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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue, determinar la relacion que existe entre
gestion del talento humano y competencias laborales en la Red de Salud
Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021. El tipo de investigacion fue basica,
cuantitativa y de disefio no experimental, transeccional y descriptivo correlacional.
La poblaciéon estuvo conformada por el personal administrativo, nombrado o con
contrato CAS, con mas de un afio de servicio en la entidad, siendo esta de 46
colaboradores. Se empled dos cuestionarios de 33 y 24 items respectivamente,
los cuales fueron validados a juicio de expertos y sometidos a una prueba de
confiabilidad de Alfa de Cronbach obteniendo 0.920 y 0.960, lo que significa una
confiabilidad muy alta. Los resultados que se obtuvieron posterior a la prueba de
correlacion Rho Spearman fue un coeficiente de 0,765 y un nivel de significancia
bilateral de 0,000 < 0,05, que permite concluir que existe una relacién directa alta
y significativa entre gestion del talento humano y competencias laborales de los
trabajadores de la Red Conchucos Sur en el afio 2021. Es decir que, si se mejora
la gestién del talento humano, las competencias laborales mostraran el mismo

nivel de mejora en la entidad.

Palabras clave: Gestion del talento humano, competencias laborales, seleccién

de personal, desarrollo de personal y compensacion laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists
between human talent management and job skills in the Conchucos Sur Health
Network, Ancash in 2021. The type of research was basic, quantitative and non-
experimental, transectional design and descriptive correlational. The population
was made up of administrative personnel appointed or with a CAS contract, with
more than one year of service in the entity, with 46 employees. Two
questionnaires of 33 and 24 items respectively were used, which were validated in
the opinion of experts and subjected to a reliability test of Cronbach's Alpha
obtaining 0.920 and 0.960, which means a very high reliability. The results
obtained after the Rho Spearman correlation test were a coefficient of 0.765 and a
bilateral significance level of 0.000 <0.05, which allows to conclude that there is a
high and significant direct relationship between human talent management and job
skills of the workers of the Red Conchucos Sur in the year 2021. In other words, if
the management of human talent is improved, the labor competencies will show

the same level of improvement in the entity.

Keywords: Human talent management, labor competencies, personnel selection,

personnel development and worker's compensation.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, a nivel mundial debido a la globalizacion constante y los altos
estandares educativos a nivel profesional y humano necesarios para desempefiar
diversos puestos trabajo y desarrollar actividades en las instituciones publicas o
privadas, las personas son tomadas en cuenta cada vez mas por sus
conocimientos a nivel educativo, tecnolégico, informativo y humano, el cual debe
de ser la linea de enfoque de las organizaciones como desarrollo amplio del
recurso humano que constituye su organizacion (Sabando & Diéguez 2016),
debido a los grandes cambios tecnoldgicos se observa como efecto en varios
paises un cambio significativo en las relaciones laborales. (Lazaro, 2017).

De acuerdo con el Ranking Mundial de Talentos, efectuado por el Institute for
Management Development (IMD), el cual realiza una evaluacion anual mediante
indicadores que miden el nivel de generacion de multiples factores de interés,
desarrollo y anclaje de talento humano tomando en cuenta la inversion, desarrollo,
atraccién y preparacion, podemos encontrar que el Perl en la evaluacion del afio
2021 se ubica en el puesto numero 62, a diferencia del afio 2020 en donde se
ubico en el puesto 51, retrocediendo 11 puestos y logrando un puntaje de 34.010
sobre 100.00, siendo este el puesto mas bajo alcanzado desde el afio 2017, lo
cual muestra indudablemente que aun hay muchas deficiencias dentro del pais
que necesitan ser mejoradas y enfocadas a que se implemente una politica de
gestion de talento humano, la cual busca generar una mejora en el desarrollo
laboral e individual de los trabajadores. Asi mismo se observa una necesidad por
generar una captacion mas atractiva de retencion del talento, puesto que se llegé
a encontrar que este eje es el mas critico, puesto que al tomar un anclaje del
personal no se esta tomando en consideracion una reevaluacion en el costo de
vida y una generacion de identificacibn con las entidades asociada a la
generacion de motivaciéon del desarrollo de las actividades encargadas,
confirmando de esta manera una falta de atraccion hacia la permanencia del
recurso humano en una entidad y manifestando una necesidad de mejoria en esta
dimensién (IMD World Talent Ranking, 2021).

