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Resumen

La presente investigacion presentd como objetivo general, establecer las caracteristicas
de la capacitacién y el talento humano en las MYPE rubro clinicas médicas de la provincia de
Sechura - Piura, afio 2018. La indagacion present6 una metodologia de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo, de disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion en la investigacion
quedo constituida por las unidades econdmicas y colaboradores de las MYPES del rubro clinicas
médicas de la provincia de Sechura. Se empleard como técnica de recojo de datos la encuesta,
siendo su instrumento el cuestionario estructurado, las cuales cuentan como profesion principal
enfermeras, técnicas en enfermeria, médicos y auxiliares administrativos. Las principales
conclusiones a las cuales llevo la investigacion son que la capacitacion dentro de la MYPE es
relevante dado que es un servicio donde el consumidor es muy exigente, también se llego a la
conclusién que en las MYPE se toma mucho en cuenta la experiencia, las habilidades y
destrezas, para poder posicionar a los recursos humanos en su puesto de trabajo, necesitan
capacitarse en el servicio dadas las exigencias del consumidor. Asi mismo esta se preocupa por
su desarrollo personal y profesional, gran parte de ellos también se siente en un ambiente

agradable, aunque parte de ellos no cuentan con una remuneracion adecuada.

Palabras clave: Capacitacién, Clinicas, MYPE, Talento Humano,
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Abstracts

The present research presented as a general objective, to establish the characteristics of
training and human talent in the MYPE medical clinics of the province of Sechura - Piura, year
2018. The investigation presented a methodology of quantitative type, descriptive level, design
not experimental and cross section. The population in the research was constituted by the
economic units and collaborators of the MYPES of the medical clinics heading of the province
of Sechura. The survey will be used as a data collection technique, being its instrument the
structured questionnaire, which counts as the main profession nurses, nursing techniques,
doctors and administrative assistants. The main conclusions to which the investigation led are
that the training within the MYPE is relevant since it is a service where the consumer is very
demanding, it was also concluded that in the MYPE the experience is taken into account, the
skills and abilities, in order to position human resources in their workplace, they need to be
trained in the service given the demands of the consumer. This is also concerned with their
personal and professional development, many of them also feel in a pleasant environment,

although part of them do not have adequate remuneration.

Keywords: Training, Clinics, MYPE, Human Talent,
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I PLANTEMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo a investigaciones en las grandes empresas a nivel mundial en los
Gltimos tiempos, las empresas van generando cambios no solo en el ambito de los
colaboradores que se contratan, sino desde varias aristas como el aspecto tecnoldgico, el
desarrollo de nuevas habilidades tecnolégicas, de nuevas habilidades sociales, de nuevas
estrategias de marketing, el uso de las redes sociales, el desarrollo de huevos movimientos
sociales, de igual manera el desarrollo de nuevas enfermedades y pandemias que han
generado que las empresas en muchos casos de reinventes utilizando nuevas formas de
canalizar sus objetivos, entre ellos el trabajo remoto, de igual modo hoy en dia se puede
observar una economia mas global, incluso segun la revista Oxford, para el afio 2021 més
del 50% de la economia mundial se movia por las importaciones y exportaciones. Esto ha
traido varios impactos en los empleados de las empresas, ya que actualmente existen mas
de 40 millones de desempleados segun la organizacion internacional del trabajo, esto hace
que para poder mantenerse en un puesto el colaborador de la empresa tiene que adaptarse
a los cambios que esto genera un mundo muy cambiante. Entonces ante estas dificultades,
los ejecutivos de estas empresas grandes y trasnacionales realizaron una estudio acerca de
las nuevas demandas que las empresas buscan en los empleados, para la revista Oxford
Economics, quienes tomaron esta encuesta a altos ejecutivos de empresas como Coca cola,
Facebook, Amazon, Apple, etc.; se pudo evidenciar que se necesitan desarrollar nuevas
habilidades ante la transformacion empresarial que se esta observando, por ejemplo el
desarrollo de habilidades digitales, de pensamiento agil, de habilidades interpersonales y
de comunicacion, habilidades de operacion global. Ademas segun este estudio se evidencid
que para los proximos 5 a 10 afios, los colaboradores de las empresas deben desarrollar

habilidad digitales de negocio, desarrollar la capacidad de trabajar virtualmente,
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conocimiento de tecnologias de informacion, habilidades de disefio digital, capacidad del
uso de redes sociales y web2.0; habilidades para prepararse en diversos escenarios,
innovacion, construccion de relaciones con clientes, trabajo en equipo, capacidad para
trabajar con diversos empleados, comprension de mercados internacionales, etc. EI 50%
de los ejecutivos encuestados estuvo de acuerdo que los colaboradores de las empresas a
nivel global deben aprender a adaptarse a los cambios significativos que se dan cada cierto
tiempo y cada vez con mayor velocidad; esto hace pensar que la capacitacion del personal
en las empresas y el Talento humano van de la mano, y por lo tanto se debe enfocar el

desarrollo de estas habilidades en cada parte de las organizaciones.

En las Gltimas décadas las MYPES en el Per(l han tomado un papel protagdnico en
el impulso de la economia nacional, debido a la fuerte incidencia que estas organizaciones
tienen al consolidarse como principales fuentes de trabajo, garantizando un pilar
fundamental del tejido socioecondmico de nuestro pais. “Las definiciones que se otorgan
a las MYPE son variadas y a nivel Latinoamérica se consideran como un instrumento de
cohesion y estabilidad social al brindar oportunidades de empleo a colectivos, semi o

escasamente cualificados”. (Saavedra & Hernandez, 2018).

Norefia (2019) a través del Diario Gestion sefial6 que es importante reconocer la
importancia de la micro y pequefia empresa para la dindmica economica del Peru, dada su
alta tasa de concentracion y alto grado de correlacion con el emprendimiento. Es en tal
sentido que se gesta la presente indagacion, estudio que surge del nucleo de investigacion
designado como “Caracterizacion de la Competitividad, Capacitacion, Rentabilidad y
Financiamiento de la Micro y Pequefia Empresa (MYPE) en Pert”; Lineas de

investigacion asignadas y aprobadas por la Universidad Catélica Los Angeles Chimbote
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(ULADECH)-Piura y corresponde a la Escuela Profesional de Administracion y cuyo

contexto de aplicacion es del impulso a la micro y pequefia empresa.

En el estudio el giro de negocio corresponde a las MYPES dedicadas al rubro clinicas
médicas de la provincia de Sechura-Piura. Por consiguiente, dentro de la indagacién habra
un manejo de la metodologia de tipo cuantitativa, nivel descriptivo, de disefio no
experimental y de corte transversal; teniendo como técnica de recopilacion de informacion
la encuesta, aplicando el instrumento del cuestionario con preguntas debidamente

organizadas de escala nominal.

Con respecto a la delimitacion la investigacion queda definida tematicamente por las
variables Capacitacion y Talento Humano en las MYPE rubro clinicas médicas de la
provincia de Sechura - Piura, afio 2018; desde el punto de vista geogréafico: provincia de
Sechura-departamento Piura, desde el panorama psicografica: micro y pequefias empresas

del rubro clinicas médicas y finalmente delimitacion temporal: afio 2018.

Es relevante estudiar y analizar el comportamiento de las MYPES y su impacto en el
progreso de la sociedad nacional y regional. Como indica Chau (2018) “De cada 100
puestos de trabajo, 85 se generan gracias a la actividad de las micro y pequefias empresas,
es decir estas organizaciones constituyen un sector muy intensivo en mano de obra que

genera la principal fuente de empleo en el Pertt”

Teniendo en cuenta estas cifras relevantes que sefiala el autor antes mencionado, es
oportuno indicar que las MYPE constituyen el sector empresarial inmensamente
mayoritario en el Perl con capacidades demostradas para generar empleo; sin embargo

pese a ello “uno de los principales problemas del pais es que no existe una estrategia
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nacional sostenida que permita promover y desarrollarlas en el Peru” (Herrera, 2015)
Como manifiesta Galeon (2015) “Las MYPE enfrentan una serie de obstaculos que limitan
su supervivencia a largo plazo y desarrollo”, asi mismo se han gestado estudios que sefialan
que “las pequenas empresas deben desarrollar estrategias especificas de corto y largo plazo
para salvaguardarse de la mortalidad, dado que iniciar una pequefia empresa involucra un

nivel de riesgo, y sus probabilidades de perdurar mas de cinco afios son bajas”.

Los porcentajes de aporte de la micro y pequefia empresa genera un clima de estabilidad
para la economia nacional, los aportes que estas organizaciones brindan al pais son
significativos y de alto merito; asi lo sefialé Pérez (2018) quien en una entrevista al diario
Andina rescatd6 que “el emprendimiento empresarial de la micro y pequefia empresa
(MYPE) tiene una participacion de 24% en el PBI nacional; resaltando que en el mundo

las micro y pequenas empresas siempre tienen un aporte importante a la economia .

En estos ultimos tiempos el estado peruano a raiz de todas las dificultades presentadas por
la inflacion, los problemas sociales y la pandemia, que fueron factores que muchas micro
y pequefias empresas estén al borde de desaparecer ha hecho que el estado brinde apoyo a
través de los préstamos reactiva y en otros casos ayudando a través de decretos que ayuden
a mejorar y suprimir factores que le dificultan tributar a las mismas, ocasionando asi un

pleno trabajo por disminuir trabas que impidan el desarrollo y expansion de la MYPE.

Entre las medidas tributarias tenemos la amnistia, donde aquellas empresas que mantengan
deudas (con intereses y multas) con Superintendencia Nacional de Administracion
Tributaria (SUNAT) se ven beneficiados de manera significativa porque las multas

menores a 1UIT desaparecen de manera inmediata, y las de mayor tamafio poseen
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descuento en algunos casos hasta la mitad de su valor. Por otro lado también se han
modificado los valores correspondientes para el RUS, de 360 000 a 96 000. Otra norma
que ha cambiado es la renta que para el caso de las Mypes se cobra ahora sobre el total de
las utilidades netas y ya no utilizando el sistema del 1,5% mensual de los ingresos. Por ello
para el caso de las Mypes se da por escala para las de utilidades hasta 15 UIT que pagan

un 10 por ciento y las de mayor utilidad a esta que pagan un 29,5%. (Jiménez, 2016)

Mediante el articulo 10° de la Ley N © 30056-Ley MYPE se modifica la denominacion
“Texto Unico Ordenado de la Ley de Promocion de la Competitividad, Formalizacion y
Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa y del Acceso al Empleo Decente, Ley MYPE”,
aprobado mediante Decreto Supremo 007-2008-TR, por la siguiente: “Texto Unico

Ordenado de la Ley de Impulso al Desarrollo Productivo y al Crecimiento Empresarial”.

Otra de las modificaciones que incorpora la Ley N° 30056 es la inclusion de una nueva
categoria empresarial, que es la “mediana empresa” que, si bien no goza de beneficios
laborales, dado que con su incorporacion se busca impulsar la (re)organizacion

empresarial.

