alcanzando un
ausentismo promedio anual de 15,7 dias por trabajador durante el 2010, siendo el mas
alto para los estandares de la OCDE que promedian 11 dias por trabajador al afio. Ademas,
Chile posee la semana laboral méas larga de los paises de la OCDE, con un promedio de
44 horas a la semana de trabajo y 2.048 horas de trabajo al afio, muy por encima del
promedio de la OCDE de 1.745 horas 7.
En conclusion Para describir el ausentismo laboral en los trabajadores del sistema publico
de salud en Chile y cumplir con los propésitos de esta investigacion, se tom6 como
muestra poblacional el total de trabajadores ausentados por incapacidad laboral
pertenecientes a los 57 establecimientos autogestionados en red, que corresponden a los
hospitales de mayor complejidad del pais y su dotacion equivale al 68% de la red publica
de salud, por lo tanto, esta representatividad permitié disminuir el error aleatorio y
mejorar la validez externa al utilizar el universo completo de trabajadores ausentados.

2.2.1. Antecedentes Nacionales

(Brindas, 2014), realiz6 una tesis para optar el titulo en trabajo social en la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Trujillo. Titulo “Factores
asociados al ausentismo laboral por descanso medico de los trabajadores de la empresa
de tercerizacion Representaciones Agromaster S.A.C.” El objetivo de este estudio fue
determinar qué factores estan asociados a los descansos médicos- ausentismo laboral
por los colaborados de dicha empresa, la metodologia fue de tipo descriptivo tomando
a 187 colaboradores como muestra del estudio, distribuidos segun el area de trabajo,

teniendo como resultados, que la mayor incidencia fue que los trabajadores no se
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identificaban institucionalmente con un 61.5%,el 83.4 % por diferencia de horarios de
trabajo, el 75.9% por el clima laboral, las ausencias justificadas fueron el 60%, de este
porcentaje el 44% fue por cansancio, aburrimiento el 22%,0tros motivos el 15%, estos
descansos justificados fueron presentados solo por un dia, la incidencia en este area de
trabajo o de campo con 12 llevaban a desempefiar funciones con cansancio y
agotamiento justificado, se concluye en este trabajo que el personal no se identifica con
su centro de trabajo y que si genera una relacién significativa con los descansos
médicos, ausentismo laboral, clima organizacional y horario de trabajo.

En resumen, las incidencias en funciones agroindustriales de campo conllevan
al colaborador a un agotamiento y cansancio justificado, donde pueden comprobar con
la presentacion de descansos médicos que se presenta a diario ya que utilizan este
documento para justificar sus ausencias y evitar ser sancionados y perjudicados
econdmicamente

(Casma, 2015), realiz6 una tesis para optar el grado de Magister en
Administracion en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de educacion
Enrigue Guzméan y Valle. Titulo “Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral de la empresa Ferrosistemas, Surco-Lima, afio
2015.” Donde plantea: Las sintesis de este trabajo se sostienen sobre la base de estudio
realizado a los colaboradores donde se demuestra la importancia que se le otorga a la
gestion del recurso humano los incentiva y motiva en el proceso de productividad de la
empresa teniendo como objetivo de obtener rendimientos sorprendentes que repercuta
en las utilidades de la compafiia, consolidando los planes de la empresa.

A través compromiso de hacer mas eficiente su labor en un mundo totalmente
comunicado donde ya no existe barreras y donde la tecnologia esté al alcance de todos.

Aplicando como metodologia las estrategias que implemento el &rea de Recursos
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Humanos fue determinante a la hora de evaluar a cada uno de los postulantes buscando
claro esta el perfil que se requiere para llenar el vacio donde la compafiia tiene
debilidades, esto permite visualizar un futuro més prometedor. Dando como resultado
la mision de cada uno de los colaboradores. Concluyendo a la implementacion de
estratagemas que provoquen un cambio positivo en el o los colaboradores para de esta
manera llegar al objetivo deseado.

Concluyendo con la investigacion plantea el compromiso de implementar el
manejo de las tecnologias ya que mediante ello serd mas eficiente el desempefio de los
colaboradores.

(Carbajal & Palomino, 2018), realizd una tesis para optar el titulo de Especialista
en Enfermeria en Salud Ocupacional de la universidad Peruana Cayetano Heredia.
Titulada “Ausentismo laboral por causas médicas en trabajadores en una empresa metal
— mecénica. enero a julio 2018.” La presente investigacion permitira identificar el
ausentismo laboral por causa médica para disefiar e implementar estrategias que mejoren
los programas de gestion organizativa, avanzar su prevencion y adecuado control. La
reduccion de los dias de ausentismo laboral resulta ser un indicador de éxito en los
programas de salud ocupacional.

Este estudio es de tipo descriptivo de corte retrospectivo, con disefio no experimental; la
poblacion universo sera de 200 trabajadores entre personal administrativo y operarios de
la cual la muestra estara conformada por 130 trabajadores quienes laboran en la ciudad
de Limay cumplan con los criterios de inclusion y exclusion. Se recolecto la informacion
teniendo como primera fuente de informacion el certificado médico de incapacidad
temporal, otorgado por un medico en diferentes especialidades, acreditado en el sistema
web del colegio medico del Peru que estén debidamente escritos, este documento legal es

entregado al personal de salud ocupacional el cual registra en una base de datos que
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contiene el cuadro de las ausencias laborales de todo el afio y de cada trabajador; a través
de la cual se realizara el levantamiento de informacion requerida en un instrumento que
consta datos de filiacion, nimero de dias de descansos médicos, especialidad, tipo de
contingencia, diagnosticos, tipo de cargo y grado de ausentismo. Para el desarrollo de este
trabajo de investigacion las investigadoras consideraremos los principios éticos de
beneficencia, no maleficencia, justicia y autonomia.

(Rojas ; Vilchez, 2018) realizo una tesis para optar el grado de maestro en gestion
en salud, Escuela de Posgrado de la Universidad Norbert Wiener. Titulo “Gestién del
talento humano y su relacion con el Desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero 2018.” La presente investigacion fue realizada
por los autores proponiendo el objetivo en la determinacion de la relacién que existe en
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de JesUs. El autor empieza el estudio de un enfoque cuantitativo, aplica
el tipo de investigacion aplicada., considerando el disefio méas apropiado del no
experimental con un nivel correlacional. Para determinar la poblacion, se tuvo que pedir
una solicitud para que los colaboradores del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus
participen durante el mes de enero del 2018, la muestra fue de 50 trabajadores que
cumplieron con los criterios de inclusion. La técnica que empleo el autor para este
proyecto fue la observacion, entrevista y la encuesta. Como instrumento, el cuestionario
fue el mas adecuado y estuvo compuesto con las preguntas para evaluar la variable en
estudio. La validacion de la metodologia fue validada por un documento registrado por
un juicio de expertos. El programa SPSS version 22 y Excel. Fue utilizado para el
procesamiento de la informacion, representando los datos de manera estadistica
demostrando que existe una relacion significativa de p=0,000 entre la variable

independiente y dependiente de la investigacion.
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Donde, la investigacion revisa que la gestion del talento humano tiene vinculo
mi investigacion comprendiendo que el desempefio laboral permite tener instrumentos
que pueden crear nuevas oportunidades para el colaborador dentro de la organizacion,
asi estudiar como funciona la relacion dentro de la empresa o, incluso, examinar en qué
nivel el colaborador se siente parte principal de nuestra organizacion.

(Del castillo , 2016) realizé una tesis para optar el grado académico de Maestra en
Gestion Publica, Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. Titulo “La gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.” El presente trabajo de Investigacion
analiza la Gestién del Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Chaclacayo, con la finalidad de poder determinar las ventajas,
desventajas y su influencia en la mejora del ambiente laboral.

Esta investigacion también, nos permite conocer la importancia de la relacion de la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral con la finalidad de conocer la
calidad de la gestion en la organizacion.

Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las
politicas de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez permita
mejorar los procesos internos de evaluacién anual de desempefio laboral de la institucion.

En conclusion, La presente investigacion demuestra que existe relacidn
significativa entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo
que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77 representd una alta asociacion
entre las variables. Se aprobd la hipétesis planteada y esta relacion. Por otro lado, los

resultados de correlacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
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2.2. Bases teoricas:

2.2.1. Gestion del Talento Humano.

Definicion

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una
base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida
con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograré la productividad,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. Las empresas necesitan aprender
a
* Desprenderse del temor que produce lo desconocido.
* Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
¢ Innovar constantemente.
» Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

* Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.

(Dessler, 2015), define Sobre la Gestion del Talento Humano “Conjunto de decisiones que
implica la formulacidn, ejecucién de las politicas y practicas que produzcan en los trabajadores

las habilidades, comportamientos que la empresa necesita para alcanzar sus metas estratégicas”
(p. 15).

El autor hace referencia, que las organizaciones y las personas representan el
contexto de la administracion del talento humano. Las organizaciones estan constituidas
por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos, para cumplir su mision y
vision; las personas constituyen el medio que permitira alcanzar los objetivos

personales, compartiendo el dia a dia, el costo de tiempo, esfuerzo y constancia.

Asi como también (Pérez, 2014) corrobora que la “Gestion del talento humano son los nuevos

escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar tres aspectos que se destacan



18

por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion del

conocimiento” (p.1).

Incluso si el hospital no cuenta con una buena planeacion, coordinacion, direccion y
control, pero, contando con las caracteristicas y sus habilidades del personal para estar en
posibilidad de alcanzar los objetivos, este hospital puede salir adelante.

Las organizaciones se dan cuenta de que su desempefio depende del personal que
labora para ellas y por lo tanto este recibe una posicién definida en la organizacion. Cada
una de las actividades relacionadas a la gestion de los recursos humanos es indispensable
ya que tienen una consecucién y no deben ser excluidas.

Actualmente las organizaciones se dan cuenta de que su desarrollo depende del
personal que labora para ellas y por lo tanto este adquiere una posicion definida en la
organizacion. Cada una de las actividades relacionadas a la gestion de los recursos
humanos es indispensable ya que tienen una consecucion y no deben ser excluidas.

A. Potencial humano en las organizaciones.

El desarrollo humano, es decir, su capacidad y funcién y/o desempefio, y la propia
organizacion ha cambiado su modelo de gestion, cabe definir el cambio principal
como el paso de los burdcratas verticales a la organizacion horizontal o competitiva
que parece caracterizarse por tendencias fundamentales.

En base al aporte de varios autores los modelos de competencia de potencial
humano describen cuatro conjuntos de habilidades que deberian dominar los
profesionales en la nueva gestion de personas. La maestria en los negocios permite
que los profesionales de especialidad sean parte de un equipo de administracién
clave. Deben tener un conocimiento de trabajo de las actividades y procesos
empresariales basicos y una fuerte orientacion al cliente. Por otra parte, asegura que

las préacticas basicas de recursos humanos se alinean unas con otras y se enlazan a
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los objetivos empresariales. Un enfoque sistematico a la entrega de servicios
proporciona un esfuerzo coordinado para resolver las necesidades de los empleados.

B. Proceso de la comunicacion

(Cobiellas et al. , 2011), define el proceso de comunicacion es dindmico por
naturaleza y en él intervienen como minimo tres componentes: emisor, mensaje y
receptor. Su efectividad dependera de la manera en que interactten, por lo que en el
analisis integral hay que incluir el cddigo, el canal (medio de comunicacion), las
barreras y el entorno en que interactien, y la organizacion en el caso de
comunicacion organizacional.

Segln (Seeger, 2001), la comunicacion se ha convertido en uno de los ejes
centrales para la empresa ya que por medio de ella existe una mejor relacion
comunicativa entre empleados reflejandose en el trato con los clientes. Las empresas
tienen que estar actualizadas, cotidianamente aumenta la competencia y las

necesidades de que exista una mejor comunicacion con su publico interno, externo y

con los especiales, y asi mejorar la imagen e identidad de la empresa.
C. Funciones de la comunicacion
Segln (Robbins, 2009) la comunicacion tiene cuatro funciones principales
dentro de un grupo u organizacién, control, motivacién, expresion emocional e
informacion. La comunicacion procede de distintas formas para vigilar el
comportamiento de los colaboradores. La Funcion de control cuando en las
organizaciones tienen grados de autoridad y lineamientos formales que exige que los
empleados deben de cumplir. La comunicacion desempefia cuando a los empleados se
les pide que primero comuniquen cualquier asunto relacionado a su jefe inmediato, que
sigan la descripcion de su puesto o que cumplan con las politicas de la compafiia, Sin

embargo, la comunicacion informal también vigila el comportamiento.
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Es muy importante la comunicacion dentro de las empresas ya que es la manera
que se puede llegar a los trabajadores de una forma amigable y motivadora. Si los
mensajes son mal interpretados se puede llegar a lo contrario que se buscaba es decir la
desmotivacion e inseguridad para los trabajadores. Es por eso que la comunicacion es
un tema muy importante
El estudio de los procesos comunicacional es que tienen lugar dentro de los
grupos sociales en torno a objetivos comunes, es decir, organizaciones. Con
respecto a los canales o medios utilizados para informar, debe sefialarse la
existencia de una gama extensa. (Barahona, 2008, p.13)

2.2.2. Motivacion
Definicion

(Cordova, 2007), La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo
actle y se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en una situacion
dada, con qué vigor se actua y en qué direccion se encauza la energia.

Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un
sentido particular y comprometido.