Ramirez, Villalobos y Herrera (2018) menciona que las entidades dan por hecho
que el recurso humano favorecera a la empresa, siendo esta una postura

ambigua, ya que existen causas complejas en el ambito social de cada una de las



personas, las cuales traen como consecuencia la dificultad de integracion en la
réplica de la obtencion de conocimientos, capacidades, actitudes y aptitudes que
una persona puede desarrollar de manera innata.

Cahuana (2018) afirma que actualmente puede observarse que toda entidad
privada o publica en Perl no esta centrada en que se contrate con sujetos que
tenga un perfil oportuno sobre un puesto laboral, ello a raiz de un procedimiento
con varios vacios y deficiencias de reclutamiento y seleccion del personal, en
cuyo proceso solo se encuentran enfocandose primordialmente en los afios de
experiencia obtenidos por los postulantes, dejando de lado asi las actitudes y
aptitudes de las personas al asumir cargos, sin tomar en cuenta que esta es la
principal motivacién de la mejora del desarrollo de actividades encargadas. Las
entrevistas se encuentran centradas en la busqueda de conocimientos técnicos,
los cuales pueden ser rapidamente adquiridos y mejorados por una persona con
un buen nivel de competitividad laboral. Segun Alonso y Garcia-Muina (2014)
precisa que, si la gestion de trabajo es deficiente, el objetivo que una empresa
busque alcanzar no contara con el involucramiento del recurso humano.

En La Red de Salud Conchucos Sur segun Huaman (2020) se encontré que un
93% del personal asistencial se encuentra con estrés, esto como consecuencia de
un inadecuado ambiente laboral, modalidad de empleo y organizacién en cuanto a
una adecuada gestion del recurso humano.

En esa linea, partiendo de lo mencionado se llega a plantear la formulacion del
problema siguiente ¢Qué relacion existe entre la gestidn del talento humano y las
competencias laborales de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio
20217

En tal sentido; es preciso argumentar que la justificacion tedrica se sustenta en
qgue con el resultado hallado en el estudio se aportaran nuevos conocimientos
cientificos, los cuales a su vez serviran para cerrar brechas de desconocimiento
existente en el tema. La principal importancia que prepondera la teoria sobre el
estudio se manifiesta en la manera de la aplicacion metodoldgica y cientifica de
forma minuciosa el cual se ve reflejado en la investigacion de las bases tedricas
gue se enmarca sobre cada variable dando como resultado el acceso seguro a la
materia de estudio, asi mismo permitird comprender con objetividad la relacion

existente respecto a las variables de estudio. En cuanto a la importancia



metodoldgica, si las técnicas, métodos, procedimientos y los instrumentos
elaborados y utilizados en la ejecucidbn de la investigacion, cuentan con
autenticidad, fiabilidad, y al ser empleado en otro trabajo resulta ser eficiente,
entonces se puede mencionar que se cuenta con una justificaciéon metodoldgica.
Importancia practica, la investigacion desarrollada funcionara para dar solucién a
problemas précticos, dicho de otro modo, dar solucion al problema que es tema
de estudio. El estudio buscaba presentar la importancia que existe en una
adecuada gestion del talento humano y competencias laborales en la Red de
Salud Conchucos Sur, Ancash 2021, razén por la cual se debe desarrollar el
estudio de cada variable del presente estudio, de modo que de ello va a depender
la potenciacion y optimizar toda competencia laboral de cada servidor publico,
conociendo de forma objetivo y real, la situacion real respecto a la gestion de
talento humano y las competencias laborales en la entidad, con el fin de que se
lleve a cabo diversas recomendaciones y conclusiones que permitiran a la entidad
mejorar de manera paulatina.

De esta manera tomando en cuenta la formulacién de la problemética de estudio,
plantedandose como objetivo general: Determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y las competencias laborales en la Red de Salud Conchucos Sur,
Ancash en el afilo 2021. Asimismo, se plantearon los siguientes objetivos
especificos para el desarrollo de la presente investigacion:

- Describir el nivel de la gestién del talento humano en la Red de Salud

Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

- Describir el nivel de las competencias laborales en la Red de Salud
Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

- Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y competencias

béasicas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

- Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las competencias

genéricas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

- Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las competencias

especificas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.



Por lo tanto, respecto a la relacion respecto a cada variable de estudio, se llegd a
formular la hipotesis de estudio siguiente: Existe relacion significativa entre la
gestién del talento humano y las competencias laborales en la Red de Salud

Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.
Asimismo, se formuld las siguientes hipotesis especificas:

- Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano vy
competencias basicas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio
2021.

- Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias genéricas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el
afno 2021.

- Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias especificas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el
afo 2021.



ll. MARCO TEORICO

En referencia a la variable respecto a la gestion de talento humano a nivel
internacional Majad (2016) en el articulo denominado Gestion de talento humano
en los centros educativos. El estudio realizo la evaluacion de los motivos que
originan gque las organizaciones asuman cambios y desarrollen gestion de manera
lenta. Investigacion descriptiva, enmarcada disefio cuantitativo, transeccional, no
experimental. La poblacion seleccionada fueron 20 colegios publicos; se empled
431 profesores y 40 directivos como muestra. Asi mismo se empled un
cuestionario para el recojo de datos. En dicho estudio, se denotaron necesidades
en los campos de gestion, trabajo corporativo y talento humano concluyendo que
tiene que contarse con un modelo de gestion que conlleve a una adecuada
gestion administrativa de insercion del recurso humano y que a su vez ello
conlleve a la integracion y funcionalidad de los objetivos y las competencias
individuales relacionados a la organizacion de la entidad. Tomando en cuenta lo
identificado en el estudio, puede asegurarse que dentro de la gestion de trabajo
es importante enfocar un adecuado proceso de induccion.

Por su parte Intriago (2018) en su tesis doctoral, realizo un estudio denominado
Gestidn del talento humano y desarrollo de la competencia profesional en centros
de nivel superior, zona 4 — Ecuador, 2014 al periodo de 2016, respecto al estudio
por su naturaleza fue perteneciente a un modelo correlacional y transaccional.
Empled como muestra 3 universidades, la cual se constituy6 por 290 personas, la
técnica empleada fue mediante la aplicacion de dos encuestas y utilizando la
escala de Likert, mediante la cual se pudo concluir que, gestionar de manera
adecuada el clima laboral influye en la adquisicion de nuevos talentos asi como la
potenciacion de los mismos, ademas sefiala que el liderazgo es una pieza clave
para que el trabajador se mantenga incentivado y participe de manera activa en la
superacién de la institucion. Segun lo mencionado, se puede dar por hecho que el
desarrollo de talentos de los directivos de las organizaciones juega un rol
importante en el logro de objetivos.

Ramirez, Espindola, Ruiz y Huguet (2019) documentaron en su articulo Gestion
de talento humano: analisis desde una vista estratégica cuyo objetivo estuvo
enmarcado en la gestion de talento humano desde un ambito estratégico en los

paises de Colombia, Venezuela y Chile, especificamente del area minera. La



investigacion realizada se efectu6 con un disefio no experimental de corte
transversal y el método descriptivo, cuantitativo, 55 personas conformaron la
muestra utilizada, quienes cumplian el rol de gerentes de tres empresas mineras,
el instrumento utilizado fue la encuesta, cuyos datos obtenidos fueron procesados
mediante la técnica de analisis descriptivo de varianza y regresion lineal. La
investigacion concluye mencionando que la estrategia organizacional es de
caracter prioritario en las empresas mineras, encontrando ademas que el enfoque
utilizado para la gestion de talento en el trabajo estd inmerso en la
responsabilidad de los colaboradores al asumir un cargo y la ejecucion de sus
funciones para el logro de metas. Ante lo mencionado se puede aseverar que la
gestién del talento humano se podra potenciar siempre y cuando se tome en
cuenta el enfoque organizacional.

Lépez, Diaz y Segredo (2015) en su publicacion del articulo cientifico “Evaluacion
de gestion de talento humano, Cuba” cuya finalidad fue realizar la evaluacion de
gestién de talento humano ejecutada en el Centro Especializado Ambulatorio de
Cienfuegos. 32 trabajadores conformaron la muestra, a quienes se les empleo
una encuesta que se validé por especialista el cual contenia 68 items asociados
con: estilo de liderazgo, evaluacion del desempefio, cultura organizacional,
motivacion para la permanencia laboral y predictores de practica exitosa. La
investigacion se concluye mencionando resultados de caracter positivo en base a
la gestion de talento en el trabajo, también se hace mencion que existen posibles
mejoras a tomar en cuenta sobre la gestion de la mejora del rendimiento de
conocimientos en los trabajadores y la necesidad de autorrealizarse, se rechazé
la baja autonomia en la resolucion individual de problemas y la poca
disponibilidad de ratos libres. Un 78.1 % puso en cuestion su capacidad de
aprendizaje. Los bienes de la organizacion significo una limitante significativa en
el desarrollo de los talentos. La mayoria manifestd que reciben retribuciones
limitadas por su esfuerzo. Las actividades y tramites administrativos pueden ser
excesivos Yy los directivos se encontraban realizando una gestion correctamente
dirigida a desarrollar el talento. La impresion que se llegé a obtener de talento
humano en la entidad fue buena, pese a haberse identificado claros puntos de
mejora.