“En Pert, el crecimiento sigue siendo relativamente resistente, y se prevé que en 2017 se
situé en 4.3% como resultado de una ampliacion de la produccion de cobre, los precios
mas altos de ese metal, un repunte del gasto publico regional y local y un solido gasto en

consumo de los hogares” (Werner, 2017)

Para los dltimos afios después de las dificultades presentadas en nuestro pais que han
afectado enormemente la economia de los hogares peruanos, las nuevas proyecciones de

crecimiento econémico no son del todo alentadores, considerando un 2,9% para este afio.
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El Banco Central de Reserva del Peru, para el afio 2017, informé que la tasa de previson
es de 3,1 por ciento, pero a medida que la pandemia ha ido azotando la economia nacional
se tuvieron que tomar paquetes economicos como medidas comprando bonos y haciendo

que la tasa de prevision suba hasta el 5%.

La investigacion gira entorno a las micro y pequefias empresas del rubro clinicas médicas
de la provincia de Sechura, por tanto, es relevante englobar el contexto geografico con el
fin de tener un acercamiento de la situacion en donde se han desarrollado estas pequefias

organizaciones y su impacto en el surgir de una economia prospera.

La provincia de Sechura es la de mas reciente creacion en el departamento de Piura, esta
ubicada al Sur de Piura, limita por el Norte con ésta y con Paita, por el Este con Piura 'y
Lambayeque, por el Sur con Lambayeque y el Océano Pacifico y por el Oeste, de igual
manera con el Océano Pacifico. Es la provincia de mayor extension de Piura, con una

superficie de 6,369.93 km2. (Gobierno Regional de Piura, 2017)

En la pagina web del Gobierno Regional de Piura (2017) se evidencid que Sechura también
es conocida también como la "Capital Regional del Arte y la Cultura”. La Provincia Cuenta
con una poblacién aproximada de 59 000 habitantes Ubicada en las coordenadas 05°33'13"

y 05°25'07" de latitud Sur, 80°49'14" y 80°46'16" Longitud Oeste.

Como manifiesta el autor antes mencionado, la Provincia de Sechura fue creada mediante
Ley No. 26290 el 23de diciembre de 1993, por el presidente Alberto Fujimori y publicada
el 29 de enero de 1994. Enclavada en el extremo suroeste de la region Piura; Sechura se

levanta como las torres de su historico y monumental templo "San Martin de Tours". Es
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un pueblo milenario, con una etnia propia; tierra de pescadores, cuyos ancestros fueron los

hombres de Illescas, asentados en esta parte del litoral hace mas de siete mil afios.

Sechura es un pueblo de pescadores por ancestros. Sus raices historicas se remontan a 7,000
mil afios con la primigenia presencia del hombre de Illescas en el macizo del mismo
nombre, durante su primer poblamiento. Alli nace la fascinante actividad de la pesca en
esta parte del litoral peruano. Desde entonces se convirtié en la base del desarrollo social
del Sechurano, y en la despensa alimenticia de los pueblos aledafios a su territorio.
Generalmente quienes acuden con mayor frecuencia a las clinicas médicas son las familias
con buena situacion econémica, aunque en algunos casos o situaciones de emergencia o
quizas por la mala atencion que brindan los servicios médicos publicos es que asisten o

recurren a los servicios de salud privada.

Considerando el punto de vista del micro entrono se detall6 la siguiente informacion: “para
formar una clinica o consultorio médico en la ciudad de Sechura lo que se necesita primero
es de un proveedor de capital para poder tener lo necesario, también necesitaria de personal
médico para la orientacion de los implementos que se necesitan para su correcto
funcionamiento, Por el local o ambiente donde va a funcionar la clinica se debe buscar un
lugar para comprar y construirlo con una buena infraestructura ya que en el centro de la

cuidad ya son muy pocos los lugares que quedan libres”

lo que respecta a la negociacion con proveedores, para que una clinica funcione de acorde
a lo que el cliente exige lo primero que tendriamos en cuenta seria el recurso humano como
el personal médico, los especialistas y también nuestros proveedores de los materiales que

por lo general las clinicas y consultorios médicos que hay en Sechura sus proveedores son
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de la capital del Pert (Lima) como son camillas y todo tipo de material quirdrgico y en los
insumos medicos como algodon, gasa, alcohol y los medicamentos la mayoria se provee
de los laboratorios que estan méas cerca como es la ciudad de Piura. La negociacion con los
clientes es considerable ya que Sechura es una ciudad considerada por muchos como una
ciudad con una economia muy buena ya que es tierra de pescadores y ahora con una buena
mineria. El servicio en el establecimiento de salud o Essalud que es la salud publica tiene
una atencion con desventaja ya que el personal muchas veces descuida su trabajo por
atender en consultorios particulares a cambio de las clinicas que es un servicio privado.
Desde el punto de vista de la competencia rival, las clinicas de Sechura compiten a través
de campafias médicas, trayendo especialistas, regalando cupones para atenderse
gratuitamente, tarjetas con descuentos. Una clinica médica cuenta con un total de 15
trabajadores entre licenciados, médicos, técnicos, y personal de servicios generales y en
los consultorios médicos esta solamente el medico una enfermera y una técnica. Por lo
general el personal médico estd en constante capacitacion que la clinica brinda y por otra
parte el personal busca capacitarse por su propia cuenta. Para el contrato del personal las
clinicas hacen una evaluacién muy estricta ya que lo que se brida son servicios médicos.
Se hace una convocatoria y luego se procede al reclutamiento del personal para que lo
ingresen por diferentes examenes de conocimiento y practicas. Por lo expuesto con

anterioridad, se ha enunciado la siguiente problematica:

¢Cudles son las caracteristicas de la capacitacion y el talento humano en las MYPE rubro

clinicas médicas de la provincia de Sechura - Piura, afio 2018?

Esta problematica conlleva a instituir como objetivo general: Establecer las caracteristicas

de la capacitacion y el talento humano en las MYPE rubro clinicas médicas de la provincia
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de Sechura - Piura, afio 2018, asi mismo se desprenden los siguientes objetivos especificos
(a) Determinar las necesidades de capacitacion en las MYPE rubro clinicas médicas de la
provincia de Sechura - Piura, afio 2018; (b) Identificar los medios de capacitacion en las
MY PE rubro clinicas médicas de la provincia de Sechura - Piura, afio 2018; (c) Determinar
las estrategias de talento humano en las MYPE rubro clinicas médicas de la provincia de
Sechura - Piura, afio 2018. (d) Conocer la satisfaccion del talento humano en las MYPE

rubro clinicas médicas de la provincia de Sechura - Piura, afio 2018.

El presente estudio queda justificado de manera préctica ya que se realiza con el fin de
Establecer las caracteristicas de la capacitacion y el talento humano en las MYPE rubro
clinicas médicas de la provincia de Sechura - Piura, afio 2018, de tal forma que estas
organizaciones puedan mediante la capacitacion del talento humano garantizar un éxito en

cuanto a la satisfaccion de los usuarios o clientes.

Esta investigacion de manera tedrica se basé en las variables de investigacion capacitacion
y talento humanao, para dar fundamento a la investigacion; y poder orientar la investigacion
desde el campo cientifico y en las teorias de diversos autores. Ademas, se presentan
diversos antecedentes de estudio a nivel internacional, nacional y local relacionados a las
variables en estudio. Por lo que la indagacion se gesta en colaboracion a los conocimientos

teodricos y practicos.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Capacitacion
Rojas (2018) presentd una investigacion titulada “Capacitacion y Desempefio
Laboral”, la investigacion corresponde a un trabajo realizado para la Universidad
Rafael Landivar Quetzaltenango-México; donde se aplicé una metodologia de tipo
cuantitativo, con disefio descriptivo; asi mismo la poblacion la conformaron 36
colaboradores, se utilizé como instrumento de datos la encuesta, la cual tiene como
objetivo determinar la necesidad de capacitacion dentro de las actividades del
personal, y asé poder determinar si se conseguirad un mayor y mejor desempefio en
la empresa teneria San Miguel en la ciudad de Quetzaltenango. De acuerdo con los
resultados obtenidos en el estudio se determiné que, si existe relacion entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los empleados de la empresa teneria, por lo
que es completamente necesario para el éxito de la organizacion y la realizacion de
sus colaboradores. Se determind que el desempefio laboral si mejora con la
capacitacion ya que por medio de capacitaciones técnicas se ha obtenido mejores
resultados, nuevos conocimientos para entregar nuevos y mejores productos, para
lograr los resultados de la organizacién. La periodicidad de las actividades de
capacitacion no estd definida, solamente se recibe una capacitacién cuando se
encuentra una oportunidad o cuando sucede un evento de emergencia como un
accidente o un producto deficiente. La tesis aporta conocimiento teorico
relacionado con la variable capacitacion, asi mismo brinda referentes

metodoldgicos.
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Navarrete (2018) en su investigacion titulada “La capacitacion del personal y el
desempefio laboral” desarrollada en la universidad Técnica de Ambato, esta
investigacion tuvo como objetivo encontrar cuales son las necesidades que se deben
fortalecer en la empresa para mejorar el desempefio laboral de los empleados de la
empresa Megamaxi Mall de los Andes de Corporacion favorita C.A. para ello se
encuestaron a 100 colaboradores de la empresa mediante un cuestionario donde se
pedia establecer la relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral.
Como conclusiones de la investigacion se obtuvo que las capacitaciones se deben
realizar por etapas, poniendo como parametros el desarrollo humano y social de los
trabajadores, y luego implementar un programa de plan de carrera, con evaluacion,
capacitacion y la formacion continua de los trabajadores, lo que lleva a tener mayor

control y mejores estrategias en la direccién de la empresa.

Rengifo, (2018) desarrolld una investigacion titulada “Proceso de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo del organismo de evaluacion y
fiscalizacion ambiental, Lima 2017”. tesis presentada en la Universidad Cesar
Vallejo Lima, dentro de la investigacion se evidenciéo como objetivo principal
Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017; por consiguiente, la investigacion se desarroll6 con un enfoque
cuantitativo, disefio correlacional no experimental de corte transversal. La
poblacion para la presente investigacion estad conformada por 120 trabajadores del
personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental,

Lima 2017. En la investigacion se concluye que, existe relacion positiva y altamente
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significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva del personal
administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017; asi mismo existe relacion positiva baja y significativa entre el proceso de
capacitaciony la motivacion profesional del personal administrativo del Organismo

de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Garcia (2019) en su investigacion denominada “La capacitacion y su relacion con
el desempeiio laboral del personal administrativo en la calidad del servicio al
usuario, en el hospital Belén de Trujillo, afio 20177, desarrollada en la universidad
Sefior de Sipan, Pimentel; esta investigacion utilizd una metodologia para una
investigacion del tipo descriptivo, correlacional, porque relaciona las variables de
la investigacion, para ello utilizo el coeficiente Rho de Spearman, para recabar la
informacion utilizé una encuesta de tipo cuestionario con 20 items para la variable
de capacitacion, como conclusion para la variable capacitacion, concluye que no
hay un programa de capacitaciones para el personal administrativo, y que las
capacitaciones que se dan no siguen un programa, sino de acuerdo a algin
planteamiento del momento. El 47 % de los encuestados lo afirma. La presente
investigacion nos da una idea clara que en las Mypes se debe estructurar un
programa de capacitaciones para el personal, y como objeto de estudio ayuda en

forma clara en la presente investigacion.