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes
como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen
un nivel de motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de
las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario

referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto.
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Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los
secundarios El psicologo estadounidense Abraham Maslow disefid una jerarquia
motivacional en seis niveles que, segun él explicaban la determinacién del
comportamiento humano. En cuanto a las primeras ideas de motivacion que
fueron apareciendo en distintos contextos histdricos valen destacar las siguientes:
En el modelo tradicional, que se encuentra ligado a la escuela de la
Administracion Cientifica se decia que la forma de motivar a los trabajadores era
mediante un sistema de incentivos salariales; o sea que cuanto mas producian los
trabajadores, mas ganaban. Para esta escuela la motivacion se basaba Unicamente
en el interés econémico (homo econdémico; entendiéndose por este concepto al
hombre racional motivado Gnicamente por la obtencion de mayores beneficios).
A nuestro parecer la motivacion humana es mucho mas compleja puesto que
abarca tanto la parte econdmica como la intelectual, espiritual, etc.

Ciclo Motivacional: En cuanto a la motivacion, podriamos decir que tiene
diversas etapas, un circulo completo, en el cual se logra un equilibrio si las
personas obtienen la satisfaccion. La satisfaccion con el trabajo refleja el grado
de satisfaccion de necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él.
En caso de no cumplirse el ciclo motivacional, esto provoca la frustracion de la
persona. Ahora bien, podriamos mencionar a qué nos referimos con este
concepto. Frustracion es aquella que ocurre cuando la persona se mueve hacia
una meta y se encuentra con algun obstéaculo. La frustracion puede llevarla tanto
a actividades positivas, como constructivas o bien formas de comportamiento no
constructivo, inclusive la  agresion, retraimiento 'y  resignacion.

Tambien puede ocurrir que la frustracion aumente la energia que se dirige hacia
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la solucién del problema, o puede suceder que ésta sea el origen de muchos
progresos tecnoldgicos, cientificos y culturales en la historia.

Esta frustracion lleva al individuo a ciertas reacciones:
A. Desorganizacion del comportamiento
B. Agresividad
C. Reacciones emocionales
D. Alineacion y apatia.
1. Tipos de Motivacion
A. Motivacion natural
Los mecanismos que conforman la estructura y los impulsos de la
motivacion interior son: actos automaticos y reflejos. Estos comprenden
movimientos como la respiracién, movimientos del corazon,
circulacién, proceso digestivo, en resumen, toda la actividad fisica y
psicofisica del ser humano. (Skinner, 1997, p. 285)
El jefe puede hacer muy poco acerca de estos impulsos elementales basicos, sélo
comprenderlos para construir ideas de motivacién de acuerdo con ellos.
El habito, instintos y actividad fisica, el apetito, la educacion, el sentimiento de agrado
0 desagrado que acompafia cada accion es de gran utilidad al jefe. La diversion y
distracciones. Constituye la motivacion natural mas directa; su uso puede proporcionar
grandes beneficios en el trabajo. La sugestion, imitacién y ejemplo, el deseo de
autoexpresion, situacion social y prestigio. El deseo de tener prestigio constituye uno
de los mas poderosos motivos el cual tiene su origen en el impulso social de ser el mejor
y no solo uno méas de los miembros en un grupo. He aqui la importancia de este

elemento en la motivacion.
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La motivacion es la tendencia natural de procurar los intereses personales y ejercer las
capacidades, y de esa forma lograr metas propuestas por si mismos. Para este tipo de
motivacidn no es necesario fomentarla con algan incentivo externo ya que por si solo
se obtienen resultados satisfactorios, es decir, recompensas.
B. Motivacion artificial
Los diferentes elementos que constituyen la motivacion artificial son factores
que provienen del exterior los cuales consideramos como incentivos. (Incentivo:
es el medio al cual se recurre para que la persona persista en sus esfuerzos, en
el sentido de alcanzar un objetivo o de satisfacer una necesidad. Incentivacion:
es el hecho de intentar un refuerzo de la motivacion.
A continuacion, se describe algunos mecanismos de la motivacion artificial:
La motivacion y la maduracion, el castigo (basado en el motivo natural del miedo al
dolor fisico y a la amenaza de perder la consideracion), el premio es mejor en contraste
con el motivo, la rivalidad, competencia y cooperacion deben ser encausadas hacia el
buen desarrollo del trabajo colectivo. La participacion y colaboracion de la
personalidad.
En cuanto a la motivacidn artificial es aquella que necesita recompensas para realizar
una actividad determinada, ademas es una actividad que se lleva a cabo por obtener una
calificacion, quedar bien con alguien.
C. Motivacién positiva
Corresponden todos aquellos actos que, dentro de un clima de estimulo, de aliento, de
cordialidad, de convencimiento sin presiones conducen a la persona a que convierta los
objetivos 0 metas en necesidades sentidas y por consiguiente encamine mejores

esfuerzos hacia el logro de éstos.
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La motivacion positiva a su vez se clasifica en intrinseca y extrinseca. Cuando la
motivacion es intrinseca las razones por las que la persona siente la necesidad de
participar giran en torno de la materia misma, del tipo de contenido y de las actividades
que de estos se derivan son el objeto de interés por parte del trabajador. Se apoya en las
vivencias o conocimientos en general.
D. Motivacion negativa

A la motivacion negativa corresponden todas las acciones que coaccionan o

presionan al individuo obligadndolo a responder a las actividades de trabajo de

un grado aceptable. Una persona que es motivada negativamente hace las cosas

con desagrado, se encuentra en tension por ser obligado a realizar lo que no es

de interés para él, y dificilmente llega a involucrarse con los objetivos de la

empresa. (Escobar, 2014, p. 94)
2. Enfoques tedricos de la motivacion
Al hacer una perspectiva contemporéanea a cerca de la motivacion, nos encontramos con
que Landy y Becker han clasificado diversos enfoques modernos con respecto a estas
teorias, las cuales son:

» Teoria de las Necesidades:
Se concentra en lo que requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en
particular con relacién a su trabajo.

» La jerarquia de las Necesidades de Maslow: Esta es la teoria de

motivacion por la cual las personas estan motivadas para  satisfacer
distintos tipos de necesidades clasificadas con cierto orden jerarquico.

» Teoria ERG:
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Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfer. Este estaba de acuerdo con Maslow en
cuanto a que la motivacion de los trabajadores podia calificarse en una jerarquia de
necesidades.
En un primer punto Alderfer sefiala que las necesidades tienen tres categorias:
* Existenciales (las mencionadas por Maslow)
* De relacion (relaciones interpersonales)
* De crecimiento (creatividad personal)
En segundo lugar, menciona que cuando las necesidades superiores se ven frustradas,
las necesidades inferiores volveran, a pesar de que ya estaban satisfechas.
Con respecto a esto no coincidia con Maslow, puesto que éste opinaba que al satisfacer
la necesidad perdia su potencial para motivar una conducta. Ademas, consideraba que
las personas ascendian constantemente por la jerarquia de las necesidades, en cambio
para Alderfer las personas subian y bajaban por la pirdmide de las necesidades, de
tiempo en tiempo y de circunstancia en circunstancia.
Teoria de las tres necesidades: John W. Atkinson propone en su teoria que las personas
motivadas tienen tres impulsos:
* La necesidad del Logro en relacion con el grado de motivacion para ejecutar sus tareas
laborales. ¢ La necesidad del Poder grado de control sobre su situacion. * La necesidad
de Afiliacion buscan estrecha relacion con los demas.

» Teoria de la Equidad:
El factor central para la motivacion en el trabajo es la evaluacion individual en cuanto
a laequidad y la justicia de la recompensa recibida. EI término equidad se define como

la porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas laborales.
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Segun esta teoria las personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion con
lo que reciben de acuerdo con el esfuerzo realizado.

» Teoria de la expectativa:

(David Nadler & Edward Lawler, 2008), afirmaron “cuatro hipdtesis sobre la conducta en las
organizaciones, en las cuales se basa el enfoque de las expectativas: La conducta es determinada por

una combinacion de factores correspondientes a la persona y factores del ambiente” (p. 21)

Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en la organizacion. Las
personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.
Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus expectativas que dicha
conducta conduciré a un resultado deseado.
Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual consta de tres componentes:
1. Las expectativas del desempefio-resultado: Las personas esperan ciertas
consecuencias de su conducta.
2. Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o poder para motivar,
concreta, que varia de una persona a otra.
3. Las expectativas del esfuerzo-desempefio: Las expectativas de las personas en cuanto
al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectara las decisiones sobre su
conducta. Estas eligen el grado de desempefio que les daran mas posibilidades de
obtener un resultado que sea valorado

» Teoria del Reforzamiento:
Es la llevada a cabo por el psicélogo B. F. Skinner. En esta se explica que los actos
pasados de un individuo producen variaciones en los actos futuros mediante un proceso
ciclico que puede expresarse asi:A modo de sintesis puede citarse lo siguiente con

respecto a esta teoria:"Enfoque ante la motivacion que se basa en la ley del efecto, es
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decir la idea de que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida,

mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida.”

» Teoria de las Metas:

Esta es la teoria expuesta por el psicologo Edwin Locke, en la cual se establece que las

personas se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr le motivacion de los

trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus

metas.
Fisiologica: | Seguridad: Sociales: Estima: Autorrealizacion:
Alimento. Seguridad. Relacionamiento. |Satisfaccion del ego. | Autorrealizacion.
Froteccion
Reposo. contra el Amistad Orgullo. Autodesarrollo.
peligro
Abrigo. Enfermedad. | Aceptacion. Estatus y prestigio. Excelencia.
Sexo. Incertidumbre. | Afeccion. Autoraspeto. Personal
Comprension. Reconocimiento. Competencia.
Consideracion. Confianza. Experiencia.

Admiracion de los
colegas.

Figura 1: Jerarquia de Maslow: Chiavenato p.286

3. Importancia de la motivacion

se refiere que:

motivacion de los trabajadores:

Hay diversas cosas que un gerente puede realizar para fomentar la

(Cérdova, 2007) afirma que: “Hacer interesante el trabajo: El gerente debe hacer un analisis

minucioso de cuanto cargo tenga bajo su control. El gerente no debe olvidarse de una pregunta,

la cual debe hacérsela constantemente: ";Es posible enriquecer este cargo para hacerlo mas

interesante?" (p. 18).

Hay un limite al desempefio satisfactorio que puede esperarse de personas ocupadas en

tareas muy rutinarias. Es muy comdn que nos encontremos frente a personas que, al

ejecutar constantemente la misma simple operacidn sin cesar, desemboque rapidamente

en la apatia y el aburrimiento de éstas.
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Relacionar las recompensas con el rendimiento: Hay muchas razones por las cuales los
gerentes tienden a ser reacios para vincular las recompensas con el rendimiento.
Primero y principal, es mucho mas facil acordar a todos unos mismos aumentos de
sueldo. Este enfoque suele implicar menos trajin y ademas requiere poca justificacion.
La segunda razén podria estar ligada a los convenios sindicales, los cuales suelen
estipular, que a igual trabajo debe pagarse igual salario. Suele ocurrir en otros casos que
la politica de la organizacién determina que los aumentos de salarios responden a
ciertos lineamientos, no vinculables con el rendimiento. Sin embargo, aln en estos
casos, suele haber recompensas aparte del sueldo que pueden ser vinculadas con el
rendimiento. Estas podrian incluir la asignacion a tareas preferidas o algln tipo de
reconocimiento formal.

Proporcionar recompensas que sean valoradas: Muy pocos gerentes se detienen alguna
vez a pensar qué tipo de retribuciones son méas apreciadas por el personal.
Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Unica recompensa con la
cual disponen y creen, ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las
recompensas que se ofrecen. Es creencia general que sélo la administracion superior
puede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa que
podrian ser realmente apreciadas por el personal. Vale destacar a modo de ejemplo al
empleado a quien se le asigna para trabajar en determinado proyecto o se le confia una
nueva maquina o herramienta; seguramente éste valoraria mucho este tipo de
recompensa. Como sintesis podria decirse que lo mas importante para el administrador
es que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas qué cosas
valora el subordinado.

Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia que los trabajadores

sean tratados del mismo modo, ya que, en el mundo de hoy tan impersonal, hay una
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creciente tendencia a tratar a los empleados como si fueran cifras en las computadoras.
Este es un concepto erroneo puesto que en lo personal creemos que a casi todas las
personas les gusta ser tratadas como individuos.
Alentar la participacion y la colaboracion: Los beneficios motivacionales derivados de
la sincera participacion del empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos los
beneficios potenciales, creemos que sigue habiendo supervisores que hacen poco para
alentar la participacion de los trabajadores.
Ofrecer retroalimentacion (feed-back) precisa y oportuna: A nadie le gusta permanecer
a oscuras con respecto a su propio desempefio. De hecho, un juicio de rendimiento
negativo puede ser preferible a ninguno. En esta situacion, una persona sabra lo que
debe hacer para mejorar. La falta de retroalimentacion suele producir en el empleado
una frustracion que a menudo tiene un efecto negativo en su rendimiento.
4. Dimensiones de la motivacion
(Herrera & Matos, 2009), refirieron: que el sustento teorico de la prueba es el de la
Teoria de la Autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985) constituye un modelo
explicativo de la motivacion humana que ha sido aplicado a diversos &mbitos, entre
ellos, la actividad fisica y deportiva, se miden a traves de cinco dimensiones (p. 40).
Dimensién 1: A-motivacion.
Hace referencia a la ausencia de motivacion hacia una actividad o tarea.
Dimension 2: Regulacion externa.
Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de recibir una recompensa
0 evitar un castigo.