Respecto a la segunda variable, Cejas, et al. (2020) caracteristica de perfil de



competencia en el trabajo en los docentes universitarios, llevado a cabo en el
centro universitario de Chimborazo — Ecuador. El estudio es de tipo basico, no
experimental. La poblacién se constituyd por 56 profesores, la técnica empleada y
el cuestionario como instrumento. Concluyeron que, la investigacion estuvo
enfocada en el logro de tres objetivos principales, la descripcion tedrica de las
competencias laborales, la determinaciéon de sus componentes prioritarios y la
definicion del perfil profesional del docente de educacion superior. Debido a ello,
se tomaron en cuenta distintos conceptos en torno al tema para definir de manera
adecuada e idonea las competencias. En sintesis, se puede afirmar que,
estableciendo desde la perspectiva conceptual, mediante la identificacion de las
competencias se podran potenciar las destrezas, conocimientos y cualidades lo
cual da como resultado un mejor desempefio en el trabajo; tomando en cuenta
siempre que la calidad del trabajo desarrollado se encuentra asociada a un
rendimiento laboral adecuado. A su vez es importante que al 2030 las personas
cuenten con al menos 22 competencias.

En el ambito nacional, Mosquera (2015) en su estudio magistral respecto a la
gestion de talento y el desarrollo profesional de los trabajadores en Lima Sur,
periodo de 2015, tenia como fin primordial que se entabla una relacidon respecto a
las variables mencionados en el personal en el distrito judicial de Lima Sur. Este
estudio de enfoque cuantitativo, correlacional descriptivo teniendo como muestra
150 colaboradores de la entidad estudiada con quienes se utilizoé el instrumento
de encuesta, aplicando dos cuestionarios. Conforme a el resultado que se obtuvo
se lleg6 a concluir que respecto al desarrollo profesional y gestion del talento se
observa un vinculo directo y significativo. Ante ello se puede mencionar que la
gestion de talento en el trabajo incide de forma significativa en el crecimiento
profesional de los colaboradores.

Por su parte Serpa (2016) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y
competencias de trabajo en el personal del Hospital Hermilio Valdizan 2016”7, tuvo
como finalidad que se conozca el vinculo respecto a las variables en referida
institucion por medio de su estudio no experimental descriptivo y correlacional, la
muestra utilizada de 217 trabajadores y con la utilizacion de una encuesta por
medio de Spearman llegando a concluir que las variables se vinculan entre si. En

sintesis, la presente investigacion menciona que partiendo una adecuada gestion



de talento humano el personal puede lograr una mejora de sus competencias
laborales debido a la correlacion moderada que existe.

Y a su vez Oropeza (2021) en su estudio denominado Gestion de talento humano
para que se fortalezca el compromiso de trabajo del personal del municipio del
distrito de Punta Callao durante el periodo de 2019, cuya finalidad fue que se
determine el vinculo existente en relacion con las variables en referido municipio,
el estudio resulta, transversal, correlacional y no experimental, estuvo establecida
por una muestra de 60 usuarios, empleandose la aplicacién de un cuestionario.
En dicha investigacion se culmin6 mencionando que se llega a observar que
existe un vinculo directo y significativo respecto a las variables de estudio. En
sintesis, se puede afirmar que se tiene una concomitancia respecto a las variables
de estudio en la institucion estudiada.

Respecto a la segunda variable, Herrera (2019) en su tesis magistral titulada
Competencia Laboral de personal administrativo y calidad de servicio a los
trabajadores en la Municipalidad provincial de Huaura durante el periodo de 2018,
este estudio no experimental y de enfoque mixto se desarroll6 con 171
trabajadores y 352 usuarios; se efectué con la aplicacion de dos cuestionarios
mediante la prueba Kiaser — Meyer — Olkin y la prueba de esfericidad Bartlett,
concluyendo que la variable independiente se ve influenciada por las
competencias laborales de sus trabajadores. Ello demuestra que el reflejo de las
competencias laborales en el personal se ve manifestada en la percepcion de los
usuarios y la atencion de calidad que reciben.