Rupay (2019) en su investigacion titulada “Capacitacion del personal y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Tiendas del mejoramiento
del hogar S.A. Chorrillos, 2019 desarrollada por la universidad Auténoma del

Per(, en la ciudad de Lima; esta investigacion tuvo como objetivo encontrar la
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relacion que existe entre la capacitacion del personal y la capacitacion de los
trabajadores de la empresa, para ello se encuesté a 25 trabajadores, dicho muestreo
fue censal, para ello se utiliz6 un cuestionario para encuestar a los trabajadores,
encontrandose gque hay una relacion bastante significativa con una correlacion de
Rho de Spearman de 0,899. Lo mismo se pudo observar en las dimensiones de las
variables en estudio. Como conclusién del presente estudio se pudo obtener que
mientras mas se capacite a los trabajadores su desempefio laboral mejorara ya que

existe una relacion directamente proporcional entre ambas variables.

Dominguez (2022) en su investigacion denominada “Capacitacion y
competitividad en las Mypes de servicio rubro Hoteles de Santo Domingo — Piura,
afio 2022”, por la Universidad Catolica Los Angeles Chimbote. Piura, para esta
investigacion cuya metodologia es de tipo descriptiva, cuyo disefio es no
experimental, se realizd una encuesta a 20 trabajadores de los distintos hoteles de
la ciudad de Santo Domingo, obteniéndose como resultados que el 87% de los
encuestados manifiesta que si se han dado las capacitaciones de acuerdo a las
necesidades existentes, de manera personalizada, asi como que las Mypes si toman
en cuenta los procesos, y los estandares establecidos por las organizaciones. Esta
investigacion estd relacionada con la presente investigacion porque estudia las
caracteristicas de la capacitacion y como esta ayuda en la mejora de los procesos
de gestion del talento y preparacion del personal para una mejor atencion a los

clientes.

Abad (2021) en su investigacion denominada “Gestion de calidad y capacitacion

en las Mypes, Rubro hospedaje de Ayabaca centro — Piura, afio 2012” cuyo objetivo
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general fue de identificar las caracteristicas de calidad y capacitacion en las Mype
rubro hospedajes de Ayabaca, para esta investigacion se utilizd una metodologia
del tipo descriptiva, con un disefio no experimental, para realizar el estudio se
utilizé un cuestionario como encuesta para un total de 50 empleados, la mayoria
mujeres, por ello se muestran las conclusiones siguientes; que con respecto a la
capacitacion, los empleados no reciben una adecuada capacitacion ya que en
algunos caso no tienen en claro los objetivos de la empresa, entre las partes que mas
se debe capacitar son las habilidades blandas de los empleados hacia los clientes, y
el desarrollo de objetivos claros y manejo de una Mype, como organizacion, manejo
de cuentas, etc. Esta investigacion es conveniente estudiarla ya que nos da una pauta

acerca de los objetivos a trabajar para nuestra investigacion.

Ruiz (2020) en su investigacion “Gestion de Calidad y capacitacion de las Mype
del rubro restaurantes Av. Principal de Santa Margarita — distrito de 26 de Octubre,
Piura, aflo 20207, desarrollada por la universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, esta investigacion tuvo como objetivo el de determinar las caracteristicas
que posee la gestion de calidad y la capacitacion de las Mypes rubro restaurantes
de la Av. principal de Santa Margarita, para poder recabar la informacién se
encuesto a los 5 propietarios de los restaurantes establecidos en dicha avenida,
encontrdndose como resultados que un total de 86% refiere tener dificultades en la
organizacion de su empresa, un 100% realiza un programa de capacitacion a través
de lluvia de ideas para mejorar en su establecimiento, pero un 57% afirma que no
conoce técnicas de calculo para mejorar e interpretar resultados actuales. Por ello

se concluye que los empleados son de vital importancia en la productividad de la
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empresa, Yy si se les tiene capacitados y organizados, llevara a que se sientan
motivados y puedan sentirse parte de la organizacion. La presente investigacion es
importante porque se puede hacer un estudio involucrando a los duefios de las

empresas, y buscar informacion desde otro enfoque en la investigacion.
2.1.2. Talento Humano

Gallegos (2018) gestd una investigacion titulada “Estrategia de gestion de talento
humano en el hotel mansion santa Isabella en la ciudad de Riobamba”, trabajo
presentado para la Universidad Regional Auténoma de los Andes. En dicho estudio
se empled una metodologia cuali — cuantitativa; la poblacion esta conformada por
los 13 trabajadores del hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad de Riobamba.
El estudio tiene como objetivo general “Disefar una estrategia tactica para mejorar
la de gestion de Talento Humano en el hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad
de Riobamba”. Como conclusiones se obtuvo que la gestion en el talento humano
hace los esfuerzos necesarios para regular cada proceso, considerando una base de
reclutamiento y un proceso de seleccion de nuevos talentos, evaluando el
desempefio de los colaboradores de la empresa, que dan origen a la capacitacion de

los mismos para mejorar las distintas areas de la empresa.

Espinoza (2019) en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores en el grifo Pastor de la ciudad
de Huénuco, 2018”, desarrollada en la universidad Catolica los Angeles de
Chimbote, metodoldgicamente esta investigacion es del tipo cuantitativa con disefio

correlacional, para ello se utiliz6 una encuesta aplicando un cuestionario para medir
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el uso de estrategias en el desarrollo del talento humano de los colaboradores de la
empresa. Entre las principales conclusiones se pudo observar que los colaboradores
de la empresa al sentir que se pueden realizar profesionalmente en la empresa y con
un ambiente laboral agradable, mejoran su productividad y se les puede instruir
sobre las metas que persigue la empresa en su crecimiento. El 56% de los
colaboradores afirman que la empresa les ayuda a crecer profesionalmente o se
encuentran capacitados en las diferentes areas de la empresa. Esta investigacion
trabajo el desarrollo de competencias del talento humano, y se enfoc6 en como esas
pueden contribuir a un mejor desarrollo profesional de los colaboradores de la
empresa, es lo mismo que la presente investigacion espera concretar con su

desarrollo.

Pillaca (2018) en su investigacion “Gestion del Talento humano y calidad del
servicio en restaurantes del distrito de Ayacucho, 2018” desarrollada por la
universidad Catolica los Angeles de Chimbote, cuyo objetivo fue describir las
caracteristicas que muestran las variables de Gestion del Talento Humano y la
Calidad de servicio, para ello se encuesto a 43 empleados de los restaurantes de
Ayacucho, utilizando un cuestionario de 20 preguntas; como resultados se obtuvo
que el 37% de las empresas aun recluta personal porque no tienen empleados
estables sino que en muchos casos tienen empleados que estan por temporadas, el
67% desarrolla sus remuneraciones de acuerdo a la actividad que realizan, de igual
forma con respecto a los usuarios se establecié que un 42% considera importante
generar credibilidad en los clientes, en cuanto a las conclusiones se puede visualizar

que es importante en las empresas tener una vision clara que ayude con los objetivos
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de la empresa, asi se puede desarrollar un plan de mejora y un plan de capacitacion
en el desarrollo de nuevas habilidades y en el fortalecimiento de las que ya poseen.
Esta investigacion desarrolla un panorama donde es factible trabajar los procesos
de la gestion del talento humano y la calidad que se brinda en el servicio a los

clientes.

Flores (2020) en su investigacion denominada “La Gestion de Recursos humanos
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Tecnocar EIRL,
Huanuco, 2020” cuyo objetivo fue de identificar la relacion que existe entre la
gestién de recursos humanos y la satisfaccion laboral, esta investigacion se realizd
con un cuestionario como encuesta a 10 colaboradores de la empresa, dicho
cuestionario constaba de 12 preguntas, definidas en las dimensiones que se
estudiaron. Con respecto a los resultados se obtuvo que si hay una relacion directa
entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral esto se evidencié en
la correlacion de Pearson obtenida durante el desarrollo de la interpretacion de
datos, con un valor de 0,82. A través de esta investigacion se puede obtener que hay
un varios enfoques para poder desarrollar una investigacion y en este caso se puede
observar que el enfoque se dio desde el punto de vista de la relacién entre las

variables, que permite buscar las dimensiones correctas para su estudio.

Cordova (2022) en su investigacion titulada “Gestion de Calidad basada en el
talento humano en las Mypes rubro restaurante del exterior del mercado de
Morropén, 2022” desarrollada por la universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, esta investigacion fue del tipo cuantitativa, nivel descriptivo, se tuvo

como muestra a 11 trabajadores para la variable del talento humano, se aplicé una
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encuesta con 18 preguntas que recaban informacion para la variable, entre las
principales conclusiones se tiene que el 94% de los encuestados manifiesta que las
Mypes dan facilidades para desarrollarse profesionalmente desarrollando sus
habilidades en areas afines a sus fortalezas. Por ello se busca que los empleados
estén en los puestos correctos para un mejor desarrollo profesional. Esta
investigacion ayuda en el trabajo que se desarrolla porque estudia a una de las
variables que se tiene como objeto de estudio y porque nos da una claridad sobre
los procesos que se deben seguir para el mejor desarrollo del talento en las

empresas.

Chinga (2020) en su investigacion titulada “Caracterizacion de la competitividad y
el talento humano en las Mypes rubro Boutique de ropa para damas en la galeria
central, Piura, afio 2018”, desarrollada por la universidad Catolica los Angeles de
Chimbote, en Piura. Esta investigacion tuvo objetivo identificar las caracteristicas
de la competitividad y el talento humano. Para esta investigacion
metodologicamente es del tipo cuantitativa y de disefio descriptivo no experimental,
se utiliz6 una muestra de 08 trabajadores a los cuales se les aplicd una encuesta
distribuida en un cuestionario, como conclusiones se tuvieron entre las principales
que se debe detectar las areas en las cuales se necesita capacitar a los colaboradores
de las empresas y de esta manera aplicar técnicas que ayuden correctamente a
mejorar las habilidades de los mismos. Esta investigacion ayuda al presente estudio
porque ayuda a visualizar las caracteristicas y los campos en los cuales se debe

enfocar el estudio de la variable talento humano.
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Garcés (2020) en su investigacion denominada “Gestion del talento humano y
desempefio laboral del Colegio de Ingenieros del Perd Consejo departamental
Piura, 20207, desarrollada por la universidad César Vallejo, cuyo objetivo fue el de
encontrar la relacion que existe entre el Talento humano y el desempefio laboral de
los empleados del colegio de ingenieros en la sede Piura, para ello se realizo una
investigacion del tipo correlacional, obteniéndose los siguientes resultados: el 69%
afirma que hay una buena gestion del talento humano, un 78% afirma que existe un
correcto desempefio de funciones de los empleados, también se observé que un 70%
afirma que como se maneja la gestion del talento humano influye en el
comportamiento de los empleados y un 76% afirma que hay una relacién directa
entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral, lo que
estadisticamente es correcto por la correlacion de Pearson que muestra un valor de
0.77. esta investigacion nos ayuda a poder entender que hay factores que influyen
en el normal desarrollo de las actividades de una empresa, como el comportamiento

o el normal desarrollo de las actividades individuales.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Fundamentos De La Capacitacion

Es oportuno comprender a través de la presente investigacion la importancia del
término capacitacion, teniendo en consideracion este item es necesario abordar la
diversidad del tépico y resaltar definiciones que conlleven al entendimiento de la palabra

desde el punto de vista de autores calificados en materia empresarial.
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Con respecto a la capacitacion del personal, se debe comprometer a la empresa
como organizacion de capacitar a su personal, de manera constante y eficaz, que permita
que el colaborador proyecte mejoras, conozca nuevas estrategias y sepa tomar decisiones
correctas en bien de la empresa. Diaz (2017) sefiala que la capacitacion es dar buena
informacion a los colaboradores de actividades que deben ser disefiadas por gerencia 'y que
son reales y de alcance a la necesidad y habilidades de cada colaborador, dichos procesos
al estar sistematizados generan un camino que sirve de guia en los procesos de trabajos en
equipo, fortaleceran habilidades y técnicas y la parte tedrica que se vera potenciada por el
desempefio y la productividad de cada equipo en beneficio de las mismas.