Dimension 3: Regulacion introyectada.
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Hace referencia a comprometerse a realizar una accion para evadir sentimientos de
culpa por no cumplir con lo requerido por otros.

Dimensidn 4: Regulacion identificada.
Se refiere a realizar una actividad porque la persona se identifica con su valor o
significado y porque la considera importante.

Dimensién 5: Motivacion Intrinseca.
Se define como el acto de realizar una actividad por si misma, porque es interesante y
agradable.

2.2.3. Definicién de desempefio
En la actualidad, las empresas se preocupan mas por el desempefio laboral en

su organizacion, a partir de ello plantean algunas medidas y estrategias que pueden

ser de gran utilidad para la empresa.
Como bien expresa es el resultado final de una actividad. Ya sea que dicha
actividad represente horas de trabajo o llevar a cabo las responsabilidades
laborales tan eficiente y eficazmente como sea posible, el desempefio es lo que
resulta de esa actividad. (Robbins; Judge, 2010,p. 403)

Los autores nos hacen referencia a varias dimensiones, pero la mas importante es la

satisfaccion laboral de los colaboradores, una persona con un alto nivel de satisfaccion

tendra una mejor predisposicion para realizar sus funciones, mientras que una persona

con un bajo nivel de satisfaccion se sentird desmotivada y serd menos productiva.
Asi como también corrobora que el desempefio laboral es donde el individuo
manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema con conocimiento, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,

motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los
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resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la empresa. (Chiavenato, 2010,p.200)
Podemos concluir que un desempefio excelente aumenta el éxito de las empresas.
2.2.3.1. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio
Pueden ser presentados en tres fases: *Permitir condiciones de medida del potencial
humano en el sentido de determinar su plena aplicacion. Permitir el tratamiento de los
Recursos Humanos como un recurso basico de la organizacién y cuya productividad
puede ser desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de
administracion.
oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los
miembros de la organizacion, teniendo presentes por una parte los objetivos

organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.

(Chiavenato, 2009), menciona que: “Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien
planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo.

Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad”

(p.79).

2.2.3.2.  Meétodos de evaluacion de desempefio

Los métodos proporcionan una descripcidn exacta y confiable de la manera en que
el empleado lleva a cabo sus actividades; para conocer los métodos de la
evaluacion de desempefio se puede dar inicio desde la siguiente pregunta: ;Cémo
se evalUa el desempefio de un trabajador y cudles son las técnicas especificas de
evaluacion?
(Robbins; Judge, 2013), menciona 5 métodos que a continuacién detallaremos:

e Ensayos escritos. - son documentos redactados por el mismo trabajador o por el

jefe, en el cual evaltan la habilidad de escribir méas que el propio rendimiento en
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el puesto de trabajo; no existen formatos especificos para plasmar en los
documentos las fortalezas, las debilidades, el desempefio y el potencial del
empleado ya que no existe una clave de calificacion estandarizada.

Incidentes criticos. — esta evaluacion se realiza entre el jefe inmediato y el
trabajador, con la finalidad de evaluar si los colaboradores realizan las tareas con
eficacia o también se puede identificar quienes necesitan mejorar. Se desarrolla
en intervalos regulares de tiempo; debido a que el evaluador inicia esta evaluacion
observando su comportamiento, luego anota detalladamente los hechos positivos
y negativos y por ultimo realiza una investigacion de la aptitud y actitud; para ello
existe un formulario de investigacion, en el cual registra todo lo sucedido.

Escalas graficas de calificacion. (Robbins;, 2013), dice “el evaluador observa un
conjunto de factores de desempefio, tales como la cantidad y calidad del trabajo,
la profundidad de los conocimientos, la cooperacion, la asistencia y la iniciativa,
y los califica en escalas graduadas. Las escalas podrian especificar, digamos,
cinco puntos, de manera que los conocimientos sobre el trabajo se calificaran del
I (“estda mal informado sobre las responsabilidades del puesto”) al 5 (“logro
dominar todas las fases del puesto”). Con esta escala el jefe puede ordenar a sus
subordinados desde los mejores hasta los peores, como también se puede escribir

los comentarios y atributos del evaluado.

Escalas de calificacion basadas en el comportamiento (ECBC). - es la
combinacion de incidentes criticos y escalas graficas; sobre las conductas de un
mal o buen desempefio que tiene cada individuo y se califica por medio de

adjetivos como: sobresaliente, cumple con las expectativas, necesita mejorar. Una
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deficiencia del metodo es que los comportamientos usados se orientan mas a la

actividad que a los resultados.

e Comparaciones forzadas. - como bien nos menciona el nombre se refiere a la
comparacion que realiza el evaluador entre el desempefio de los trabajadores, por
tanto, el evaluador esta forzado a elegir 1 o 2 frases de un bloque de 4, que se
aplican al desempefio del empleado; la evaluacidn es mas relativa que absoluta y
existen dos tipos de comparacion tanto individual como grupal. Teniendo en
cuenta a (Robbins; Judge, 2013), sefialan que la individual ayuda a ordenar a los
trabajadores desde el mejor hasta el peor y la grupal se refiere a separar a los
trabajadores como cuartiles, si una empresa tiene 80 empleados, pues colocara 10
personas por cada fila, en total 8 filas.

2.2.4. Definicion de Comportamiento

El comportamiento organizacional, cominmente conocido como CO, es el campo

de estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura

tienen en la forma de actuar de la organizacion, y su proposito es mejorar el

desempefio de ésta. (Robbins S. P., 2009, p. 156)

Caracteristicas de Comportamiento
Como campo de estudio de lo que las personas hacen en las organizaciones y de como
repercute su conducta en la dindmica y forma de equilibrar el trabajo, en su crecimiento
y en la busqueda de objetivos y metas personales y profesionales, el CO:

» A). Es multidisciplinario.

» Representa un método para promover la transmisién de ideas, de informacion y

emociones de manera clara y abierta.
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» Constituye un mecanismo de retroalimentacion para ajustar y mejorar las
condiciones de trabajo.

» Es una forma de identificar y entender cémo influyen los valores relacionados
con el trabajo en las decisiones de la organizacion.

» Es la via para aplicar méetodos y tecnologias que faciliten una efectiva toma de
decisiones.

» Es la alternativa para evaluar el desempefio de los diferentes niveles de la
organizacion, y emprender las acciones correctivas necesarias. (Krieger, 2011p.
10).

1. Niveles del comportamiento

El andlisis del comportamiento organizacional puede llevarse a cabo desde tres
diferentes niveles: de individuos, de grupos y equipos, y del sistema organizacional. A
continuacion, se explica cada uno de ellos.

A. Nivel de individuos. Visualiza el comportamiento organizacional de un
individuo como parte integrante de la fuerza laboral de la organizacion. Esta
perspectiva puede ser subjetiva, en tanto es posible que el individuo esté
incorporado a la organizacion de tiempo atrds o sea una contratacion reciente.
Ademas, su comportamiento en el trabajo dependerd de caracteristicas
personales, como su edad, sexo, estado civil y condicion fisica; de
caracteristicas de personalidad, como su estabilidad emocional, actitud,
objetividad y valores; de caracteristicas de formacion, como su nivel de
preparacion, experiencia, destreza y habilidades, y de la posicion que ocupe en
la jerarquia organizacional: en la medida en que el individuo ocupe un puesto
de mayor responsabilidad, su comportamiento influira mas en los procesos de

toma decisiones.
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B). Nivel de grupos y equipos. Enfoca el comportamiento de la organizacion
de acuerdo con la habilidad de sus miembros para desarrollar, apoyar y dirigir grupos
y equipos que permitan alcanzar las metas organizacionales. Para que las iniciativas
destinadas al manejo efectivo de este recurso funcionen, es preciso: saber en qué
circunstancias es conveniente integrarlo y cuél es el tipo que debe adoptar; participar o
encauzar el establecimiento de metas claras de desempefio; definir la forma para
interactuar; perfilar un proceso de toma de decisiones acorde con su estructura,;
solucionar los conflictos, aminorar el estrés, y evitar en lo posible las crisis; amalgamar
las responsabilidades individuales y de conjunto para el ejercicio de un liderazgo
auténtico; y evaluar el desempefio de todos y cada uno de los integrantes de la
organizacion —tanto en bloque como particularmente— para determinar el grado de logro
de las metas establecidas y, cuando sea necesario, emprender las acciones necesarias
para corregir el rumbo.

2. Importancia de gestion del Talento humano
Sostiene que radica en la actualmente la empresa debe dar respuestas a los cambios
experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral en particular entre los
que destacan: Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad de ser
competitivo, los costos y ventajas relacionadas con el uso de los recursos humanos,
la crisis de productividad, el aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales,
culturales, normativos, demograficos y educacionales, los sintomas de las alteraciones
en el funcionamiento de los lugares de trabajo, Las tendencias para la proxima década.
(Reyes, 2015,p. 1)
El desarrollo de las capacidades con los propositos de alcanzar metas en las
organizaciones, para lograr un adecuado rendimiento todo el sistema debe funcionar

como un engranaje al ser de gran importancia en:
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Un sistema de gestion de talento humano permite medir y organizar el desempefio de
los colaboradores por medio de capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, para
conseguir una vision clara de las competencias que necesitan aprender 0 mejorar para
alcanzar el éxito personal y organizacional, que es importante que las empresas
inviertan tiempo y recursos en desarrollar de manera integral a sus colaboradores.
(Perez, 2016, p.1)

3. Objetivos gestion del talento humano
Los objetivos que se proponen para organizar los recursos humanos tiene el propdsito de
hacer que las empresas esperen mejores resultados al momento de ejecutar la produccion
y esta sea como la imagen que los identifique por siempre cumplir con su estrategia de
negocio. Todo lo que engloba a esta gestion siempre buscara de mejorar el rendimiento
laboral, sin descuidar el bienestar que necesitan los colaboradores para que cumplan las
tareas que tienen a cargo. Este objetivo se puede dividir en:
Objetivos Explicitos: Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar
mediante la gestion eficiente de los recursos humanos: Atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de desarrollar las competencias necesarias de la organizacion,
retener a los empleados deseables, motivar a los empleados para que estos adquieran un
compromiso con la empresa y se involucren en ella, ayudar a los empleados a crecer y
desarrollarse dentro de la empresa.

Objetivos implicitos: Los objetivos es desarrollar que incida en la calidad de vida

en el trabajo, se refiere a los aspectos de la experiencia del trabajo, como estilo de

gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo

agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas

significativas. (Ninatanta & Raymundo , 2014, p.7)

4. Factores de gestion del talento humano
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Los factores para el desenvolvimiento y competitividad empresarial, se orientan: (a) el
perfil del administrador, (b) vinculos de colaboracion, (c) conocimiento del mercado,
(d) la innovacion, (e) tecnologia y gestion administrativa. (Ortiz & Arredondo, 2014,
p.1).
Afirma los factores como:
Planeacion de los recursos humanos: Centra su atencion en definir el perfil
necesario para el cargo. El reclutamiento: Proceso de recepcion y evaluacion de
candidatos.
Despidos: Reduccidn de personal. Seleccién: Identificacion y eleccion de personal
adecuado.
Orientacién y capacitacion: Posterior a la seleccidn, se orientan a los empleados
para que se adapten a la organizacion y se capacitan para mantener sus
habilidades y conocimientos. (Curi, 2014, p.1)
5. Elementos de gestion del talento humano
En cuanto a elementos. (Stefanu, 2016) Afirma como:
La relacién empresarial: Desde el punto de vista de gestion de los procesos de trabajo.
La comunicacion interna debe ayudar a que todos y cada uno de los empleados sepan cuél
es su cometido, qué funcién cumplen en el contexto global de la empresa, cuales son los
procedimientos que deben seguir, qué funciones y tareas realizan las otras personas de la
organizacion.
Humanista: Desde el punto de vista de la motivacion de las personas en la empresa. La
comunicacion interna debe ayudar a los empleados a sentir que se les tiene en cuenta y
que son importantes.
Cultural: Se trata de trasladar la cultura organizativa a los empleados con el objetivo de

gue éstos se sientan parte de la organizacion. La comunicacion interna debe



38
En cuanto a elementos afirma como:

La relacion empresarial: Desde el punto de vista de gestion de los procesos de
trabajo. La comunicacion interna debe ayudar a que todos y cada uno de los
empleados sepan cual es su cometido, qué funcion cumplen en el contexto global
de la empresa, cuales son los procedimientos que deben seguir, qué funciones y
tareas realizan las otras personas de la organizacion.
Humanista: Desde el punto de vista de la motivacion de las personas en la
empresa. La comunicacién interna debe ayudar a los empleados a sentir que se les
tiene en cuenta y que son importantes.
Cultural: Se trata de trasladar la cultura organizativa a los empleados con el
objetivo de que éstos se sientan parte de la organizacion. La comunicacion interna
debe fomentar el sentimiento de pertenencia, la integracion en el proyecto comdn
y su implicacion.
Social: Unido a la anterior, la comunicacion interna debe ayudar a trasladar la
identidad corporativa. Los empleados deben compartir esta identidad, cuestion
que es fundamental ya que es algo que trasladaran al exterior de la empresa en
todas y cada una de las relaciones y contactos que establezcan.
Institucional: Mas alla del personal, la empresa establece relaciones con otras
instituciones, con las que se establece una comunicacion que ni es interna ni es
externa, sino que queda a mitad de ambas y que debe ayudar a consolidar la
relacién. Los empleados deben ser conocedores de las relaciones institucionales
que establece la empresa porgue les ayuda a comprender quiénes somos.
Todos estos elementos permiten tener un desarrollo equilibrado dentro de una
organizacion lo que nos permite logras metas y objetivos establecidos dentro de

la planificacion a corto, mediano y largo plazo.
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2.2.5. Ausentismo Laboral
Definicion