Simedn (2021) en su investigacion Competencias laborales y habilidades
comunicativas en maestros del centro educativo José Carlos Mariategui, Chiri
2021, aplico un modelo no experimental correlacional y se llevo a cabo la muestra
de 80 docentes mediante la aplicacién de cuestionario con escala de Likert. Se
concluy6 mencionando que las competencias de trabajo se ubican
correlacionadas en un nivel moderado y positivo con las habilidades
comunicativas, asi mismo se determiné que existe un vinculo bajo respecto a
cada variable. En sintesis, las habilidades comunicativas se encuentran inmersas
en las competencias laborales en un grado moderado.

Dentro del ambito regional, Paredes (2017) en su tesis “Gestion de talento

humano y desempeiio en la docencia en el centro educativo Pachacutec, San



Marcos, Huari, ubicando en Ancash durante el periodo de 2016”. Tenia como
finalidad que se determine la relacién que existe entre las variables de estudio, lo
cual se entablo bajo un método descriptivo — relacional, para dicha investigacion
la muestra utilizada fue de 44 profesores encargados de la ensefianza en el nivel
secundario. Se utilizo la escala de estimacion respecto a cada variable de estudio.
Dicha investigacion concluye en que la gestién del talento humano es deficiente
en la entidad educativa desde el punto de vista de los encuestados, asi mismo
mas del 70% de encuestados mencionaron que el desempefio docente es bajo. A
su vez menciona la existencia de un vinculo en cuanto a Isa variables de estudio,
un 62.2% califican una mala planificacion y por ende un desempefio de docencia
bajo. En sintesis, el estudio llega a firmar que la gestion del talento en el centro
donde se realizé el estudio es deficiente lo cual genera el bajo desempefio
docente.

Por otro lado, Zambrano (2018) ejecuta la tesis titulada Competencia laboral y la
relacion con el clima organizacional de las personas que trabajan en la Red de
Salud Huaylas Sur, Huaraz periodo 2016, buscando la obtencién del grado
magistral en Administracion. Como finalidad de estudio fue poder describir y
determinar la forma en la que las competencias de trabajo se vinculan con el
clima de trabajo del personal que llega a desempefiar un cargo de administracion
en referida institucion. El disefio fue de caracter correlacional, experimental y
transversal. Para la elaboracion de la investigacion se utiliz6 una muestra de 63
trabajadores con contrato CAS o son nombrados. La investigacion concluyo
mencionando que el clima organizacional y la competencia de trabajo se vincula
de forma significativa y positiva. En la investigacion presentada las personas
encuestadas manifestaron un bajo a moderado nivel de competencias laborales
debido a nivel desfavorable del clima organizacional.

Y culminando con Carrasco (2019), en su estudio respecto a la relacion con el
compromiso y la gestion del talento de trabajo en las labores de docencia del
centro de educacion superior Eleazar Guzman Barron, Huaraz, ubicado en
Ancash 2019, buscando alcanzar el grado de Maestro en Ciencias Econdmicas,
cuyo obijetivo fue que se termine la relacion respecto a las variables en el personal
docente de la IESTP, la cual fue de disefio no experimental, cuantitativo,
descriptivo y correlacional. La muestra utilizada se conformo por 60 docentes y el



instrumento utilizado fue la aplicacion de un cuestionario que se estandariza por
medio de Likert. El estudio concluyé en la relacion estadisticamente de
significancia respecto a las variables de estudio en la institucion educativa, la cual
indica una relacion moderada de ambas variables. Mediante lo descrito
anteriormente se puede aseverar que el compromiso organizacional del centro
institucional estudiada viniendo a ser el reflejo de la gestion de talento humano.
Conforme a las teorias relacionadas al tema de investigacion, es preciso
mencionarlas a continuacioén, iniciando por la definicion de gestion, que es aquel
efecto y accién que se entiende como la ejecucion de cada accién destinada a
gue obtenga un beneficio para la empresa o entidad; ademas, es el recojo de
actividades llevadas a cabo por cada miembro para que se alcance cada objetivo
empresarial, personales y sociales. La gestion apropiada en cualquier recurso
humano resulta fundamental para conseguir un entorno de trabajo armonioso, ya
qgue influye en las actitudes de los empleados hacia el trabajo y en su retencion
(Meyers, 2020).