En la sociedad actual, la capacitacion es considerada como una forma extraescolar
de aprendizaje, necesaria para el desarrollo de cuadros de personal calificado e
indispensable para responder a los requerimientos del avance tecnoldgico y elevar la
productividad en cualquier organizacion. Una empresa que lleva a cabo acciones de
capacitacion en base a situaciones reales orientadas hacia la renovacion de los
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador, no solamente va a mejorar el
ambiente laboral, sino que ademas obtendra un capital humano mas competente.

2.2.1.1. Definicion

Chiavenato (2016), planteé que la capacitacion tiene como proposito no solo
trasmitir conocimientos y actitudes, sino que debe organizarse un plan que sea guia para
solucionar las dificultades que se presenten en las empresas, llevando asi a una buena toma
de decisiones en beneficio de la organizacion. Para ello es necesario fortalecer actitudes

optimizando recursos y mejora personal.
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Segin Dessler (2015) defini6 que: “la capacitaciébn se basa en otorgar las
habilidades necesarias y el desarrollo de su puesto al personal nuevo, a través de un
programa de induccion”. (p.120). Es decir, la capacitacion es un método a través del cual
se logra mejorar las actitudes, conductas y destrezas de los colaboradores para un buen

desempefio en sus lugares de trabajo y lograr las metas de la organizacion.

La capacitacién es un proceso a través del cual se adquieren, actualizan y
desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio de una funcion

laboral o conjunto de ellas. (Chiavenato, 2016)

2.2.1.2. Necesidades De Capacitacion

Guglielmetti (2018), explica que ante las insuficientes capacidades de los
colaboradores o la falta de direccion o la insuficiencia de los recursos, llevan que la
organizacion deba preocuparse por la capacitacion, ya que de esta manera las actitudes y
habilidades de los colaboradores se veran reforzados para mejorar de manera correcta en
las funciones de cada puesto. De igual forma, que para poder desarrollar actividades de
capacitacion se debe realizar un analisis preciso y con anterioridad de manera minuciosa
del desempefio que tienen los colaboradores en la organizacion, asi se pueden establecer

metas para un determinado periodo de gestion.

Camacho (2015) remarca que la observacion y deteccion de las necesidades que se
poseen de capacitacion ayuda y contribuye en la mejora del desempefio y fortalece las
habilidades de los colaboradores, por ello es necesario la creacion de planes de capacitacion
que fortalezcan no solo conocimientos sino también habilidades y actitudes que fortalezcan

la gestion de la empresa en la sociedad.
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De igual manera, Flores (2009) explica que ante la falta de conocimientos o escasez
de los mismos, y no solo de ellos sino también de las habilidades blandas, de las destrezas
y ciertas cualidades que son necesarias en la buena direccion de la empresa, se debe

elaborar un plan de capacitacion para cada area de la organizacion.

“La evaluacion de necesidades permite establecer un diagnostico de los problemas
actuales y de los desafios futuros que es necesario enfrentar mediante el desarrollo a largo
plazo. Los cambios en el ambiente externo, pueden convertirse en fuentes de nuevos
desafios; enfrentarlos de manera efectiva, hace posible las necesidades de capacitacion”.
En ocasiones un cambio en la estrategia en la organizacion puede crear una necesidad de
capacitacion. El lanzamiento de nuevos productos o servicios, generalmente requiere el
aprendizaje de nuevos procedimientos. Lo mismo sucede frente al proceso de globalizacion
de la empresa. La capacitacion también puede utilizarse cuando se detectan problemas de
alto nivel de desperdicio, tasas inaceptables de accidentes laborales, niveles bajos de

motivacion, etc. (Gestiopolis, 2017)

Como manifiesta Duefias (2016) la deteccion de necesidades de capacitacion,
consiste en desarrollar un estudio de la problematica identificada en el analisis situacional,
que abarque cada nivel de ocupacion laboral, para ubicar los problemas que seran resueltos
con capacitacion y los que requerirdn de una atencion distinta por parte de la empresa.
Mediante la elaboracion y desarrollo de planes y programas de formacién integral, se
buscara la solucién de los primeros, dirigiendo el estudio al cumplimiento de los siguientes

objetivos:
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» Determinar si las dificultades se localizan en los trabajadores o en la organizacion,
con el proposito de identificar al personal que requiere capacitacion.

> ldentificar las areas prioritarias de atencion.

» Reconocer en el personal las carencias de conocimiento y habilidades, o bien la

falta de un reforzamiento de sus actitudes, que repercuten en el desempefio laboral.

» Definir necesidades de capacitacion, tanto presentes como futuras, éstas Gltimas
atendiendo posibles cambios en la empresa.

2.2.1.2.1. Diagndstico De Necesidades De Capacitacion

“El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es el proceso de investigacion
sistematico, dindmico, flexible y participativo que orienta la estructuracion y desarrollo de
planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de conocimientos,
habilidades o actitudes en los participantes de una empresa o institucion, a fin de contribuir

en el logro de los objetivos de esta”. (Duetias, 2016)

Como indica el autor antes mencionado existen los siguientes niveles de necesidades: (a)
Nivel Organizacional: Area especifica localizada en &mbito de la empresa, en la que se
llegan a presentar problemas, carencias o limitaciones que impiden el logro de los
objetivos y politicas del centro de trabajo en su conjunto.

(b) Nivel Individual: Se refiere a las deficiencias y limitaciones observadas en el

trabajador, que le impiden un desarrollo adecuado en la ocupacién laboral.
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2.2.1.3. Dimensiones de la Capacitacion

2.2.1.3.1. Caracteristicas de la Capacitacion

Para determinar las caracteristicas de la capacitacion y que estas sean de calidad, es

necesario enfocarse en el bienestar no solo de la empresa, sino del colaborador, pero sobre

todo en el cliente, por ello se puede establecer como caracteristicas de la capacitacion a las
siguientes:

1. organizar de manera correcta y concreta un programa con una estructura de temas,
tiempos definidos para cada parte del proceso y metas a las cuales se debe llegar, lo que
permitird tener una organizacion detallada de las capacitaciones a seguir.

2. Identificar las necesidades del grupo de colaboradores en relacion a los objetivos que
persigue la empresa, esto permite establecer métodos y programas que ayuden
implementar propuestas de mejora para un mejor desarrollo de nuevas habilidades a
trabajar.

3. Establecer instrumentos de medicion para cada etapa de las capacitaciones, es
importante generar una cultura de evaluacion de las capacitaciones que estamos
realizando, asi no se pierde la meta y se trazan objetivos en el lineamiento del mismo.

4. Encadaareade laempresa siempre se debe fomentar el trabajo en equipo y el desarrollo
de nuevos lideres para la empresa, los mismos, que ayudan a establecer las obligaciones
de materia administrativa y a enfocarse en el objetivo que la empresa persigue.

5. Implementar actividades de creatividad y dinamismo, para ellos se debe hacer uso de
nuevas habilidades, y gestionar nuevas oportunidades de capacitacion no solo interna
sino externa, esto lleva a tener mejores oportunidades y pensar de manera rapida en

diferentes escenarios en los que se encuentre la empresa.
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6. Reforzamientoy seguimiento de lo aprendido, el famoso feedback se debe implementar
en las capacitaciones de los colaboradores, porque asi se asegura de que la capacitacion

no esté vacia, sino que persigue una meta a cumplir.

2.2.1.3.2. Medios y Frecuencia de la Capacitacion

Etapa del proceso capacitador en la que se lleva a la practica del programa de capacitacion.
En una empresa, ejecutar acciones de capacitacion significa realizar el proceso de
formacion de su personal. Robbins (2017) comenta que los medios de capacitacion se
refieren a las técnicas, instrumentos y metodologias que coadyuvan al cumplimiento de las

actividades y objetivos de la capacitacion.

Para el éxito en el desarrollo del programa de capacitacion, es importante la consideracion

de las siguientes técnicas.

1. Elegir Opciones de Capacitacion

Grupal: Actividad en la que se retne a un determinado nimero de participantes,
para alcanzar un objetivo comun con la capacitacion.

Individual: Cuando la capacitacion se dirige a una solo persona, para trasmitirle
un conocimiento especifico bajo condiciones particulares en horario y lugar fisico.
A Distancia: Autoadministrable, es decir que el aprendizaje tiene una orientacion
autodidacta, con la oportunidad para el trabajador, de superarse técnica y
profesionalmente sin restricciones de horario y tiempos fijos y sin un instructor
presente.

2. Elegir Modalidades de Capacitacién

37



Curso.- Forma de capacitar dirigida al desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes, que permite combinar teoria y practica en un tiempo minimo
recomendable de 20 horas.

Seminario.- Modalidad encaminada a la investigacion o estudio especifico en
grupos, en los que basicamente se maneja la discusion y el analisis de los temas.
Conferencia.- Recomendable para hacerle llegar a un auditorio, la informacion
sobre temas o topicos novedosos.

Taller.- Manera practica de capacitar, en la que los conocimientos adquiridos se
aplican inmediatamente en ejercicios concretos. Sugerida para desarrollar
habilidades y actitudes de los capacitados.

Platica.- Conversacion informal en la que se intercambia informacion especifica.
Esta modalidad se efectla de manera rapida sin que se requiera de un tiempo y
espacio determinados.

Organizar el Evento de Capacitacion Seleccion de Participantes.- Considerar el
numero de capacitados, la edad, escolaridad, ocupacién que desempefia y horarios
de trabajo. Logistica del Evento.- Primeramente reconsiderar los objetivos del
evento, para establecer fechas de su realizacion; preparacion de materiales
didacticos y constancias de participacion, etc., asi como revisar las condiciones
fisicas del lugar en que se llevara a cabo el evento.

Realizar los Eventos de Capacitacion Es propiamente el ejercicio del proceso de
instruccion, en el que se desempefian los instructores, con la participacion a activa
de los capacitados y en su caso con la intervencion de los coordinadores del evento.

En la ejecucion del evento es recomendable llevar un registro de los participantes
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y control de su asistencia. Al término de la capacitacion se deberan medir los
resultados finales del evento para valorar el grado de cumplimiento de sus

objetivos.

2.2.2. Fundamentos Del Talento Humano

Las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus
objetivos personales e individuales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa
crecer dentro de las organizaciones. Por otra parte. Las organizaciones dependen directa e
irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes y servicios, atender a los

clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos.