El ausentismo laboral es un problema inherente que afecta a toda organizacién de

diferente nivel socioeconémico, es identifica por la no asistencia al trabajo de los

trabajadores a cumplir sus funciones laborales por causas de diferentes indoles

como son las incapacidades por enfermedad, accidentes laborales, licencia entre

otros. (Baqueto, 2016 )
Segun la organizacion internacional del trabajo (OIT) conceptualiza el ausentismo laboral
como la no asistencia al trabajo del empleado que se pensaba que iba asistir quedando
excluyendo las huelgas ya vacaciones.
La organizacion mundial de la salud define el ausentismo laboral como la falta de
asistencia de los colaboradores en el area de trabajo ya sea directa o indirectamente es
prevenible, que puede ser por enfermedad, sea accidente laboral o no, incorporando las
visitas médicas, alta injustificadas sea parcial o total de la jornada laboral. Por motivo de
salud se manifiesta a través del nimero de dias de ausencia de descanso médico y segun
la cantidad de dias y se divide en corto plazo 1 a 2 dias, mediano plazo 3 a 7 dias largo
plazo mas de 8 dias, se verificara de los descansos médicos a través del certificado médico
de incapacidad temporal para el trabajo otorgado por ESSALUD o cualquier entidad que
brinden servicio de salud.
La relacién a los mencionado, esta informacion sera brindada por el personal de salud que
atienda al personal en diferente instituciones y especialidades el cual hara constar la
atencion con un certificado médico que a su vez el trabajador entregara a la persona de

salud ocupacional y sera registrado en una base de datos.
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2.2.6. Causas del Ausentismo Laboral
Proponen diversos modelos que explican las causas de ausentismo laboral entre
estas podemos nombrar el modelo econdmico, modelo psicosocial, modelo de
ausentismo laboral y organizacional este modelo hace referencia a la relacion entre
el ausentismo y la voluntad del retiro del trabajador. (Kaempffer, 2014)
para este estudio se utilizdé el modelo médico en el cual describe como causas todas las
faltas por incapacidades temporal generadas por enfermedad comun como: Enfermedad,
cirugias, accidentes fuera del trabajo, deportivos, enfermedad profesional, accidente de
trabajo y permisos especiales de salud, en base a este foque en existen una serie de causas
que coadyuvan al ausentismo laboral en el area demografica, sexo, edad y nivel de
ocupacional, satisfaccion del empleo, particularidades organizacionales, distancia al
trabajo y otros compromiso causa legal: es la ausencia a las actividades laborales que
tienen justificacion con base en las normas laborales vigentes podemos nombrar la
licencia por maternidad , mudanza, por estudio, otras causas: podemos nombrar los
fendmenos naturales ,paros, permiso con excusa pagada o no, detenciones, todo o

nombrado se considera faltas injustificadas.

2.2.7. Dimensiones del Ausentismo Laboral
2.2.7.1. Calidad de trabajo
El término calidad de trabajo también carece de consenso y se traduce
dentro de las dindmicas del comportamiento humano como un constructo
en constante elaboracion y perfeccionamiento. En sus propuestas estos
autores privilegian los aspectos relativos a la satisfaccion del individuo
con las condiciones ambientales y con el propio trabajo que realiza e

indican como alternativas para obtener buenos indices de calidad de
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trabajo la reestructuracion de los cargos, la reorganizacion de los puestos

de trabajo o la formacion de equipos por la introduccion de mayores

niveles de participacion en las decisiones. (Walton , y otros,
1973,1975,1979,1983,1985)
2.2.7.2.  Estabilidad emocional

En la actualidad existen investigadores que influenciados por esta
psicologia positiva denominan al rasgo Neuroticismo como estabilidad emocional
(Costa y McCrae, 1992,1994,1991,1990,1995,1998,1999) encontraron que las
medidas de Neuroticismo y estabilidad emocional estaban correlacionadas de
manera negativa.

Siguiendo a (Andres, 1996), cabe sefialar que, desde que en los afios treinta
psicologos como Allport o Murray sentaron las bases de una parcela propia dentro
de la psicologia para el estudio de la personalidad, formulando inicialmente el
concepto de rasgo psicoldgico, las teorias y las investigaciones que se han
realizado en este ambito han atravesado varias etapas. Durante los afios cuarenta
y cincuenta proliferaron las grandes teorias factorialistas y dio comienzo un
acercamiento socioldgico al fenémeno de la personalidad. Los afios posteriores se
caracterizaron por el gran desarrollo de los test de personalidad y una
desintegracion en la investigacion que sustituye el tdépico complejo de la
personalidad por el estudio de aspectos parciales de la misma.

Segun el estudio del rasgo se puede abordar a partir de dos niveles de
analisis distintos:

1. Dimensionalmente: donde el rasgo es concebido a partir de la posicion que
los individuos ocupan a lo largo de la dimension que el rasgo representa, bajo

una concepcion nomotetica.
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2. Individualmente: en términos de las disposiciones personales que
caracterizan a un individuo unico, lo cual hace referencia a un entendimiento
idiogréfico de la cuestion. (Allport, 1937, p.122)
2.2.7.3. Estrés

El estrés constituye una de las experiencias vitales mas comunes y
conocidas, sin embargo, es un término dificil de definir. Es un concepto complejo,
extremadamente vigente e interesante, del cual no existe consenso en su
definicion. La palabra estrés, significa cosas distintas para diferentes personas.
Son muchas las menciones que hoy en dia se hacen a este término y a sus
consecuencias sobre la conducta del individuo, e igualmente son muchos los
autores que lo definen y lo intentan cuantificar.

Desde que (Selye, 1973), introdujera el concepto de estrés en el ambito de
la salud, para este autor era la causa comun de muchas enfermedades, este término
ha sido muy utilizado tanto por los profesionales de ciencias de la salud como de
otros &mbitos, asi como también en el lenguaje coloquial. Sin embargo, aln existe
una gran controversia sobre su definicién. Las distintas definiciones se han
clasificado en funcion de la conceptualizacion del estrés como estimulo,
respuesta, percepcion o transaccion.

En general, el estrés ha sido conceptualizado de tres maneras:

1. Como un conjunto de estimulos (Cannon & Rahe, 1932,1967). Existen
ciertas condiciones ambientales que nos producen sentimientos de tensién y/o se
perciben como amenazantes o peligrosas. Se denominan estresores. Asi pues, el
estrés se define como una caracteristica del ambiente (estimulo), hablandose de
estrés laboral, estrés de los estudios. Esta idea de estrés como estimulacion nociva

que recibe un organismo se relaciona facilmente con la enfermedad, la salud y el
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bienestar. Tiene la ventaja de la medida objetiva de ese estrés y en este caso el
estrés se considera variable independiente.

2. Como una respuesta. Este enfogue se centra en como reaccionan las
personas ante los estresores (Slelye, 1960) esta respuesta se entiende como un
estado de tension que tiene dos componentes: el psicolégico (conducta,
pensamientos y emociones emitidos por el sujeto) y el fisiologico (elevacion del
aurosal o activacion corporal). En este caso el estrés actla como variable
dependiente.

3. Como un proceso. Que incorpora tanto los estresores como las
respuestas

a los mismos y ademas afiade la interaccion entre la persona y el ambiente

(Lazarus & Folkman, 1986) afirma: “Esta transaccién supone una influencia reciproca
entre la persona y el medio. El determinante critico del estrés es como la persona percibe

y responde a diferentes acontecimientos” (p. 26).

2.2.8. Medicion del Ausentismo Laboral
Una vez identificadas las causas, podemos medirlo a través de los indicadores. Se
mide en porcentajes (%), que no es otra cosa sino la porcion correspondiente a las
ausencias en relacién a la cantidad de asistencias planificadas.
El método utilizado es la de DIAS DE AUSENCIA, a pesar de que existen las
mediciones por:

1. % de Horas de ausencia

2. Forma directa
Meétodo Por dias

Formula
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% de Ausentismo= 2320 X100 =11,36% De Ausentismo

20416

2.3.  Definicion de Términos Basicos
Ausentismo: Se describe al Ausentismo Laboral: como el comportamiento de la
poblacién laboral en relacion con la no asistencia al trabajo dentro de la jornada
anual legalmente establecida, sin tener en cuenta vacaciones, compensatorios
capacitacion, antiguedad. (Virginia, 2015)
Comunicacion: Es el proceso mediante el cual un mensaje emitido por un
individuo, llamado emisor, es comprendido por otro llamado receptor o
destinatario, que es la persona o entidad a quien va dirigido el mensaje, gracias a la
existencia de un cddigo comun. Este proceso abarca dos etapas: la emision y la
recepcion del mensaje llamadas respectivamente la codificacion y la
descodificacion. (Guardia de Viggiano, 2009)
Competencia. Indican que la competencia en una organizacion son las capacidades
que tienen los colaboradores de querer realizar sus funciones de una manera
efectiva teniendo en cuenta sus destrezas, habilidades y conocimientos, asi como
también querer llegar a un mismo objetivo siendo mejor que los demas (Vargas,
Casanova, & Montanaro, 2002)
Desempeiio: Es el resultado final de una actividad. Ya sea que dicha actividad
represente horas de trabajo o llevar a cabo las responsabilidades laborales tan
eficiente y eficazmente como sea posible, el desempefio es lo que resulta de esa

actividad. (Robbins; Coulter, 2010)
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Efectividad: Este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro
de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables
posibles. Supone hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de
tiempo o dinero. (Valencia, 2015)

Estabilidad: En una organizacion pueda estar estipulada en dos diferentes
situaciones, las cuales son cuando el colaborador empieza por primera vez sus
labores en una empresa o cuando ya no va laborar mas en una empresa. La
estabilidad de ingreso tiene como fin brindar garantias al colaborador sobre su
permanencia en la organizacion. En el Peru se tiene que pasar por un periodo
determinado denominado “prueba” para que el colaborador al culminar ese periodo
pueda obtener la estabilidad. La estabilidad de salida tiene como fin brindar
garantias de que solo seré retirado de la empresa. (Orozco, 2013)

Gestion del Talento Humano: Es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos,
incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion de
desempefio. (Chiavenato, 2002)

Reconocimiento. Los colaboradores necesitan ser reconocidos, ademés de la
motivacion, brinda el incremento de la autoestima y mejora el esfuerzo que puede
desempefiar un colaborador al realizar sus funciones (Orozco 2013).

Recursos: Este es el fundamental elemento con una competitiva ventaja
constituyéndose en un esencial componente para diferente tipo de organizacion.
Este elemento es el que se deferencia que haya competitividad, debiendo medirse,
debiendo hacerse la medicion correspondiente para realizar las comparaciones en

la organizacion para llegar a las metas que han sido establecidas. (Montoya, 2016)
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Rendimiento: Es el producto del trabajo de un empleado o de un grupo de
empleados. El desempefio laboral estima la manera en que se cumplen las tareas y
funciones encomendadas en la organizacion.
Las organizaciones suelen plantear para ese producto del trabajo unas expectativas
minimas de cantidad y calidad, como competencia laboral que los empleados deben
cumplir o superar. Para ello las organizaciones plantean incentivos con los que

fomentar dicho rendimiento laboral. (Herrera J. , 2019)
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CAPITULO I11: Metodologia de la investigacion

3.1. Enfoque de la Investigacion:

Observando el estudio realizado con un enfoque de toda esta exploracion
cuantitativamente donde se utilizd la idea principal, luego con la delimitacion y
planteamiento del problema, objetivos se continua con la revision de la literatura y a partir
de ello se elabora el marco teodrico todos los datos para contestar el cuestionario de la
investigacion y probando las hipdtesis que son creadas y se confia en las mediciones
numéricas, el conteo y constantemente se hizo el uso de las estadisticas para hacer con

exactitud todos los patrones de una poblacion.

(Hernandez, 2014), este autor sefiala que tiene un enfoque cuantitativo que utiliza la recoleccién
de informacion para hacer la hipotesis, con base en la medicion numérica para instruir los patrones del

comportamiento, probar teorias. (p.14).

3.2.Variables:

Variable 01: Gestion del Talento Humano

Variable 02: Ausentismo Laboral

3.2.1. Operacionalizacion de las variables
la variable es todo aquello que se va a medir, controlar y estudiar en una investigacion, es
también un concepto clasificatorio. Pues asume valores diferentes, los que pueden ser
cuantitativos o cualitativos. Y también pueden ser definidas conceptual y
operacionalmente. (Flores N. , 2007,p.167)
Variable 01: Gestion del Talento Humano
Definicion: Dessler (2015) sefiala que “Conjunto de decisiones que implica la

formulacidn, ejecucion de las politicas y practicas que influyen en los trabajadores las
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habilidades, comportamientos que la empresa necesita para alcanzar sus metas

estratégicas”.
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Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Motivacion

Anadlisis

1.

¢Considera que en la
gestion del talento
humano la motivacion
influye en el analisis del
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Observacion

2.