“La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos
como la cultura de cada organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

2.2.2.1.Definicién

“La Gestion del Talento Humano es una funcion administrativa dedicada a la
adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto
sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan involucrados en
actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento.” (Chiavenato,

2016)
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“Desde la perspectiva organizacional, la gestion del talento se basa en la
legitimizacion de que la potencialidad humana se puede relacionar con los procesos
productivos eficientes, eficaces y efectivos. De esta manera, el papel que se le pide a la
gerencia, ademas de desempefiar lo que clasicamente ha realizado (lo cual se asocia a la
direccidn, la toma de decisiones, la gestidn, etc.), es que adquiera también conocimientos
que le permitan detectar, apoyar, impulsar, poner a prueba e incentivar el talento de sus
colaboradores y el suyo propio; todo esto como una nueva alternativa de cambio

organizacional”. (Tejada, 2016)

“La gestion del talento humano es un area importante y predominante en cualquier
organizacion. A su vez es contingente y situacional, ya que depende de varios aspectos de
una organizacion, tales como la cultura organizacional, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes”.

(Chiavenato, 2017)

Como manifiesta el autor antes mencionado “La administracion de talento humano
es el area que construye talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, y que
cuida al capital humano de las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su
capital intelectual y la base de su éxito.” La administracion de talento humano es el
conjunto integral de actividades de especialistas y administradores- como integrar,
organizar, recompensar, desarrollar, retener, y evaluar a las personas- que tiene por objeto

proporcionar habilidades y competitividad a la organizacion
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2.2.2.2. Objetivos De La Gestion Del Talento Humano

“Las personas constituyen el principal activo de la organizacion y de ahi la
necesidad de que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten mas
atencion. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que solo pueden crecer,
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las
inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los empleados. Entonces,
cuando una organizacion se orienta hacia las personas, su filosofia global y su cultura
organizacional reflejaran esa creencia.” (Chiavenato, 2017)

Las personas aumentan o reducen las fortalezas y las debilidades de una
organizacion, a partir de como sean tratadas. Pueden ser fuente de éxito y también y
también de problemas. Es mejor tratarlas como fuente de éxito. Para alcanzar los objetivos
de la administracion de recursos humanos es necesario tratarlas como elementos basicos

para la eficacia de la organizacion.

“Los objetivos de la gestion del talento humano son multiples; ésta debe, entre
otras cosas, contribuir a la eficacia de la organizacion. Es asi que Chiavenato (2016) plasma

los siguientes objetivos:

1.  Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no
se puede imaginar la funcion de RH sin conocer los negocios de una organizacion. Cada
negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal objetivo es ayudar a la

organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision.

2.  Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear
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las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo el dinero constituye el elemento basico de la
motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en las
recompensas que reciben. Recompensar los buenos resultados y no recompensar a las
personas que no tienen un buen desempefio, los objetivos deben ser claros, asi como el

método para medirlos.

4.  Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas
productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se
ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El hecho de sentirse felices
en la organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito

organizacional.

5.  Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en
el trabajo (CVT) es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de 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 dignificativas, con

el objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

6.  Administrar el cambio: En las Gltimas décadas hubo un periodo turbulento
de cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos, culturales y politicos. Estos cambios y
tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y agiles, que se

deben utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.
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7.  Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones éticos y de
responsabilidad social. La responsabilidad social no solo es una exigencia para las
organizaciones sino también, y en especial para las personas que trabajan alli.”

(Chiavenato, 2016)

“Las personas constituyen el principal activo de la organizacion. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios,
en especial de los empleados. La gestion del talento humano en las organizaciones es la
funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios,
recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales. Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas
y debilidades de una organizacion dependiendo de la manera como se trate. (Chiavenato,

2016)
2.2.2.3. Dimensiones De La Gestion Del Talento Humano
2.2.2.3.1. Caracteristicas De La Gestion Del Talento Humano

Contratar talentos y de nivel competitivo para las empresas es una tarea a veces dificil por
el error de tener a alguien que no cumpla con las expectativas de la empresa y que sea un
gasto grande para la organizacion. Para ello se conocer que un talento debe poseer ciertas
caracteristicas que se deben evaluar en la fase de reclutamiento, entre ellas, el
conocimiento, sabiduria, creatividad, compromiso y autoridad, estas caracteristicas se van

desarrollando a medida que el talento a conseguido pasar por fases académicas o por la
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experiencia necesaria en otras empresas de valor en el mercado. En algunos casos contratar
un talento suele estar en la misma organizacion pero en otra area de la empresa, por ello se
debe implementar lineas de carrera, que busque comprometer y retener a estos valores en

la organizacion.

2.2.2.3.2. Reclutamiento y estrategias de seleccion en la Gestién Del Talento

Humano

Tener una buena seleccidn del personal no es una tarea facil como parece, se debe
implementar ciertas estrategias que ayuden a conseguir un buen talento para el puesto
vacante, para ello es importante poseer estrategias y una planificacion de seleccién de
personal, es importante que las empresas tengan un area encargada de la seleccion del
personal, pero como es el caso de muchas empresas donde no se cuenta con esta area es

recomendable usar una agencia de reclutamiento de personal.

Se debe tener en cuenta que las etapas o fases van de acuerdo al reclutamiento o seleccién
del personal, en primera instancia se debe enfocar en el reclutamiento donde no se hace
uso de la seleccidn, sino que es una etapa de evaluacion para ver si se cumple con los
requisitos que el puesto vacante demanda. Para tener un control de las fases se debe tener
en cuenta los siguientes aspectos, analisis de la necesidad del puesto, la fase de
reclutamiento, seleccion de acuerdo a las evaluaciones previas, y la incorporaciéon de

acuerdo a la seleccion del personal.
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2.3. Hipdtesis

La investigacion sera de tipo descriptiva; por lo cual no se formularon hipdtesis porque su

alcance no implica una influencia o causalidad. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2016).
Como manifiesta Arias (2012), la investigacion descriptiva consiste en la

caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su

estructura o comportamiento.
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I1. METODOLOGIA
3.1. Nivel, tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo cuantitativa, ya que se examinan los datos de manera
cientifica, en forma numeérica con ayuda de la estadistica. Recoge y analiza datos sobre las
variables y estudia las propiedades y fendmenos de la situacion problematica de manera
objetiva, asi los resultados se pueden generalizar. (Herndndez, Ferndndez, y Baptista
,2016)

La investigacion tendra un nivel descriptivo, ya que se pretende describir las
caracteristicas de la capacitacion y talento humano en las MYPE del rubro clinicas médicas
de la provincia de Sechura - Piura. Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016) las
investigaciones descriptivas, describen cualidades internas y externas, propiedades de
hechos y fendbmenos de la realidad.

El disefio de la investigacion sera no experimental porque se realiza sin manipular
las variables, es decir se observa los fendmenos tal y como estan en su ambiente natural
para poder analizarlos. No se modificaran los resultados obtenidos mediante la recoleccion
de datos (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2016).

También sera transversal, ya que la recoleccién de los datos y la aplicacion de los
instrumentos que se usardn como medio de recoleccion de informacion se realizara en un
solo momento el proposito es describir las variables y analizar su incidencia en su

contexto dado. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2016)
3.2. Poblacién y muestra

La presente investigacion se realizara en el contexto del sector de las MYPE rubro

clinicas médicas, considerando a 04 microempresas que se describen a continuacion:
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Tabla 1: Unidades Econdémicas

RAZON SOCIAL RUC TRABAJADORES
Centro integral Servicios Médicos | 20526000901 21
Bayovar S.A.C
Centro Médico de Salud Ocupacional | 20525956068 18
Desierto de Sechura S.A.C
Consultorio Médico Dr. Bernabé 10036990789 10
Consultorio Médico Dr. Salazar 10028536572 7

Fuente: Propietarios de las MYPES
Elaboracién propia

Para el recojo de informacién de las variables Capacitacion y Talento Humano,
estard conformada por los trabajadores, de esta manera estadisticamente se considera una
poblacion finita, Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) para poblaciones menores
a 50 individuos se considera N = n. Por ende, se considera 56 colaboradores para ambos
casos.

e Criterio de inclusion: al personal de sexo masculino o femenino, mayores de 18
afos, con una antiguedad laboral mayor a 1 afio.
e Criterio de exclusién: Se excluye a los trabajadores de camparia médicas, ya que

son eventuales.
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3.3. Variables. Definicion y operacionalizacion

Variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Categorias o
medicion valoracion
CAPACITACION |La dimension “caracteristicas” se| Caracteristicas | Cantidad de
medira con sus indicadores cantidad de trabajadores
trabajadores, actividades en las MYPE, —
manejo de recursos, necesidades de Actividades en la
capacitacion 'y requerimiento de MYPE
capacitacion con la técnica de la Manejo de recursos
encuesta y el instrumento cuestionario : Escala nominal Si
de escala nominal y ordinal, aplicada a Necesidad de No

los trabajadores de las MYPE.

La dimensién “medios” se medira a
través de los indicadores capacitacion
recibida, instrumentos empleados, y
técnicas utilizadas con la técnica de la
encuesta y el instrumento cuestionario
de escala nominal, aplicada a los
trabajadores de las MYPE.

La dimension “frecuencia” se medira
por medio de los indicadores
frecuencia de capacitaciones, procesos
de induccion y retroalimentacion

capacitacion

Requerimiento de
capacitacion

Medios Capacitacion recibida
Instrumentos empleados
Técnicas utilizadas
Frecuencia Frecuencia de

capacitaciones

Procesos de induccién
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Variable Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escala de medicion
Se medird a través de los
procesos de gestion y el 5
valor agregado, mediante la Procesos de gestion
técnica de la encuesta, Caracteristicas de talento humano
a través del cuestionario Valor agregado
aplicado a los
trabajadgrgs de la MYPE Nominal Sj
Se medira a traves de la
L No

admision de personas y la

GESTION ?r?elzjciz(r:wltzn ge f:g;?cr;asae la Admisién de personas

TALENTO encuesta, a través del Reclutamiento Aplicacion de personas

HUMANO

cuestionario aplicado a

los trabajadores de la
MYPE

Se medira a través de la
compensacion de

personas, el desarrollo de
personas y el ambiente
laboral, mediante la

técnica de la encuesta, a
través del cuestionario

Estrategias

Compensacion de
personas
Desarrollo de personas
Ambiente laboral
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3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de informacion

Con los que respecta a las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
para la presente investigacion se empleara el método de la encuesta, dicha
herramienta permitird adquirir informacion de primera mano mediante la
implementacion de un cuestionario previamente planificado; los datos a recolectar
se obtendran realizando un conglomerado de interrogantes organizadas que
tendran como sujeto de aplicacion la muestra de estudio definida en la
investigacion.

Encuestas: La elaboracion de la encuesta pretende establecer las caracteristicas de
la capacitacion y talento humano en las MYPE del rubro clinicas médicas de la
provincia de Sechura - Piura.

Encuesta es una herramienta que cuando es elaborada, disefiada y aplicada
cientifica y rigurosamente permite obtener informacion relevante sobre qué esta

pasando con la poblacion. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2016)

Cuestionario: Las encuestas seran aplicadas a 52 trabajadores para obtener
informacion sobre las variables capacitacion y talento humano, y sus respectivos
indicadores propuestos
El Cuestionario es "un medio util y eficaz para recoger informacion en un tiempo
relativamente breve". En su construccion pueden considerarse preguntas cerradas,
abiertas o mixtas. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2016)

Ficha técnica del instrumento:
Nombre: cuestionario para medir la variable capacitacion y talento humano
Autor: Pazo Yesquen Milagros Elena

Lugar de aplicacion: interiores de las clinicas de la provincia de Sechura -Piura
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Forma de aplicacion: Individual

Duracion de la aplicacion: 5-10 minutos

Descripcion del instrumento: el instrumento es un cuestionario de 10 preguntas
para los trabajadores, presenta una escala nominal.

Validacion: El cuestionario se valido utilizando juicio de expertos. La constancia

de validacion del instrumento figura en la seccion de anexos.

3.5. Método de analisis de datos

Para el recojo de informacion y datos, se ha establecido una secuencia de
pasos que han garantizado un adecuado desarrollo de la investigacion, los pasos
que se han tenido en consideracion para realizar el presente estudio se detallan a
continuacion:

1.  Se contacté con los representantes de las MYPES dedicadas al rubro
clinicas médicas con la finalidad que se autorice el trabajo con los trabajadores
durante el dia estipulado por el investigador, para ello se brind6 una carta de
presentacion que garantice la formalidad de la investigacion.

2. Se aplicd la encuesta el dia viernes 6 de junio del 2018 a los trabajadores
de las MYPES que hayan aceptado ser encuestados.

3. Después de aplicado el cuestionario y haber obtenido los datos necesarios,
se procedio a tabular y graficar dicha informacion de acuerdo a cada variable y sus
respectivas dimensiones para procesar de manera organizada los resultados de la
muestra en estudio. Mediante la estadistica descriptiva, se calcularan las
frecuencias para posteriormente llevar las cifras a niveles porcentuales empleando

el manejo del sistema Windows 7, version de Microsoft Windows, que conlleva al
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manejo de la aplicacion de hojas de célculo, cominmente conocido como Excel,

que forma parte de la suite de oficina de Microsoft Office.

4, Una vez elaborada la matriz de datos y graficos correspondientes se realiz6
el analisis y la interpretacion de los datos obtenidos por medio del cuestionario
que previamente ha sido validado con la tactica de juicio en manos de expertos.
En tal sentido, se sometié al juicio de profesionales quienes verificaron y
evaluaron la coherencia, congruencia, precision, etc. del instrumento de acuerdo
a una constancia de validacion.

5. Se preparo0 los resultados para presentarlos.

3.5 Aspectos éticos

En la presente investigacion basan sus principios éticos en el codigo de ética de la
universidad los Angeles de Chimbote, por ello hace referencia a los siguientes principios
éticos:

1. La proteccion de la persona, porque se preocupa por el bienestar y la seguridad de
cada participante en la investigacion, de igual manera, a la libre disposicion de cada
participante en la investigacion, ya que se permitid entregar la informacion
requerida de cada participante y a su libre participacion, por voluntad propia.

2. Libre participacion y derecho de estar informado, porque permite que los
involucrado en la investigacion sea por voluntad propia, considerando el hecho de
estar informado sobre los alcances de la misma.

3. Beneficencia, no maleficencia, porque la investigacion no permite indagar sobre la
intimidad de los clientes, sino sobre la apreciacion que determina una MyPe en
particular, para beneficio de la misma.

4. Justicia, porque, se trata a todos los investigados por igualdad, en forma equitativa,
tanto para pedir informacién como para brindar la misma acerca de los resultados

que conlleva.
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5. Integridad cientifica, porque se busca armonizar la investigacion no solo en el
ambito de producir resultados, sino también de ser de ayuda a la MyPe que se ha

seleccionado.
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IV. RESULTADQOS

Tabla 2: Actividades que se realizan en la clinica

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Atencion al cliente 6 10.71%
Triaje clinico 10 17.86%
Servicio de salud ocupacional 40 71.43%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.

Figura 1: Actividades que se realizan en la clinica

® Atencién al cliente
¥ Triaje clinico

¥ Servicio de salud ocupacional

INTERPRETACION: en la tabla 2 y figura N°1, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 71.43 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que realizan

actividades de servicio de salud ocupacional.
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Tabla 3: Conocimiento de los procesos de su puesto

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 50 89.29%
No 6 10.71%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia.

g

¥ No

Figura 2: Conocimiento de los procesos de su puesto

INTERPRETACION: en la tabla 3 y figura N°2, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 89.29 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si conocen los

procesos dentro de su puesto.
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Tabla 4: Los colaboradores cuentas con los recursos necesarios para su buen desempefio

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 55 98.21%
No 1 1.79%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.
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Figura 3: Los colaboradores cuentas con los recursos necesarios para su buen
desempefio

INTERPRETACION: en la tabla 4 y figura N°3, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 98.21 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que dentro de las

instalaciones si cuentan con los recursos necesarios para desempefiarse adecuadamente.
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Tabla 5: Eficiencia de los recursos que brinda la clinica

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 55 98.21%
No 1 1.79%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia.
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Figura 4: eficiencia de los recursos que brinda la clinica

INTERPRETACION: en la tabla 5 y figura N°4, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 98.21 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si se utilizan

eficientemente los recursos que le brinda la clinica.
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Tabla 6: Necesidad de capacitacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 54 94.63%
No 2 3.57%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.
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Figura 5: Necesidad de capacitacion

INTERPRETACION: en la tabla 6 y figura N°5, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 94.63 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si es necesario

capacitarse.
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Tabla 7: Rubros donde se debe capacitar al personal

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Atencidn al cliente 6 10.71%
Triaje clinico 15 26.79%
Servicio de salud ocupacional 35 62.50%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.

B Atencién al cliente
¥ Triaje clinico

¥ Servicio de salud ocupacional

Figura 6: Rubros donde se debe capacitar al personal

INTERPRETACION: en la tabla 7 y figura N°6, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 62.50% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que necesitan

capacitarse en servicio de salud ocupacional.
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Tabla 8: Retroalimentacion de los jefes al desempefio de un empleado

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 45 80.36%
No 11 19.64%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia.
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Figura 7: Retroalimentacion de los jefes al desempefio de un empleado

INTERPRETACION: en la tabla 8 y figura N°7, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 80.36 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que sus jefes

inmediatos si realizan retroalimentacion sobre su desempefio laboral.
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Tabla 9: Recepcion de capacitaciones en el ultimo afio

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 47 83.93%
No 9 16.07%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia.

g

" No

Figura 8: Recepcion de capacitaciones en el altimo afio

INTERPRETACION: en la tabla 9 y figura N°8, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 83.93 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si han recibido

capacitaciones en los Gltimos afios.
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Tabla 10: Métodos empleados en las capacitaciones

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Conferencias 37 66.07%
Seminarios 19 33.93%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia.

B Conferencias

B Seminarios

Figura 9: Métodos empleados en las capacitaciones

INTERPRETACION: en la tabla 10 y figura N°9, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 66.07 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que el método que se

utilizé para su respectiva capacitacion fue por medio de conferencias.
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Tabla 11: Técnicas utilizadas en su capacitacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
charlas de motivacion 41 73.21%
otros 15 26.79%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.

® Charlas de motivacién

¥ Otros

Figura 10: Técnicas utilizadas en su capacitacion

INTERPRETACION: en la tabla 11 y figura N°10, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 73.21 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que las técnicas que
se utilizaron en su capacitacion el método que se utilizd para su respectiva capacitacion

fue por medio de charlas de motivacion.
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Tabla 12: Los colaboradores recibieron orientaciones para adecuarse a su
puesto de trabajo.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 56 100.00%
No 0 0.00%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.
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Figura 11: Los colaboradores recibieron orientaciones para adecuarse a su puesto de
trabajo.

INTERPRETACION: en la tabla 12 y figura N°11, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 100 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que cuando ingreso a

trabajar si le brindaron la respectiva orientacion para adecuarse al puesto.
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Tabla 13: Evaluacidn al inicio de su trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 48 85.71%
No 8 14.29%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia.
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Figura 12: Evaluacion al inicio de su trabajo

INTERPRETACION: en la tabla 13 y figura N°12, del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 85.71% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si lo evaluaron al

ingresar a trabajar.
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Tabla 14: Aplicacion de test al momento de ingresar a trabajar

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 48 85.71%
No 8 14.29%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia
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Figura 13: Aplicacion de test al momento de ingresar a trabajar

INTERPRETACION: en la tabla 14 y figura N°13 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 85.71% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si le tomaron

algln test al momento de ingresar a trabajar.
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Tabla 15: Aplicacion de entrevista o examen médico o psicolégico

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 48 85.71%
No 8 14.29%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia
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Figura 14: Aplicacién de entrevista 0 examen médico o psicol6gico

INTERPRETACION: en la tabla 15 y figura N°14 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 85.71% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si le realizaron

alguna entrevista o examen médico o psicoldgico.
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Tabla 16: Uso de experiencia para posicionarse en el puesto de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 46 82.14%
No 10 17.86%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia
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Figura 15: Uso de experiencia para posicionarse en el puesto de trabajo

INTERPRETACION: en la tabla 16 y figura N°15 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 82.14% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que para

posicionarse en su puesto de trabajo se tomd en cuenta su experiencia.
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Tabla 17: Uso de habilidades, destrezas y conocimientos para posicionase en
el puesto de trabajo.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 53 89.29%
No 3 10.71%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia
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Figura 16: Uso de habilidades, destrezas y conocimientos para posicionase en el puesto

de trabajo.

INTERPRETACION: en la tabla 17 y figura N°16 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 89.29% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si se tomaron en

cuenta las habilidades, destrezas y conocimientos para colocarlo en el puesto.
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Tabla 18: Remuneracion en la clinica de acorde al mercado

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 46 82.14%
No 10 17.86%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia
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Figura 17: Remuneracion en la clinica de acorde al mercado

INTERPRETACION: en la tabla 18 y figura N°17 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 82.14% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que considera que la

remuneracion en la clinica es la adecuada.
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Tabla 19: Preocupacion de su centro de trabajo en su desarrollo personal y

profesional
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 52 92.86%
No 4 7.14%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia
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Figura 18: Preocupacion de su centro de trabajo en su desarrollo personal y profesional

INTERPRETACION: en la tabla 19 y figura N°18 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 92.86% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que la clinica si se

preocupa por el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.
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Tabla 20: Ambiente de trabajo es agradable

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Si 43 76.79%
No 13 23.21%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia
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Figura 19: Ambiente de trabajo es agradable

INTERPRETACION: en la tabla 20 y figura N°19 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 76.79% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que el ambiente de

trabajo si es agradable.

72



Tabla 21: Identificacion del colaborador con la Mype.

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 47 83.93%
No 9 16.07%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracién
propia
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Figura 20: Identificacion del colaborador con la Mype.

INTERPRETACION: en la tabla 21 y figura N°20 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 83.93 % de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que si se sienten

identificados con la MYPE.
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Tabla 22: Los objetivos y/o metas de la Mype se hacen con compromiso y
responsabilidad

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 56 100.00%
No 0 0.00%
TOTAL 56 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de las MYPE rubro clinicas médicas, afio 2018. Elaboracion
propia
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Figura 21: Los objetivos y/o metas de la Mype se hacen con compromiso y

responsabilidad

INTERPRETACION: en la tabla 22 y figura N°21 del total de colaboradores (56) que
equivalen al 100% se puede observar que el 100% de trabajadores encuestados de las
MYPE rubro clinicas médicas de Sechura-Piura, afio 2018, expresan que Si poseen un
compromiso Yy responsabilidad en el trabajo para el logro de objetivos 0 metas de la

MYPE
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DISCUSION

Atendiendo al objetivo especifico N°1 “determinar las necesidades de capacitacion
en las MYPE rubro clinicas médicas de Sechura, Piura afio 2018 en la Tabla 4 se observa
que el 71.43% de trabajadores realizan actividades de servicio de salud ocupacional; asi
mismo en la tabla 5 el 89.29% de encuestados si conocen los procesos dentro de su puesto.
Los resultados obtenidos son respaldados por Rojas (2018) quien en su investigacién se
determiné que “el desempefio laboral si mejora con la capacitacion ya que por medio de
capacitaciones técnicas se ha obtenido mejores resultados, nuevos conocimientos para
entregar nuevos y mejores productos, para lograr los resultados de la organizacién”. Por
consiguiente considerando las bases teoricas Dessler (2015) defini6 que: “la capacitacion
se basa en otorgar las habilidades necesarias y el desarrollo de su puesto al personal nuevo,

a través de un programa de induccion”.