¢Considera que la gestion
del  talento  humano
permite  observar la
motivacion en el
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Encuestas

¢Considera que la
motivacion de la gestidn
del  talento  humano
permite el desarrollo de
encuestas en el
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Desempefio

Capacidad

¢En la gestion del talento
humano la capacidad
puede ser medida en el
desempefio en el
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Estrategias

¢En gestion del talento
humano el desempefio
determina las estrategias a
seguir en el departamento
de enfermeria del
Hospital Maria
Auxiliadora?
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Productividad

¢La productividad
determina el éxito del
desempefio en la gestion
del talento humano en el
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Organizacion

(El comportamiento
influye la gestion del
talento humano dentro de
la organizacion en el
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Estudio
Comportamiento

JEl estudio del
comportamiento influye
en la gestion del talento
humano en el
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Desempefio

¢Considera que la gestion
del  talento  humano
determina el
comportamiento para
optimizar el desempefio
en el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Figura 2: Operacionalizacion de Variables: Gestion del Talento Humano
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Variable 02: Ausentismo Laboral

Definicion: (Galindo, 2008) argumenta que "La ausencia del puesto de trabajo y de las
obligaciones, incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato puede ser
definido como toda ausencia de su puesto de trabajo, en horas que correspondan, dentro

de la jornada legal de trabajo”

Dimensiones Indicadores Preguntas

Motivo 1. ¢Considera que la
calidad de trabajo es
Calidad de trabajo motivo para prevenir el
ausentismo laboral del
departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Relacion 2. ¢La calidad de trabajo
se relaciona con los
resultados del

ausentismo laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

3. ¢La calidad de trabajo
permite la medicion del
Medicién ausentismo laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Estabilidad Emocional Comunicacién 4. ¢Considera que la
estabilidad emocional
ayuda en la
comunicacion
para evitar el

Ausentismo laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Trabajo en equipo 5. ¢Considera que la
estabilidad emocional
permite el trabajo en
equipo y disminuye el
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ausentismo laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Identificar

ila estabilidad
emocional permite
identificar estrategias
para superar el
Ausentismo Laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Frustracién

Estrés

¢El estrés genera el
desarrollo de la
frustracion donde
permite que exista el
ausentismo laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Ansiedad

¢Considera que el
estrés produce
ansiedad que influye a
su vez en el
Ausentismo Laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Nerviosismo

¢Considera que el
estrés por carga laboral
produce  nerviosismo
que incide en el
Ausentismo Laboral en
el departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Figura 3: Operacionalizacion de la variable: Ausentismo Laboral
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3.3.Hipdtesis:
3.3.1. Hipotesis general.
La gestion del Talento Humano influye en el Ausentismo Laboral en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora —Lima, 2020.
3.3.2. Hipdtesis especificas.

1. La gestion del talento humano con referencia a la motivacion evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora —Lima, 2020.

2. La gestion del talento humano con referencia al desempefio evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora — Lima, 2020.

3. Lagestion del talento humano con referencia al comportamiento evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora - Lima, 2020.

3.4. Tipo de investigacion:

La presente investigacion fue de tipo basica, nivel descriptivo —
correlacional.

3.5. Disefio de la Investigacion:

La presente investigacion tuvo un disefio no experimental, Segun (Hernandez;
Baptista, 2011), argumentan que los estudios detallados, buscan detallar los
patrimonios, todas las caracteristicas y también los perfiles de las personas que se
someta al andlisis. Se puede explicar que se pretende Unicamente a medir y a reconocer

datos independientes de todos los conceptos a los que se refieren. (p.80).
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3.6.Poblacién y Muestra:

3.6.1. Poblacion:

Moreno (2013) cita a Tamayo (2012): Para sefialar que toda la poblacion es la
totalidad de un estudio incluyendo la total totalidad de toda unidad del andlisis integrado
y que de cierta forma debe esta de manera cuantitativa para determinar un estudio
integrando un conjunto N de todas las organizaciones que siempre participan con una
caracteristica determinada, denominada toda la poblacién. (p.180). Por consiguiente, la
poblacién estd conformada por 20 colaboradores enfermeros 10 licenciados y 10
técnicos del departamento de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora.

3.6.2. Muestra:

En relacién a la muestra, Rojas (2016, p.1), Cita a (Tamayo, 2006 p.176). Este
autor tiene un concepto de muestra como: "Es todo un conjunto de procesos para
estudiar todo lo sé que distribuye en caracteristicas con una totalidad de una poblacion”.
De tal forma En la presente investigacion no se consider6 muestra, debido a que se
abordo a la totalidad de la poblacion anteriormente descrita.

3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos:

La técnica que se utiliz6 fue la encuesta, y los instrumentos fueron dos cuestionarios de
encuesta, para las variables Gestion del Talento Humana y Ausentismo Laboral. Sus

caracteristicas se presentan en las siguientes fichas técnicas.
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE GESTION DEL
) TALENTO HUMANO

TECNICA: encuesta

INSTRUMENTO: cuestionario

N ° ITEMS: 20

TIPO DE RESPUESTA: cerrada

ESCALA: tipo Likert

VALOR DE ESCALA

SIEMPRE CASI INDIFERENTE CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
5 4 3 2 1

DIMENSIONES: 3

ITEMS POR CADA DIMENSION: 3

TIEMPO APROXIMADO: 10 minutos

Figura 4: Ficha técnica del cuestionario para la variable gestién del talento humano. Elaboracion
propia

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE AUSENTISMO
LABORAL

INSTRUMENTO: cuestionario
N ° ITEMS: 20

TIPO DE RESPUESTA: cerrada
ESCALA: tipo Likert

VALOR DE ESCALA

SIEMPRE CASI INDIFERENTE CASI NUNCA

SIEMPRE NUNCA

5 4 3 2 1

DIMENSIONES: 3
ITEMS POR CADA DIMENSION: 3

TIEMPO APROXIMADO: 10 minutos

Figura 5: Ficha técnica del cuestionario para la variable Ausentismo Laboral. Elaboracién propia
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3.8. Analisis de confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos.
3.8.1. Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable 01: Gestion del
talento humano.

Tabla 1:

Alfa de cronbach del instrumento de la variable Gestion del Talento Humano

Alfa de N° de
Cronbach Elementos
,824 20

Fuente: Elaboracién propia
Como indica la tabla 01, el coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.824, el cual indica que
tuvo una alta confiabilidad, por lo tanto, fue confiable su aplicacion.
3.8.2. Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable 02: Ausentismo

Laboral
Tabla 2:

Alfa de cronbach del instrumento de la variable Ausentismo laboral

Alfa de N° de
Cronbach Elementos
722 20

Fuente: Elaboracion propia
Como indica la tabla 02, el coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.722, el cual indica que
tuvo una alta confiabilidad, por lo tanto, fue confiable su aplicacion.
Se toma de referencia la siguiente tabla para la interpretacion del coeficiente Alfa de
Cronbach:

Tabla 3:

Tabla para la interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach
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ESCALA CATEGORIA
r=1 Confiabilidad perfecta
0,90<r<0,99 Confiabilidad muy alta
0,70<r<0,89 Confiabilidad alta
0,60<r<0,69 Confiabilidad aceptable
0,40<r<0,59 Confiabilidad moderada
0,30<r<0,39 Confiabilidad baja
0,10<r<0,29 Confiabilidad muy baja
0,01<r<0,09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Fuente: Elaboracion propia

Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Se validaron los instrumentos de recoleccion de datos por medio de la técnica del Juicio

de expertos. Se valido con 03 expertos y sus resultados se presentan a continuacion:

Tabla 4:

Validacion por Juicio de expertos.

Grado, nombres y apellidos. Resultado
Experto 01 Mg. Ricardo Enrique Yalén Leal Se pueden aplicar los instrumentos
Experto 02 Mg. Hugo Martin Palomino Traverso Se pueden aplicar los instrumentos
Experto 03 CPC. Victor Manuel Torres Vargas Se pueden aplicar los instrumentos
Resultado General Se puede aplicar

Fuente: Elaboracion propia
Nota: se adjunta en anexos, las fichas firmadas por los expertos.




CAPITULO IV: Resultados

4.1. Anélisis de resultados:

CUESTIONARIO 01: GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Pregunta 01: ¢ Considera que en la gestion del talento humano la motivacion influye
en el analisis del departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 5:

Distribucién de frecuencias sobre la pregunta: ¢Considera que en la gestion del talento
humano la motivacién influye en el andlisis del departamento de enfermeria del Hospital Maria

Auxiliadora?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 3 15,0 15,0
Indiferente 10 50,0 65,0
Casi Siempre 6 30,0 95,0
Siempre 1 5,0 100,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS
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Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 6: Gréfico de barras sobre la pregunta 01: ;Considera que en la gestion del talento humano
la motivacién influye en el analisis del departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora? Fuente: Elaboracién propia — SPSS

En latabla 5y figura 6, se presentan las respuestas de la pregunta 01. Como se evidencia
1 persona indico la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi siempre, 10
personas la alternativa indiferente y 3 personas la alternativa casi nunca. La alternativa
predominante fue indiferente.

Pregunta 02: ¢Considera que la gestion del talento humano permite observar la

motivacién en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 6:

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta ¢Considera que la gestion del talento humano
permite observar la motivacion en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Véalido  Casi Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Indiferente 6 30,0 30,0 45,0
Casi Siempre 6 30,0 30,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 7: Grafico de barras sobre la pregunta 02: ¢;Considera que la gestién del talento
humano permite observar la motivacion en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora? Fuente: Elaboracién propia — SPSS

En latabla 6 y figura 7, se presentan las respuestas de la pregunta 02. Como se evidencia

5 personas indicaron la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi siempre, 6
personas la alternativa indiferente y 3 personas la alternativa casi nunca. Las
alternativas predominantes fueron casi siempre e indiferente.

Pregunta 03: ¢ Considera que la motivacion de la gestion del talento humano permite
el desarrollo de encuestas en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Tabla 7:

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta ¢Considera que la motivacion de la gestion del
talento humano permite el desarrollo de encuestas en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 6 30,0 30,0 30,0
Casi Siempre 9 45,0 45,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 8: Gréfico de barras sobre la pregunta 03 ¢ Considera que la motivacion de la gestion
del talento humano permite el desarrollo de encuestas en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En latabla 7 y figura 8, se presentan las respuestas de la pregunta 03. Como se evidencia

5 personas indicaron la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi siempre, 6
personas la alternativa indiferente. La alternativa predominante fue casi siempre.
Pregunta 04: ¢En la gestion del talento humano la capacidad laboral puede ser
medida en el desempefio en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Tabla 8:
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Distribucidn de frecuencias sobre la pregunta ¢En la gestion del talento humano la capacidad
laboral puede ser medida en el desempefio en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Indiferente 8 40,0 40,0 55,0
Casi siempre 4 20,0 20,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi siempre Siempre

Figura 9: Gréfico de barras sobre la pregunta 04 ¢En la gestion del talento humano la
capacidad laboral puede ser medida en el desempefio en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracién propia — SPSS

En latabla 8 y figura 9, se presentan las respuestas de la pregunta 04. Como se evidencia
5 personas indicaron la alternativa siempre, 4 personas la alternativa casi siempre, 8
personas la alternativa indiferente y 3 personas casi nunca. La alternativa predominante
fue indiferente.

Pregunta 05: ¢ En gestion del talento humano el desempefio determina las estrategias

a seguir en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?
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Tabla 9:

Distribucidn de frecuencias sobre la pregunta ¢En gestion del talento humano el desempefio
determina las estrategias a seguir en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Indiferente 5 25,0 25,0 30,0
Casi Siempre 6 30,0 30,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 10: Gréfico de barras sobre la pregunta 05 ¢En gestion del talento humano el desempefio
determina las estrategias a seguir en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS
En la tabla 9 y figura 10, se presentan las respuestas de la pregunta 05. Como se
evidencia 8 personas indicaron la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi

siempre, 5 personas la alternativa indiferente y 1 personas casi nunca. La alternativa

predominante fue siempre.
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Pregunta 06 ¢La productividad determina el éxito del desempefio en la gestion del

talento humano en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 10:

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta ¢La productividad determina el éxito del
desempefio en la gestién del talento humano en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Indiferente 5 25,0 25,0 25,0
Casi Siempre 6 30,0 30,0 55,0
Siempre 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

0

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 11: Gréafico de barras sobre la pregunta 06 ¢La productividad determina el éxito del
desempefio en la gestion del talento humano en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 10 y figura 11, se presentan las respuestas de la pregunta 06. Como se
evidencia 9 personas indicaron la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi
siempre y 5 personas la alternativa indiferente. La alternativa predominante fue

siempre.
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Pregunta 07 ¢El comportamiento influye la gestion del talento humano dentro de la

organizacion en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 11:

Distribucidn de frecuencias sobre la ¢ El comportamiento influye la gestion del talento humano
dentro de la organizacion en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Indiferente 11 55,0 55,0 65,0
Casi Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre

Figura 12: Graéfico de barras sobre la pregunta ¢El comportamiento influye la gestion del
talento humano dentro de la organizacion en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 11 y figura 12, se presentan las respuestas de la pregunta 07. Como se

evidencia 7 personas indicaron la alternativa casi siempre, 11 personas la alternativa
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indiferente y 2 personas la alternativa casi nunca. La alternativa predominante fue

indiferente.

Pregunta 08 ¢ El estudio del comportamiento influye en la gestion del talento humano

en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 12:

Distribucidn de frecuencias sobre la ¢El estudio del comportamiento influye en la gestion del
talento humano en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Indiferente 4 20,0 20,0 30,0
Casi Siempre 12 60,0 60,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Nunca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 13: Gréfico de barras sobre la pregunta ¢El estudio del comportamiento influye en la
gestion del talento humano en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 12 y figura 13, se presentan las respuestas de la pregunta 08. Como se

evidencia 2 personas indicaron la alternativa siempre, 12 personas la alternativa casi
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siempre, 4 personas la alternativa indiferente y 2 personas la alternativa casi nunca. La
alternativa predominante fue casi siempre.

Pregunta 09 ¢Considera que la gestion del talento humano determina el
comportamiento para optimizar el desempefio en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 13:

Distribucidn de frecuencias sobre la ¢Considera que la gestion del talento humano determina
el comportamiento para optimizar el desempefio en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Indiferente 2 10,0 10,0 15,0
Casi Siempre 8 40,0 40,0 55,0
Siempre 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 14: Gréfico de barras sobre la pregunta la ¢ Considera que la gestion del talento humano
determina el comportamiento para optimizar el desempefio en el departamento de enfermeria
del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracién propia — SPSS
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En la tabla 13 y figura 14, se presentan las respuestas de la pregunta 09. Como se
evidencia 9 personas indicaron la alternativa siempre, 8 personas la alternativa casi
siempre, 2 personas la alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La
alternativa predominante fue siempre.
CUESTIONARIO 02: AUSENTISMO LABORAL

Pregunta 01: ¢;Considera que la calidad de trabajo es motivo para prevenir el
ausentismo laboral del departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Tabla 14:

Distribucion de frecuencias sobre la ¢Considera que la calidad de trabajo es motivo para
prevenir el ausentismo laboral del departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Indiferente 7 35,0 35,0 40,0
Casi Siempre 10 50,0 50,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS
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Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 15: Grafico de barras sobre la pregunta la ¢Considera que la calidad de
trabajo es motivo para prevenir el ausentismo laboral del departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracién propia — SPSS

En la tabla 14 y figura 15, se presentan las respuestas de la pregunta 10. Como se
evidencia 2 personas indicaron la alternativa siempre, 10 personas la alternativa casi
siempre, 7 personas la alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La
alternativa predominante fue casi siempre.

Pregunta 02: ¢La calidad de trabajo se relaciona con los resultados del ausentismo
laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 15:

Distribucion de frecuencias sobre la ¢La calidad de trabajo se relaciona con los resultados del
ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 4 20,0 20,0 20,0
Casi Siempre 12 60,0 60,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS
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Frecuencia

Indiferente Casi Siempre Siempre ]
Figura 16: Gréafico de barras sobre la pregunta la ¢La calidad de trabajo se

relaciona con los resultados del ausentismo laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracién propia — SPSS

En la tabla 15 y figura 16, se presentan las respuestas de la pregunta 11. Como se
evidencia 4 personas indicaron la alternativa siempre, 12 personas la alternativa casi
siempre y 4 personas la alternativa indiferente. La alternativa predominante fue casi
siempre.

Pregunta 03: ¢La calidad de trabajo permite la medicién del ausentismo laboral en
el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Tabla 16:

Distribucidn de frecuencias sobre la ¢ La calidad de trabajo permite la medicion del ausentismo
laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 1 5,0 5,0 50
Indiferente 5 25,0 25,0 30,0
Casi Siempre 9 45,0 45,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracién propia — SPSS
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Frecuencia

o

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 17: Gréafico de barras sobre la pregunta la ¢La calidad de trabajo permite la
medicién del ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 16 y figura 17, se presentan las respuestas de la pregunta 13. Como se
evidencia 5 personas indicaron la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi
siempre, 5 personas la alternativa indiferente y 1 persona Casi Siempre. La alternativa
predominante fue casi siempre.

Pregunta 04: ¢ Considera que la estabilidad emocional ayuda en la comunicacion para
evitar el Ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria

Auxiliadora?

Tabla 17:

Distribucién de frecuencias sobre la ¢Considera que la estabilidad emocional ayuda en la
comunicacion para evitar el Ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 1 5,0 5,0 50
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Indiferente 11 55,0 55,0 60,0

Casi Siempre 6 30,0 30,0 90,0

Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 18: Graéfico de barras sobre la pregunta ¢Considera que la estabilidad
emocional ayuda en la comunicacion para evitar el Ausentismo laboral en el
departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracién
propia — SPSS

En la tabla 17 y figura 18, se presentan las respuestas de la pregunta 14. Como se
evidencia 2 personas indicaron la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi
siempre, 11 personas la alternativa indiferente y 1 persona Casi Nunca. La alternativa

predominante fue indiferente.

Pregunta 05: ¢ Considera que la estabilidad emocional permite el trabajo en equipo y
disminuye el ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital

Maria Auxiliadora?

Tabla 18:

Distribucion de frecuencias sobre la ¢Considera que la estabilidad emocional permite el
trabajo en equipo y disminuye el ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 1 5,0 5,0 50
Indiferente 3 15,0 15,0 20,0
Casi Siempre 11 55,0 55,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 19: Grafico de barras sobre la pregunta ¢Considera que la estabilidad emocional
permite el trabajo en equipo y disminuye el ausentismo laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 18 y figura 19, se presentan las respuestas de la pregunta 15. Como se
evidencia 5 personas indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi
siempre, 3 personas la alternativa indiferente y 1 persona Casi Nunca. La alternativa
predominante fue casi siempre.

Pregunta 06: ¢la estabilidad emocional permite identificar estrategias para superar
el Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Tabla 19:
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Distribucion de frecuencias sobre la ¢ la estabilidad emocional permite identificar estrategias
para superar el Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 50 5,0 5,0
Indiferente 3 15,0 15,0 20,0
Casi Siempre 6 30,0 30,0 50,0
Siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracién propia — SPSS

Frecuencia

0

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 20: Gréfico de barras sobre la pregunta ¢ la estabilidad emocional permite
identificar estrategias para superar el Ausentismo Laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 19 y figura 20, se presentan las respuestas de la pregunta 16. Como se
evidencia 10 personas indicaron la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi
siempre, 3 personas la alternativa indiferente y 1 persona Casi Nunca. La alternativa
predominante fue siempre.

Pregunta 07: ¢EI estrés genera el desarrollo de la frustracién donde permite que
exista el ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Tabla 20:
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Distribucion de frecuencias sobre la ¢El estrés genera el desarrollo de la frustracion donde
permite que exista el ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 1 5,0 5,0 50
Indiferente 7 35,0 35,0 40,0
Casi Siempre 10 50,0 50,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

1
= 00%

n
Figura 21: Grafico de barras sobre la pregunta ¢ la estabilidad emocional permite
identificar estrategias para superar el Ausentismo Laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 20 y figura 21, se presentan las respuestas de la pregunta 17. Como se
evidencia 2 personas indicaron la alternativa siempre, 10 personas la alternativa casi
siempre, 7 personas la alternativa indiferente y 1 persona Casi Nunca. La alternativa
predominante fue Casi Siempre.

Pregunta 08: ¢Considera que el estrés produce ansiedad que influye a su vez en el
Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Tabla 21:
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Distribucién de frecuencias sobre la ¢ Considera que el estrés produce ansiedad que influye a
su vez en el Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 20,0 20,0 20,0
Casi Siempre 9 45,0 45,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracion propia — SPSS

Frecuencia

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 22: Gréfico de barras sobre la pregunta ¢ Considera que el estrés produce
ansiedad que influye a su vez en el Ausentismo Laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 21 y figura 22, se presentan las respuestas de la pregunta 18. Como se
evidencia 7 personas indicaron la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi
siempre, y 4 personas la alternativa indiferente. La alternativa predominante fue Casi
Siempre.

Pregunta 09: ¢Considera que el estrés por carga laboral produce nerviosismo que
incide en el Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

Tabla 22:

Distribucién de frecuencias sobre ¢Considera que el estrés por carga laboral produce
nerviosismo que incide en el Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 3 15,0 15,0 15,0
Casi Siempre 7 35,0 35,0 50,0
Siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

fuente: Elaboracién propia — SPSS

Frecuencia

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 23: . Grafico de barras sobre la pregunta ¢Considera que el estrés por carga laboral
produce nerviosismo que incide en el Ausentismo Laboral en el departamento de enfermeria
del Hospital Maria Auxiliadora? fuente: Elaboracion propia — SPSS

En la tabla 22 y figura 23, se presentan las respuestas de la pregunta 19. Como se
evidencia 10 personas indicaron la alternativa siempre, 7 personas la alternativa casi
siempre y 3 personas la alternativa indiferente. La alternativa predominante fue
Siempre.
4.2. Comprobacidn de hipotesis

Comprobacién de hipotesis general
H o: La gestion del Talento Humano no influye en el Ausentismo Laboral en el
Departamento de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020.
H 1: La gestién del Talento Humano si influye en el Ausentismo Laboral en el

Departamento de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020.
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Se eligié la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.
Se aplicd la prueba del Coeficiente de Rho de Spearman, la cual muestra los siguientes
resultados:

Tabla 23

Correlacion entre Gestion del Talento Humano y ausentismo laboral.

Gestién

del

Talento  Ausentismo
Humano Laboral

Rho de Gestion del Coeficiente  de 1,000 724"
Spearman  Talento Humano correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 20 20
Ausentismo Coeficiente ~ de ,724™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

Fuente: elaboracion propia — SPSS.

Como muestra la tabla 23, el P valor es 0.000, el cual es < al 0.05 de significancia
establecido para la investigacion presente; por lo tanto, se decide rechazar la H o y se
acepta laH 1.

Conclusién: Hay evidencia estadistica para afirmar que la gestion del talento humano
influye exitosamente en el Ausentismo Laboral en el Departamento de Enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora— Lima, 2020. Asimismo, se pone énfasis en que la influencia

es correlacional positiva de nivel alta, basada en el coeficiente de Rho Spearman 0.724.
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Figura 24: Correlacidn de los datos en la variable independiente y variable dependiente.
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Figura 25: Regresion Lineal en la variable independiente y de la variable dependiente

Se procedio a comprobar las hipdtesis de la investigacion.
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Se trabajo con prueba de correlacion de Rho Spearman, tomando en cuenta los
siguientes valores para su decision:

Tabla 24:

Tabla para la interpretacion de la correlacion positiva y negativa.

ESCALA CATEGORIA
r=1 Correlacion perfecta
0,81 <r<0,99 Correlacion muy alta
0,61 <r<0,80 Correlacion alta
0,41 <r<0,60 Correlacion
0,21<r<0,40 moderada
0,01 <r<0,20 Correlacion baja
r=0 Correlacion muy
baja CORRELACION

No hay correlacién POSITIVA

ESCALA CATEGORIA
r=0 Correlacion perfecta
-0,01<r<-0,20 Correlacion muy alta
-0,21<r<-0,40 Correlacion alta
-0,41 <r<-0,60 Correlacion
-0,61 <r<-0,80 moderada
-0,81<r<-0,99 Correlacion baja CORRELACION
r=-1 Correlacion muy | NEGATIVA
baja

No hay correlacién

Fuente: Valderrama (2018). Elaboracion propia

Comprobacion de hipotesis especifica 01.-

H o: La gestion del talento humano con referencia a la motivaciéon no evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora
— Lima, 2020.

H 1: La gestion del talento humano con referencia a la motivacion si evita el ausentismo
laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020.

Se eligid la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.
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Se aplicd la prueba del Coeficiente de Rho Spearman, la cual muestra los siguientes
resultados:

Tabla 25:

Correlaciones entre la gestion del talento humano y motivacion.

Gestion del

Talento Motivacio

Humano n
Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,860**

Spearman Humano correlacion

Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Motivacién Coeficiente de correlacion ,860** 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

Fuente: elaboracion propia — SPSS.
Como muestra la tabla 25, el P valor es 0.000, el cual es < al 0.05 de significancia
establecido para la investigacion presente; por lo tanto, se decide rechazar laH o y se
acepta la H1.
Conclusién: Hay evidencia estadistica para afirmar que la gestion del talento humano
influye con éxito en la motivacion en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora — Lima, 2020. Asimismo, se pone énfasis en que la influencia es
correlacional positiva de nivel muy alta, basada en el Coeficiente de Rho Spearman
0.860.
Comprobacion de hipotesis especifica 02.-
H o: La gestion del talento humano con referencia al desempefio no evita el ausentismo

laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020.
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H 1: La gestion del talento humano con referencia al desempefio si evita el ausentismo

laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima, 2020.

Se eligio la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.

Se aplico la prueba del Coeficiente de Rho Spearman, la cual muestra los siguientes

resultados

Tabla 26

Correlaciones entre la gestion del talento humano y desempefio.

Gestion del
Talento

Humano  Desempefio

Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,901**
Spearman Humano correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 20 20

Desempefio Coeficiente de ,901** 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 20 20

Fuente: elaboracion propia — SPSS.

Como muestra la tabla 26, el P valor es 0.000, el cual es < al 0.05 de significancia

establecido para la investigacion presente; por lo tanto, se decide rechazar laH o y se

acepta la H1.

Conclusion: Hay evidencia estadistica para afirmar que la gestion del talento humano

influye exitosamente en el desempefio en el Departamento de enfermeria del Hospital

Maria Auxiliadora — Lima, 2020. Asimismo, se pone énfasis en que la influencia es

correlacional positiva de nivel muy alta, basada en el coeficiente de Rho Spearman

0.901.