Por consiguiente en la tabla 6 el 98.21% de clientes consultados sefialaron que
dentro de las instalaciones si cuentan con los recursos necesarios para desempefiarse
adecuadamente; en la tabla 7 el 98.21% indicaron que si se utilizan en el establecimiento
eficientemente los recursos. En la tabla 8 el 94.63% de trabajadores encuestados expresan
que si es necesario capacitarse con la finalidad de estar a la altura de un mercado laboral
que cada vez es mas competitivo. Los resultados obtenidos son apoyados por Rengifo,
(2018) quien en su investigacion sefiala que existe relacion positiva baja y significativa
entre el proceso de capacitaciéon y la motivacion profesional del personal administrativo
del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. Teniendo en cuenta
las bases tedricas se acuden a Guglielmetti (2018), quien afirmé que las necesidades de

capacitacion, responden a la insuficiencia o escasez de conocimientos necesarios, actitudes
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y habilidades que una persona debe adquirir para desempefiar adecuadamente las funciones
correctas de su puesto.

Teniendo en cuenta el objetivo especifico N°2 “identificar los medios de
capacitacion en las MYPE”, se observa la tabla 9 donde el 94.63% de encuestados expresas
que necesitan capacitarse en temas de servicio de salud ocupacional, por consiguiente en
latabla 10 el 80.36% indicaron que sus jefes inmediatos si realizan retroalimentacion sobre
su desempefio laboral dentro de la MYPE. Los resultados obtenidos son corroborados por
Juarez (2016) quien concluy6 que los colaboradores necesitan de capacitaciones constantes
para obtener conocimientos e informacion sobre el producto, conocer la metodologia para
llegar al cliente. Las MYPE necesitan mejorar con respecto a la capacitacion, por el
desarrollo de los trabajadores, para tener a su personal mas comprometido. Haciendo
hincapié en las bases tedricas Chiavenato (2016) manifesté que la capacitacién es un
proceso a través del cual se adquieren, actualizan y desarrollan conocimientos, habilidades
y actitudes para el mejor desempefio de una funcion laboral o conjunto de ellas. Asi mismo

en la tabla 11 el 83.93% sefialan que si han recibido capacitaciones en los Ultimos afios

En la tabla 12 los colaboradores sefialan en un 66.07% que la capacitacion se
realiza por medio de conferencias, y el 34% se realiza mediante seminarios. Resultados
que difieren de los de Juarez (2016) quien en su investigacion identifico que en las tipos
de capacitacion las MYPE en cuanto al tipo general que comprende las habilidades de
capacitacion y aplicacion de sistemas los trabajadores poseen habilidades las cuales las
MYPE no han podido explotar, dado que la capacitacion no es la adecuada y en Tipo
Especifico los trabajadores conocen el producto, pero no utilizan algin método de trabajo

que les permita facilitar la organizacion de sus productos para poder brindar una
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informacion al cliente clara y concisa. Asi mismo Se conocié que en los métodos de
capacitacion, en Métodos Rotacion de Puestos las MYPE no aplican este método, por lo
tanto esto genera que los trabajadores se sientan saturados e insatisfechos con puesto de
trabajo. Por consiguiente tomando como pilar al autor Robbins (2017) comenta que los
medios de capacitacion se refieren a las técnicas, instrumentos y metodologias que
coadyuvan al cumplimiento de las actividades y objetivos de la capacitacion. asi mismo en
latabla 13 el 73.21% expresan que la técnica que se utilizé en la capacitacidn fue mediante

charlas de motivacion.

En la tabla 14 se observa que el 100% de los colaboradores son orientados o
inducidos totalmente para poder realizar sus labores, es decir la totalidad de trabajadores
encuestados cuando ingresan a laborar si reciben induccion. Estos resultados difieren de
los datos obtenidos por Rojas (2018) quien indico en su investigacion que la periodicidad
de las actividades de capacitacion no esta definida, solamente se recibe una capacitacion
cuando se encuentra una oportunidad o cuando sucede un evento de emergencia como un

accidente o un producto deficiente.

Teniendo en consideracion el objetivo especifico N°3 “determinar las estrategias
de talento humano en las MYPES” se observo en la tabla 15,16 y 17 que el 85.71% de
trabajadores encuestados si pasaron por un proceso de evaluacién al ingresar a trabajar,
mediante la aplicacion de un test al momento de su ingreso al trabajo, asi como examne
médico o psicoldgico. Estos resultados fueron respaldados por Garcia (2016) quien en su
investigacion sefialo que los procesos de seleccion son internos y externos y su evaluacion
es mediante entrevistas, las habilidades actitudes y conocimientos se enfocan al desarrollo

de una adecuada atencion al cliente. Por su parte Chiavenato (2017) sefala que “La
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administracion de talento humano es el area que construye talentos por medio de un
conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de las organizaciones, dado
que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito.” Asi mismo
en la tabla 18 el 82.14% de encuestados indicaron que si se tuvo en cuenta la experiencia
con la que disponia para desempefiarse en el puesto al que postulaba. En la tabla 19 el
89.29% indicaron que si se tomaron en cuenta las habilidades, destrezas y conocimientos
para poder ser seleccionado en el puesto de trabajo.

Atendiendo al objetivo especifico N°4“conocer la satisfaccion del talento humano
en las MYPE En la tabla 20 el 82.14 % de trabajadores encuestados estan satisfechos con
la remuneracidn que perciben por parte de la MYPE donde se desempefia. Asi mismo en
la taba 21 el 92.86% de encuestados sefialaron que la clinica si se preocupa por su
desarrollo personal y profesional. En la tabla 22 el 76.79% indicaron que el ambiente de
trabajo si es grato y agradable. Teniendo en cuenta las bases tedricas Chiavenato (2017)
indic6 que “Las personas constituyen el principal activo de la organizacion y de ahi la
necesidad de que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten mas
atencion. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que solo pueden crecer,
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las
inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los empleados. Entonces,
cuando una organizacion se orienta hacia las personas, su filosofia global y su cultura
organizacional reflejaran esa creencia. Finalmente en la tabla 23 y 24 mas del 83.93% de
encuestados si se sienten identificados con la MYPE, y desempefian sus funciones con
compromiso y responsabilidad a fin de lograr las metas y objetivos tanto personales como

institucionales.
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V. CONCLUSIONES
Teniendo en consideracion el objetivo especifico N°1, se determind que las
necesidades de capacitacion en las MYPE son de nivel organizacional e individual;
es decir existe una insuficiencia de conocimientos, actitudes y habilidades
necesarios para un correcto desempefio de funciones dentro de la organizacion que
se ven reflejados en las evaluaciones de desempefio que se realizan en la MYPE.
Respondiendo al objetivo especifico N°2 se identifico6 que los medios de
capacitacion utilizados en la MYPE son mediante la implementacion de
conferencias y talleres que se brindan de manera conjunta o grupal a los
colaboradores de las clinicas médicas en materia de estudio.
Atendiendo al objetivo especifico N°3, se determind que las estrategias de talento
humano aplicados en las MYPE son bienestar laboral, estabilidad y capacitacion
permanente; estrategias que han permitido gestar en lo colaboradores un
sentimiento de pertenencia con la MYPE que ha conllevado al compromiso y
responsabilidad de sus miembros.
Teniendo en consideracion el objetivo especifico N°4, se determind que la
satisfaccion del talento humano es buena puesto que la MYPE se preocupa por el
desarrollo personal y profesional de los colaboradores, asi como la existencia de un
ambiente grato para desempefiar las funciones y por ende hay una identificacion
del trabajador con la MYPE.
Finalmente respondiendo al objetivo general se concluyd que las caracteristicas de
la capacitacion y el talento humano en las MYPES rubro clinicas médicas de

Sechura, quedan establecidas por las necesidades organizacionales e individuales;
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los medios de capacitacion de conferencias y talleres; las estrategias de talento
humano aplicados en las MYPE son bienestar laboral, estabilidad y capacitacion
permanente; y una satisfaccion buena del talento humano debido a que las MYPES

se preocupan por el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.
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V1. RECOMENDACIONES
Ejecutar un plan para identificar las necesidades especificas de cada
establecimiento, asi como la elaboracion y desarrollo de planes y programas de
formacion integral orientado a los colaboradores.
Realizar un diagndstico para detectar las falencias en la organizacion y asi estipular
gue método es el adecuado para implementar una herramienta de capacitacion que
se ajuste a las necesidades detectadas.
Mantener las buenas préacticas aplicadas en la gestion del talento humano y buscar
siempre mejoras para lograr un buen nivel de satisfaccion en el 100% de los
colaboradores.
Evaluar las pequefias deficiencias en la gestion del talento humano y corregirlas
puesto que existe un pequeiio porcentaje de colaboradores que no se sienten
satisfechos y por ende identificados con la MYPE.
Implementar un plan de capacitacion y entrenamiento constante con el fin de
fortalecer el talento humano y optimizar resultados en las metas organizacionales

de las Mypes rubro clinicas médicas de Sechura, Piura.
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Anexo 01 Matriz de consistencia

Titulo: Caracterizacion De La Capacitacion Y El Talento Humano En Las Mype Rubro Clinicas Médicas De La Provincia De Sechura -

Piura, Afo 2018

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA

¢Cuales seran las | Objetivo General: La investigacion sera | Variable 1 Tipo de investigacion

caracteristicas de la | Establecer las caracteristicas | de tipo descriptiva; | Capacitacion Descrintiva

capacitacion y el talento | de la capacitacion y el talento | por lo cual no se | Dimensiones: P

humano en las MYPE | humano en las MYPE rubro | formularon hipotesis v’ Caracteristicas Nivel de investigacion

rubro clinicas médicas de | clinicas médicas de la | porque su alcance no v" Medios

la provincia de Sechura -
Piura, afio 2018?

provincia de Sechura -
Piura, afio 2018

Objetivos especificos:

e Determinar las necesidades
de capacitacion en las
MYPE rubro  clinicas
médicas de la provincia de
Sechura - Piura, afio 2018.

e Identificar los medios de
capacitacion en las MYPE
rubro clinicas médicas de la
provincia de Sechura - Piura,
afno 2018.

implica una
influencia 0
causalidad.