Comprobacion de hipotesis especifica 03.-
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H o: gestion del talento humano con referencia al comportamiento no evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora
—Lima, 2020.

H 1. La gestion del talento humano con referencia al comportamiento si evita el
ausentismo laboral en el Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora
—Lima, 2020.

Se eligid la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.

Se aplicd la prueba del Coeficiente de Rho Spearman, la cual muestra los siguientes
resultados

Tabla 27:

Correlaciones entre el gestion del talento humano y comportamiento.

Gestion del
Talento  Comportami
Huamano ento
Rho de  Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,627**
Spearman Huamano correlacion
Sig. (bilateral) : ,003
N 20 20
Comportamiento Coeficiente de ,627** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,003 :
N 20 20

Fuente: elaboracion propia — SPSS.

Como muestra la tabla 27, el P valor es 0.000, el cual es < al 0.05 de significancia
establecido para la investigacion presente; por lo tanto, se decide rechazar laH oy se

acepta la H1.
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Conclusién: Hay evidencia estadistica para afirmar que la gestion del talento humano
influye con éxito en el comportamiento en el Departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora — Lima, 2020. Asimismo, se pone énfasis en que la influencia es

correlacional positiva de nivel alta, basada en el coeficiente de Rho Spearman 0.627.
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4.3. Discusion de resultados:

En la presente tesis se ha obtenido un resultado positivo alto en comparacion con los
demas resultados, el cual demuestra que la “motivacion” tiene una influencia muy alta
sobre la Gestion del talento humano en el Departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora — Lima,2020, esto se explica como menciona Cordova (2007)
indicando que mientras los colaboradores actien y se comporten de una determinada
manera, esto se refiera a la satisfaccion de las necesidades elementales de cada
colaborador en el nivel primario y secundario que viene a ser el logro o el afecto.
Asimismo, de la experiencia laboral de la tesista se puede manifestar que en el
Departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora — Lima,2020, se observa
que los jefes, coordinadores de la organizacion manejan la escucha activa con todos los
colaboradores, esto ocurre constantemente en las coordinaciones, reuniones y gestiones
necesarias para concluir con sus funciones, es por ello, que los colaboradores se sienten
con libertad para expresar sus opiniones y plantear sus ideas, ya sea de mejora para el
desarrollo o necesidades de capacitacion.

También se manifiesta que los colaboradores se sienten motivados porque los
coordinadores de los mddulos fomentan el trabajo en equipo y la buena comunicacion,
lo cual se refleja en la productividad y el compromiso para trabajar; por lo tanto, el
indice de ausentismo es minimo; esto trae como consecuencia buenos resultados, tanto
a favor del colaborador como para la organizacion.

Ser objetivos con los colaboradores, ayuda a aumentar la confianza entre si mismos,
jefes o coordinadores comunican reconocimientos como el aumento de sueldo y bonos

para todos los colaboradores no solo el incremento es para unos cuantos, si no que
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solicita la nivelacion de los beneficios ya que segun la resolucion del gobierno se
prohibe la desigualdad por el tipo de permanencia (contrato).

Cada fecha de cumpleafios de los colaboradores, el departamento de enfermeria
organiza un pequefio compartir, la cual tiene como objetivo pasar un momento de
alegria con el agasajado o agasajados, para hacerlo sentir como en casa, ya que el
trabajo es el segundo hogar de todos los colaboradores que se pasa méas tiempo en el
trabajo que en casa.

La segunda dimension, “desempefio” se ha obtenido como resultado que la influencia
es muy alta, como lo hacen notar Robbins y Judge (2010), quienes comprobaron que el
resultado final de una actividad. Ya sea que dicha actividad represente horas de trabajo
o llevar a cabo las responsabilidades laborales tan eficiente y eficazmente como sea
posible, el desempefio es lo que resulta de esa actividad una persona con un alto nivel
de satisfaccion tendra una mejor predisposicion para realizar sus funciones, mientras
que una persona con un bajo nivel de satisfaccién se sentira desmotivada y sera menos
productiva.

Finalmente, en el “comportamiento” se ha obtenido como resultado que la influencia es
alta, teniendo en cuenta a Robbins y Judge (2010), quienes comprobaron el efecto de
los colaboradores, como actian en la organizacion, y su propdésito es mejorar el
desempefio de ésta. dependera de caracteristicas personales, como su edad, sexo, estado
civil y condicién fisica; de caracteristicas de personalidad, como su estabilidad
emocional, actitud, objetividad y valores; de caracteristicas de formacion, como su
nivel de preparacion, experiencia, destreza y habilidades, y de la posicion que ocupe en
la jerarquia organizacional: en la medida en que el individuo ocupe un puesto de mayor

responsabilidad, su comportamiento influira mas en los procesos de toma decisiones.
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A la vez, es importante resaltar que existe investigacion que tienen similitud y fue
desarrollado en Peru.

Del Castillo (2016) La presente investigacion es del tipo basica, con enfoque cuantitativo,
La muestra utilizada en la investigacion puede determinar la problematica ya que les
capaz de generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. Segln
Tamayo y Tamayo (1997), afirma que la muestra es el grupo individuos que se toma de
la poblacion, para estudiar un fenémeno estadistico (p.

La muestra en esta investigacion, estuvo conformada por 82 trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo.

Del castillo (2016), afirma que obtuvo el resultado de la hipdtesis general, El resultado
del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.77 el cual indica que existe relacion
positiva entre las variables, se puede decir que como se encuentra entre el coeficiente de
0.60 a 0.90 la correlacion se califica como alta.

Siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.00 < 0.05 se acepta la hip6tesis general y
se rechaza la hipdtesis nula, se confirma que existe relacion significativa entre las
variables Talento Humano y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de

Chaclacayo — 2016.



Conclusiones

De manera general, se comprobd que la gestion del talento humano tiene una
influencia positiva alta en el Ausentismo Laboral en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora- Lima, 2020. (p=0,0000; r=0.724).
Existe evidencia estadistica donde demuestra que la gestion del talento humano
influye en forma positiva muy alta en la motivacion en el Departamento de
enfermeria del Hospital Maria- Auxiliadora- Lima, 2020. (p=0,0000; r=0.860).
Existe evidencia estadistica la cual demuestra que la gestion del talento humano
influye en forma positiva muy alta, en el desempefio en el Departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora- Lima ,2020. (p=0,0000; r=901).
Existe evidencia estadistica la cual demuestra que la gestion del talento humano
influye en forma positiva alta en el comportamiento en el Departamento de

enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora- Lima ,2020. (p=0,0000; r=627).






Recomendaciones

1. Si existe gestion del talento humano en una empresa es porque la calidad de
trabajo es una comodidad para los colaboradores este debe ser un ejemplo a seguir
de tal manera hacer que influya en el ausentismo laboral.

2. Se recomienda que la motivacion debe ser una parte importante dentro de las
responsabilidades del cuerpo directivo de un hospital, estd el seguimiento del
Programa para la ldentificacion, Prevencion y Control de las Infecciones
Hospitalarias, tanto por la relevancia que tiene en los diferentes procesos de
evaluacion y certificacion de hospitales, como por ser uno de los mas
representativos de la calidad con que se otorgan los servicios, tanto por su
frecuencia, como por la gravedad que pueden llegar a desarrollar. Siendo que el
lavado sistematico de las manos del personal es el elemento principal para la
prevencion de las infecciones adquiridas en el hospital, estd bajo su
responsabilidad garantizar su préctica sistematica; para ello, se debera proveer las
facilidades e insumos necesarios para ello, difundir la normatividad vigente y
supervisar su cumplimiento.

3. Se recomienda que el desempefio, se debe desarrollar la capacidad gestora de los
equipos de direccién en los espacios intermedio y local, entre ellas, ajustes de
marco normativo y legal para favorecer la gestion subnacional, fortalecimiento de
la capacidad de desempefio de las funciones esenciales de la salud publica en estos
niveles y desarrollo de un grupo de competencias y habilidades en los equipos de

direccion.






4. Se recomienda que el Comportamiento es el diagnostico de los conocimientos en
las unidades de salud y poder conocer sus necesidades de aprendizaje del area, a
través del comparierismo, profesional calificado y responsabilidad en las
funciones designadas donde la inclusion a todos los niveles de ensefianza y de
forma el personal de salud, de programas donde se contemplen los conocimientos
bésicos sobre seguridad bioldgica y la realizacion de curso postbésicos para el

personal que labore en &reas de riesgo
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Apeéndices

Apéndice N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del Talento Humano para Evitar el Ausentismo Laboral en el Departamento de Enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora- Lima 2020

Problema general y

Objetivo general y

Hipétesis general y

Metodologia de la

Poblacion y muestra

problemas especificos | objetivos especificos | hipdtesis especificas VeITE B investigacion
Variables

Problema General Objetivo General Hipotesis General Tipo y Nivel Poblacion
Generales

¢De qué forma la gestion
del Talento Humano
influye para Evitar el
Ausentismo Laboral en el
Departamento de
Enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
20207

Desarrollar la Gestién
del Talento Humano
para Evitar el
Ausentismo Laboral en
el Departamento de
Enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020

La gestion del Talento
Humano influye en el
Ausentismo Laboral en el
Departamento de
Enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020.

I: Gestion del Talento
Humano (cualitativa)

D: Ausentismo Laboral
(Cualitativa)

Basica, descriptivo -
Correlacional

Universo poblacional:
20 enfermeros 10
Técnicos y 10
Licenciados

Problema especifico 1

Obijetivo especifico 1

Hipotesis especifica 1

Variable especifica 1

Enfoque y disefio

Tamafo de la
muestra

¢Coémo la gestion del
talento humano con
referencia a la motivacion
evita el ausentismo
laboral en el
Departamento de

Determinar como la
gestion del talento
humano con referencia
a la motivacion evita el
ausentismo laboral en el
Departamento de

La gestion del talento
humano con referencia a
la motivacion evita el
ausentismo laboral en el
Departamento de
enfermeria del Hospital

I: Motivacién
(cualitativa)

D: Ausentismo Laboral
(cualitativa)

Cuantitativo , No
experimental




enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
20207

enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020.

Maria Auxiliadora Lima -
2020.

Problema especifico 2

Objetivo especifico 2

Hipotesis especifica 2

Variable especifica 2

Técnica de
recoleccion de datos

Tamafio de la
muestra

¢Cbémo la gestién del
talento humano con
referencia al desempefio
evita el ausentismo
laboral

en el Departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020?

Determinar como la
gestion del talento
humano con referencia
al desempefio evita el
ausentismo laboral en el
Departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020.

La gestion del talento
humano con referencia al
desempefio evita el
ausentismo laboral en el
Departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima-
2020.

I: Desemperio
(cualitativa)

D: Ausentismo Laboral
(cualitativa)

Encuesta

Problema especifico 3

Objetivo especifico 3

Hipotesis especifica 3

Variable especifica 3

Tamafio de la
muestra

¢Coémo la gestién del
talento humano con
referencia al
comportamiento evita el
ausentismo laboral en el
Departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020?

Determinar como la
gestion del talento
humano con referencia
al comportamiento evita
el ausentismo laboral en
el Departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima
2020.

La gestion del talento
humano con referencia al
comportamiento evita el
ausentismo laboral en el
Departamento de
enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora Lima-
2020.

I: Comportamiento
(cualitativa)

D: Ausentismo Laboral
(cualitativa)

Cuestionario




Introduccion

Apéndice 02. Ejemplares de cuestionarios

CUESTION

ARIO

VARIABLE: 01 GESTION DEL TALENTO HUMANO

El presente instrumento pretende medir el nivel de la Gestion del Talento Humano que

tiene la empresa a través de los trabajadores que labora en ella.

Autora: Zusi Tuesta de la Universidad de las Américas

DATOS PERSONALES:

Cargo:

Sexo:

Masculino

Femenino

INSTRUCCIONES:

Desarrolla todos los reactivos.
Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
El desarrollo de este cuestionario tiene una duracién maxima de 10 minutos.
Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

Siempre Casi Siempre Indiferente Casi Nunca Nunca
S) 4 3 2 1
RESPUESTA
N° MOTIVACION
2 |3 |4

¢Considera que en la gestién del talento humano la motivacion
influye en el andlisis del departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?

¢Considera que la gestion del talento humano permite observar
la motivacion en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?

¢ Considera que la motivacion de la gestion del talento humano
permite el desarrollo de encuestas en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?




RESPUESTA

NLO DESEMPENO
2 |3 |4
¢En la gestién del talento humano la capacidad laboral puede
4 ser medida en el desempefio en el departamento de enfermeria
del Hospital Maria Auxiliadora?
¢En gestion del talento humano el desempefio determina las
5 estrategias a seguir en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?
¢La productividad determina el éxito del desempefio en la
6 gestion del talento humano en el departamento de enfermeria
del Hospital Maria Auxiliadora?
RESPUESTA
N.© COMPORTAMIENTO
2 |3 |4
¢El comportamiento influye la gestion del talento humano
7 dentro de la organizacién en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?
8 (El estudio del comportamiento influye en la gestion del
talento humano en el departamento de enfermeria del Hospital
Maria Auxiliadora?
9 ¢Considera que la gestion del talento humano determina el

comportamiento para optimizar el desempefio en el
departamento de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?




VARIABLE 02: AUSENTISMO LABORAL
INTRODUCCION
El presente instrumento pretende medir el nivel Ausentismo Laboral que tiene la
empresa a través de los trabajadores que labora en ella.
Autora: Zusi Tuesta de la Universidad de las Américas
DATOS PERSONALES:

Cargo:

Sexo: Masculino Femenino

INSTRUCCIONES:

Desarrolla todos los reactivos.

Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
El desarrollo de este cuestionario tiene una duracién maxima de 10 minutos.
Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

Siempre | Casi Indiferente | Casi Nunca

Siempre Nunca

5 4 3 2 1

RESPUESTA
NE CALIDAD DE TRABAJO

1 ¢Considera que la calidad de trabajo es motivo para prevenir
el ausentismo laboral del departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?

2 ¢La calidad de trabajo se relaciona con los resultados del
ausentismo laboral en el departamento de enfermeria del
Hospital Maria Auxiliadora?

3 ¢La calidad de trabajo permite la medicion del ausentismo
laboral en el departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?




¢Considera que la estabilidad emocional permite el trabajo
en equipo y disminuye el ausentismo laboral en el

S departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?
¢la estabilidad emocional permite identificar estrategias para
6 superar el Ausentismo Laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?
RESPUESTA
N.© ESTABILIDAD EMOCIONAL
1 12 |3 |4
¢Considera que la estabilidad emocional ayuda en la
4 comunicacion para evitar el Ausentismo laboral en el
departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?
RESPUESTA
N.© ESTRES
112 (3 |4
¢El estrés genera el desarrollo de la frustracion donde
7 permite que exista el ausentismo laboral en el departamento
de enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?
¢Considera que el estrés produce ansiedad que influye a su
8 vez en el Ausentismo Laboral en el departamento de
enfermeria del Hospital Maria Auxiliadora?
¢Considera que el estrés por carga laboral produce
9 nerviosismo que incide en el Ausentismo Laboral en el

departamento de enfermeria del Hospital Maria
Auxiliadora?

Muchas gracias.




BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

5

4

3

MOTIVACION DESEMPENO COMPORTAMIENTO
ITEMS| 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 3 4 4 11 5 4 5 14 4 4 5 13 38
2 2 2 3 7 3 3 3 9 3 2 2 7 23
3 3 3 4 10 5 5 5 15 4 5 5 14 39
4 3 4 3 10 3 4 4 11 3 4 4 11 32
5 2 3 4 9 2 3 3 8 3 4 5 12 29
6 3 4 4 11 3 3 5 11 3 4 4 11 33
7 3 3 4 10 3 4 3 10 3 2 4 9 29
8 3 4 3 10 3 4 5 12 3 4 4 11 33
9 3 2 3 8 3 3 3 9 3 4 3 10 27
10 3 2 3 8 2 3 4 9 3 4 3 10 27
11 4 3 4 11 4 5 4 13 3 4 5 12 36
12 4 5 5 14 5 5 5 15 2 3 4 9 38
13 4 5 5 14 5 5 4 14 4 3 5 12 40
14 4 3 3 10 3 4 5 12 3 4 4 11 33
15 4 5 5 14 4 5 3 12 2 4 5 11 37
16 3 5 4 12 2 2 5 9 4 4 5 13 34
17 2 3 4 9 3 4 4 11 4 3 5 12 32
18 4 5 4 13 4 5 5 14 4 3 5 12 39
19 3 4 5 12 4 5 4 13 3 4 4 11 36
20 5 4 5 14 5 5 5 15 4 5 4 13 42

Siempre  Casisiempre Indiferente Casinunca | Nunca

2

1



Casisiempre  Indiferente Casinunca | Nunca

Siempre

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: AUSENTISMO LABORAL

35

26
37

40
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32

32

31

34
37

39
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40

37

36
38

37

42
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14
14
10
12
11

10
11

11

11

14
14
14
12
12
13
14
12
13

7

ESTRES

10

11

14
10
12
12
12
10
10
11

11

13
12
15
11
12
13
14
15

ESTABILIDAD

EMOCIONAL

13
11
12
12
11

10
10
11
10
12
12
12
12
13
14
11
11
11
14

CALIDAD DE

TRABAJO

ITEMS

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20




Apeéndice 04. Ficha de validacion de expertos

Ficha de Validacion de Experto N2 01

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

.  DATOS GENERALES: g lﬂf 0
1.1. Apellidos y nombres del validador- /@’“‘P‘L@J

o

1.2. Grado Académico: ..................\ "

1.3. Institucion donde labora: Oj"w\ M

1.3.1.Especialidad del validador: Q' .
1.3.2.Titulo de la investigacién: Gestién del Talento Humano para evitar el Ausentismo Laboral en el Departamento

de Enfermeria en el Hospital Maria Auxiliadora - Lima 2020

1.3.3.Autor del Instrumento: Zusi del Rocio Tuesta Loja
1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA. -..ouucuvvsvasss isssncermansmesssssersessssssinasssssossssssssssessnssssisisssisisssmsmasmessssassseasoossssemmmmmses



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4a S
Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico
1.CLARIDAD comprensible. i ><
2 OBJIETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. >
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de 1a ciencia y la tecnologia. S
4 SUFICIENCIA Comprende los en car v ™
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada =><
Adecuado ra valorar de las estr *
S.INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente
7 CONSISTENCIA B8 en teori =
8 COHERENGCIA Entre los Ir . ir es y las dimensiones. e
La estrategia responde al propésito del >_(
S.METODOLOGIA diagnéstico
El instrumento es funcional para el propdsito de |la > -
10. PERTINENCIA investigacién.

T ADNOSETE S

P

TR T et reTan

PROMEDIO DE VALORACION: .._...... ...

OPINION DE APLICABILIDAD:

< >'() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

C ) El instrumento debe ser

Lugar y fe 3

A :

ejorado antes de seraplicado.

; A9 Tolio de 2020

Firma del Ex
DN

ASFECTO GLOBAL DEL INSTRUMNMENTO
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OFINION DE APLICAEIILIDAD

{ D) Bl mstmeamento puede ser aplicado, 1al CoOrmo £ata etahoracto

< ) E& mstrumento cebe ser

€E2OrAcdo antes de saer aphroado

A \(J_ll‘g;, 1{: ;‘t_"\r:,

F Ay en




Ficha de Validacion de Experto N2 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

|.  DATOS GEMERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador. HUGO MARTIN PALOMINO TRAVERSO
1.2. Grado Académico: MAGISTER

1.3. Institucion donde labora: Universidad Federico Villareal EPG
1.3.1.E=specialidad del validador: ADMINISTRADOR

1.3.2 Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano para evitar el Ausentismo Laboral en el Departamento
de Enfermeria en el Hospital Maria Auxiliadora — Lima 2020

1.3.3. Autor del Instrumento: Zusi del Rocio Tuesta Loja
1.3.4 Instrumento:



ASFECTO SGLOBAL DEL INSTRUMEMNT O

Caficlents Foesgrular Eaupsan=a MLy Busna Excalermte
BN SOHOFE S CRITERMXS ™ > = - 5
Esla TonNTillaco Con Feiglale aprh ol S, esrac Moo y -
10 AR DS COmMEEnsiDd e
B OB ETIW I Eold ExXprecScin S ClrMiiuciss DG Smvahdans. =
AT LS AT SbsclERcs all avanoe o2 la clencia v la tecnologla =
S FE NS LA, CEH'TP'E’ICE s Espeechos an Canthclaa "'G\El L=l =
S O AT I Presamtsclon ondenscda =
T e S=pachos e las eshrategias., =
S IPTIE HES BONSL | DD o6 EEtos prerThibes wn I:rz.a'rlerr::r EstEc ISThCD peartirreribe.
P ————— BaSs-ado SN SSpechos tesrmco—clertimoos =
BOOHERERC LS, Entre hos Indkces, Ir'clc:-:-l-n-cres'p- = dmanSloreEs. =
) La es-m'l.ega responde ol ST g ] =
B RAET OO0 O s, S Osc
[=] I-'u;lr.Jr'Erba == funcional para el propesiho de b=
10 PERTINENCLS T EETHESCh . =
PROOBMEDIND DVE WAl O FRLauC IO e PIMIEOEN DE AP AR OO
[ ¥ El imstumenio puede ser aplicado, tal conmeo esta slaborado.
[ ¥ El instrnam arrto: debe ser masjorado antes de ser aplicado.

Lima 25 de Julio dad 20230

el e O7F TS 121 1

Tl SFforo

ASFECTO GLOBAL DEL INSTRUMEMT O

e 92013129065

Firmmma d=l Experio | nfommante.

BHDNC SO RE S CRITERMIS

My Busna

Excalante

E&ta Tonmulato Gon =NgUEle apropla00, Sspecico ¥

1. CL AR DS ComMIorensible

S OBJETIVIDWD Esta expresado 2n conducias observablas

AT LML IDUAD Adgecuade al avance de la clencia y 1a tecnologla

SIIFHCTIERNCLS, Comprandsa 108 Sspechcs en cantidad 'y caliol s

I

5. ORGAMNIZACHIN Preseniacion ordenada

Adecuads  para 02 |26 cebaneg 3=,

e
ARTERKCROMAL DD los datos permiben wn ralamiento estadistico psriinents.

[
T OO HSISTERCLS Bas=3do 2N 3spechos tadnco-clemnimoos

OO HERENCLS, Entre hos Indices, Indicasores v == Ameansionass.

- La esiralega responde a ST =
S METODOLOCES, dlagnosiico
Bl msumento es Tuncional para &l proposiio de ia
10, PERTINENCLA Imvesthgacidn, =

PROMEDND DE WAL ORACHYMN:

i ¥ Bl imstrumento pusde ser aplicado, tal como esta slaborado.

{ = ) El instrumenio debse ser majorado antes de ser aplicado.

Lima 25 de Julio del 2020

BL

Fimna d=l Experno Infomnante.

DML M2 D7 7S 1311
Telsfono N 998131082

OFIMION DE AFLKCABILIDWAD:




Ficha de Validacion de Experto N2 03

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador: TORRES VARGAS VICTOR MANUEL.

1.2. Grado Académico: CONTADOR PUBLICO COLEGIADO.

1.3. Institucion donde labora: MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE RODRIGUEZ DE MENDOZA.
1.3.1.Especialidad del validador: GERENCIA DE TALENTO HUMANO.

1.3.2.Titulo de la investigacién: Gestion del Talento Humano para evitar el Ausentismo Laboral en el Departamento
de Enfermeria en el Hospital Maria Auxiliadora - Lima 2020

1.3.3.Autor del Instrumento: Zusi del Rocio Tuesta Loja
1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA. ..ottt s



ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUAMNO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICAD?I‘QrES CRITERIOS 4 2 3 - S
N Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y T
r1ACLARIDAD comprensible. ! proe ¥ 2
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. x
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de |la ciencia y la tecnologia. x
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad x
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada x
Adecuado Ppara valorar aspectos de las estrategias, P
6. INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
l 7 CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos x
l 8 COHERENCIA Entre los Iindices, indicadores y las dimensiones. x
La estrategia responde al propdsito det
’ S..METODOLOGIA diagnoéstico 2
’ El instrumento es funcional para el propdsito de la
10. PERTINENCIA investigacion. 2=

PROMEDIO DE VALORACION: 3.3 OPINION DE APLICABILIDAD:
[¢ ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( X ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugary tecr:a: Rodriguez de Mendoza 20 de julio del 2020
—

-~ CPC 028-0399
ADOR

CONT

Firma del Experto Informante.
ONI. N° 40231487.
Teléfono N° 958756737

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: VARIABLE AUSENTISMO LABORAL

Deficiente Regular Buena Muy Buena \ Excelente !
INDICADORES CRITERIOS £l 2 3 - -3
Esta formuliado con lenguaje apropiado, especifico y T > \ \
1. CLARIDAD comprensible.
% | | \
2 OBJUETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.
= | | J
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de |la ciencia y la tecnologlia.
' * | | \
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad
x | | \
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, = l ‘ ‘
S.INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento distico pertinente
cad | | |
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos
: x ] | Bl
8 COHE RENCIA Entre los Indices, indicadores y las dimensiones
La estrategia responde al propdésito del L > l J
.. METOoDOLOGIA diagndstico
Bl instrumento es funcional para el propdsito de |1a \ > ‘ ‘
10. PERTINENCIA investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: 3.1 OPINION DE APLICABILIDAD:

C ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( X ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Rodriguez de Mendoza 20 de julio del 2020

Firma del Experto Informante.
DNI. N° 40231487
Teléfono N° 958756737




Apéndice 05. Declaracion Jurada
APENDICE 05

DECLARACION JURADA.

Sefores:

Universidad Peruana de las Américas S.A

Me es grato dirigirme a ustedes para saludarles cordialmente, asimismo expresarles que
la Bachiller la Srta. Zusi del Rocio Tuesta Loja identificada con DNI 46682411, realizd
su estudio de investigacion en nuestro establecimiento para optar el titulo de Licenciado
en Administracion y Gestion de Empresas.

Cabe mencionar que el departamento de enfermeria del Hospital fue objeto de estudio,
por ello se lo brindo informacion real, autorizando utilizar la informacion para la
recoleccion de datos.

Para la constancia y validez en cumplimiento, firmo el presente documento para los

fines legales pertinentes.

Atentamente

Lima, 24 de agosto de 2020

e

I
Tuesta Loja Zusi del Rocio

Bach. Ciencias Administrativas y
Gestion de Empresas.

DNI: 46682411