(Hernand ez,
Fernandez y

Baptista, 2016).

v" Frecuencia

Variable 2
Gestion del Talento
Humano
Dimensiones:
v' Caracteristicas
v" Reclutamiento
v’ estrategias

Cuantitativa

Disefio de investigacion
No experimental,
transversal

Poblacion y muestra
56 colaboradores de
clinicas de Sechura
Técnica e instrumento

Encuesta: cuestionario
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Anexo 02 Instrumento de recoleccidn de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE ESCUELA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

Estimado colaborador, el presente cuestionario, tiene por finalidad recoger informacion de las
micro y pequefias empresas para desarrollar el trabajo de investigacion denominado
caracterizacioén de la capacitacion y el talento humano en las MYPE rubro clinicas médicas de

la provincia de Sechura - Piura, afio 2018

La informacion que usted proporcionara sera utilizada con fines académicos y de investigacion;
por ello acudo a Ud. con el fin de que responda a unas preguntas sencillas marcando un aspa (X)
en la respuesta que Ud. considere mads conveniente. Se agradece su valioso tiempo y apoyo

brindado.

I. VARIABLE CAPACITACION

1. ¢Qué actividades realiza en la clinica? Atencidn al cliente () Triaje
clinico ()

2. ¢Conoce los procesos de su Puesto? Si () No ()

3. ¢Cuenta con los recursos necesarios para desempefiarse
adecuadamente? Si () No ()

4, ¢Utiliza eficientemente los recursos que le brinda la clinica? Si ()
No ()

5. ¢Usted considera que necesita capacitarse? Si () No ()

6. ¢En qué necesita capacitarse?
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Si()No()
7. ¢Los jefes le retroalimentan sobre su desempefio? Si () No ()
8. ¢Usted ha recibido capacitaciones, en el tltimo afio? Si( ) No( )

9. ¢Qué instrumentos se utilizaron en su capacitacion?

Conferencias () Seminarios ()

10. ¢Qué técnicas se utilizaron en su capacitacion?

Charlas de motivacion () Otros ()

11. ¢Cudndo ingreso a trabajar le brindaron alguna orientacién para
adecuarse al puesto?
Si()No()

VARIABLE TALENTO HUMANO

1 ¢Lo evaluaron al ingresar a trabajar?

Si()No()

2 éLe tomaron algin test al momento de ingresar a trabajar?

Si()No ()

3 éLe realizaron alguna entrevista o examen médico o psicolégico?

Si()No()

4. ¢ Para posicionarlo en su puesto de trabajo se tomd en cuenta su experiencia? Si ()
No ()

5 ¢Se tomaron en cuenta sus habilidades, destrezas y conocimientos para colocarlo en el
puesto?

Si()No()

6 ¢Considera que la remuneracidn en la clinica es la adecuada?

Si()No()
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7 élaclinica se preocupa por su desarrollo personal y profesional?

Si()No()

8 ¢El ambiente de trabajo es agradable?

Si()No()
9 ¢Se siente identificado con la MYPE?
Si()No()

10 éPosee un compromiso y responsabilidad en el trabajo para el logro de objetivos o metas
de la MYPE?

Si()No()
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Anexo 03 Validez del instrumento

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, ﬂn\m&o Suaet szsw T

con DNI_ (026 10283 | con cl grado de Magister en __ Ly duidiitrecit

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn el (los)
instrumento (s) de recoleccion de datos: Mm‘n . elaborado por la

estudiante MILAGROS ELENA PAZO YESQUEN, para efecto de su aplicacion a los
mahm@m)ywmawaw:
“CARACTERIZACION DE LA CAPACITACION Y EL TALENTO HUMANO EN
LAS MYPE RUBRO CLINICAS MEDICAS DE LA PROVINCIA DE SECHURA,
ANO 2018", que se encuentra realizando.

Luego de hacer la revision correspondiente se recomienda al estudiante tener en cucnta las
observaciones hechas al instrumento con la finalidad de optimizar sus resultados.

—
Ml

] Carmusca [
05461

Piura, Mayo 2018,
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L Nk éfs 5e necesito
ieme reincionndos con conel nuuo; oQuescente? ""..':2'3"
variable Talesto Humsno to? )

sl NO st No < WO | SI/MO

I. Jlo evaliuoa o Ingresar & v \ Y :O:\pl}
2 ile wmaon sigin st o 1 s
momeno de igresar a trabar? 4 X x- NO ()
s.mumaw-mo x ” §d
euen médico o picldgico? ?‘ NO (M b
4, (Poen posicionario en su puesto o1
e trahago se omo en coenta =

e X ¥ X woin
. iNe wemanon en guentn ses
habilidades, destruzas ¥ LU
conocimientos par volocarko en el X b 7‘ N (el
poesio’
0. Comkdon que |6 remuneracdn : LU
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oo, du ohjetien o et du 8| |1 " 73 -4
MY I a

92




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. VAN GuImawn (nSThng .W

conDN] 03323308 y con el grado de Magister _ 0 © * -~~~ °

R iCucd & /NUESTYanc oV

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion ¢ (los)
instrumento (s) de recoleccion de datos: ~ coz s vonamg , elaborado por

I estudiante MILAGROS ELENA PAZO YESQUEN, para efecto de su aplicacion a los
sujetos de Ia poblacion (muestm) seloccionada para el trabajo de investigacion:
"CARACTERIZACION DE LA CAPACITACION Y EL TALENTO HUMANO
EN LAS MYPE RUBRO CLINICAS MEDICAS DE LA PROVINCIA DE
SECHURA, ARO 2018", que se encuenir esizando.

Luego de hacer la revision comrespondiente se recomienda al estudiante tener en cuenta
las observaciones hechas al instrumento con Ia finalidad de optimizar sus resultados

Piura, Mayo 2018,
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, _ (oS ,MQU(,LGL 40’04‘“//49 %%4 , identificado

con DNI _O ZX GY3D , con el grado de Magister en /4)5/(/( S
D sceand o EML Ul . i

[~

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el (los)

instrumento (s) de recoleccién de datos: (ALICAT O LIAUO , elaborado por la

estudiante MILAGROS ELENA PAZO YESQUEN, para efecto de su aplicacion a los
sujetos de la poblacion (muestra) seleccionada para el trabajo de investigacion:
“CARACTERIZACION DE LA CAPACITACION Y EL TALENTO HUMANO EN
LAS MYPE RUBRO CLINICAS MEDICAS DE LA PROVINCIA DE SECHURA,

ANO 2018”, que se encuentra realizando.

Luego de hacer la revision correspondiente se recomienda al estudiante tener en cuenta las

observaciones hechas al instrumento con la finalidad de optimizar sus resultados.
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items relacionados con la
variable Capacitacion

éEs éNecesita éEs éSe necesita
pertinente mejorar la | tendencioso, | mds items para
con el redaccion? | aquiescente? medir el
concepto? concebto?
sl NO sl Si SI/NO

1. (Qué actividades realiza en la
clinica?

St )
NO (]

2. (Conoce los procesos de su

puesto?

-

st ()

NO(/)/—‘

3. (Cuenta con los recursos
necesarios para  desempefiarse

adecuadamente?

d

st ()
NO(/)/

4. ;Utiliza eficientemente los

recursos que les brinda la clinica?

7
.
7
7

st ()

NO (>

5. ¢Usted considera que necesita

capacitarse?

A

st ()

NO (-

6. ;En qué necesita capacitarse?

st ()

NO (-

7. ; Los jefes le retroalimentan sobre

sl ha BN

SONINOININISIN N N A3

e St ()
el desempeiio? NO (_+
St( )
8. (Usted ha recibido ) NO (A
capacitaciones, en el tltimo afio? 4
9. ;Qué instrumentos se utilizaron // .
en su capacitacion? / NO ( Y
10. ;Qué técnicas se utilizaron en su / St ()
capacitacion? / NO (T
11. ;Cuando ingreso a trabajar le y
; 3 s y St( )
brindaron alguna orientacion para / / 3 NO ()
adecuarse al puesto? 4 L
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éEs éNecesita ¢Es éSe necesita
P witudiniisanin ik pertinente mejorar la | tendencioso, | mds items para
. con el redaccion? | aquiescente? medir el
variable Talento Humano ;
concepto? concepto?
sf NO s NO sf NO | SI/NO
1. ;Lo evaluaron al ingresar a / / ( Sl ((/)/
trabajar? ) NO )
2. (Le tomaron algin test al| ( i i st ()
momento de ingresar a trabar? NO_,J/))
3. (Le realizaron alguna entrevista o ; / ;
Taaourtad I Ao
examen médico o psicoldgico? NO (/)/
4. ;Para posicionarlo en su puesto '
de trabajo se tom6 en cuenta su 4 / / st ()
- g NO (/)/
experiencia? ;
5. ¢(Se tomaron en cuenta sus ;
habilidades, destrezas y / / s ()
conocimientos para colocarlo en el / NO/(/)/’
puesto?
6. ;Considera que la remuneracion / 3 st { )
. / ¢ o
en la clinica es la adecuada? 7 /(/7
7. ¢La clinica se preocupa por su / / | St ()
desarrollo personal y profesional? ¢ 7 NO ()}
L~ s )
8. (El ambiente de trabajo es| / NO ( 7
/ (
agradable?
9. (Se siente identificado con la / /
MYPE? NO (4
10. ;Posee un compromiso Yy !
responsabilidad en el trabajo para el o _
logro de objetivos o metas de la ( ’ B
NO
MYPE? / o
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Anexo 04 Confiabilidad del instrumento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

742 21

ki

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Medigdeescala  escalasiel Cormelaciontotal Cronbach si el
sielelementose elementoseha deelementos elemento se ha

ha suprimido Suprimido coregida suprimido
¢ Que actividades realiza en 28,3000 7,344 23 680
la clinica?
¢ Conoce los procesos de su 29,4000 7,378 507 619
puesto?
¢ Cuenta con los recursos 29,4000 8,044 ,258 688
necesarios para
desempefiarse
adecuadamente?
¢ Utiliza eficientemente los 29,5000 9,167 - 114 678
recursos que le brinda la
clinica?
¢ Usted considera que 29,4000 9,156 - 114 ,681
necesita capacitarse?
¢En que necesita 28,3000 7,344 217 ,680
capacitarse?
¢ Los jefes lo retroalimentan 29,4000 8,267 ,180 608
sobre su desempeiio?
¢ Usted ha reciibido 29,4000 10,044 -,380 ,740
capacitaciones en el Gitimo
ano?
¢ Que instrumentos se 29,5000 9,611 -,260 709
utilizaron en su
capacitacion?
¢ Qué técnicas se utilizaron 29,5000 8,944 -,038 ,661

en su capacitacion?
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¢ Cuando ingreso a trabajar
le brindaron alguna
orientacion para adecuarse
al puesto?

¢Lo evaluaron al ingresar a
trabajar?

¢Le tomaron algun test al
momento de ingresar a
trabajar?

¢Le realizaron alguna
entrevista o examen medico
0 psicologico?

¢ Para posicionario en su
puesto de trabajo se tomé en
cuenta su expenencia?

¢Se tomaron en cuenta sus
habilidades, destrezas y

remuneracion de la clinica
es la adecuada?

¢La clinica se preocupa por
su desarollo personal y
profesional?

¢El ambiente de trabajo es
agradable?

¢ Se siente identificado con
la Mype?

¢ Posee un compromiso y
responsabilidad en el trabajo
para el logro de objetivos o
metas de la ?

29,5000

29,4000

29,5000

29,4000

29,5000

29,5000

29,1000

29,5000

29,5000

29,5000

29,5000

7,833

9,156

7,167

9,600

8,722

7,389

9433

8,056

8,722

8,056

8,944

370

-114

,039

550

284

284

-038

681

,689

712

643

615

,697

685
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