Aunque los procesos, la capital y tecnologia son fundamentales, en ultima
instancia los fallos los toman los sujetos. Los sujetos crean valor empleando los
activos de la corporacién para que se desarrolle los productos y servicios que
cada consumidor desea. Esto implica que cuanto mas eficiente sea una persona
de una empresa, mas eficaz resultara la empresa. Este es el propdésito
fundamental de las gestiones de talento: desarrollar, desplegar y atraer a las
mentes mas brillantes para lograr efectos empresariales positivos (O Connor y
Crowley, 2019)

De acuerdo con Crane & Hartwell (2019), el talento conceptualiza como una
combinacion de capital humano y capital social que posee los individuos. También
otra definicion del talento se centra Unicamente en el capital humano, como
habilidades innatas, habilidades aprendidas o alto potencial de acuerdo con
Tansley.

Una definicion moderna sobre el talento se define como la demostracion de
resultados laborales consistentemente altos por parte del empleado, y que a
menudo, atrae una curiosidad sobre los trabajadores para tener un efecto positivo
en la motivacion laboral de otros empleados en la empresa. (Iscandarov, 2018)

La gestion del talento se utiliza para referirse a personas o empleados. (Diatmono
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y otros, 2020)

De acuerdo con lo mencionado, el capital humano hace referencia a
conocimientos, habilidades, experiencia y las habilidades individuales. Becker
sefiala el recurso humano como aquel sustento tedrico clave para la adquisicion
de talento y el agotamiento del capital humano. (Amankwah Amoah, 2018)

Segun Chiavenato (2017) citado por Diaz & Quintana (2021) refiere que en cuanto
a las gestiones sobre el talento humano esta tiene un enfoque que admite
visualizar a los empleados como seres pensantes con capacidad y habilidad
intelectual sobre lo que las organizaciones confian para funcionar, producir
servicios y bienes alcanzando tanto objetivos estrategias como generales.

La Gestion del Capital Humano (HCM) es un sistema para mejorar el desempefio
en roles criticos que tiene un gran impacto en las competencias centrales de la
empresa. (Diatmono, Mariam y Haeba 2020)

La gestion en el recurso humano se ha visto a partir de la gestion de talento sobre
un individuo. Este estudio es definido como un grupo de politicas y practicas
relevantes para la gestion de espacios laborales que implican personas y
recursos, incluyendo la seleccion, contratacion, la formacién, los beneficios, las
remuneraciones y las evaluaciones del rendimiento; asi como la prestacion de un
entorno de trabajo adecuado, seguro y justo para el rendimiento de los
empleados; y otros aspectos relacionados con las relaciones humanas del
encargo dependiente de las empresas. (Armijos, Bermudez y Mora, 2019)

La mision de los recursos humanos es esencial para alcanzar objetivos, por lo que
cada vez son mas los empresarios interesados en conocer qué motiva a sus
empleados, cudles son sus aspiraciones profesionales, qué oportunidades de
trabajo existen y qué requisitos de formacién y capacidad deben cumplir (Armijos,
Bermudez y Mora, 2019)

La gestion del personal se ha elevado a un punto transcendental en la
administracion de cualquier empresa contemporanea. La gente de todos los dias
proporciona a la organizacion un medio competitivo, por lo que las inversiones en
la formacion, seleccidén, compensacion y evaluacion han aumentado Ultimamente
(Armijos, Bermudez y Mora, 2019).

Asi pues Alonso y Garcia (2014) mencionan que las personas encargadas de

dirigir las organizaciones son una pieza clave al momento de incentivar, fortalecer
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la capacidad de conocimientos y las ganas de cumplir las metas trazadas por
parte de los trabajadores va a depender del talento de los directivos para poder
lograr una ventaja considerable respecto a las demas, dando inicio asi a una
adecuada implementacion de la gestion del talento con el que cuenta el recurso
humano de las organizaciones, generando asi un beneficio transversal para las
diversas areas especializadas en una organizacion. Iniciando desde esta
perspectiva se determina que la gestion de talento humano es importante en la
generacion del desempefio pleno para el desarrollo de talento de los sujetos, ya
que si la gestion de esta area es deficiente con cada objetivo que se busque
alcanzar no contara con los involucramientos de los recursos humanos.

Los individuos pueden amplificar o reducir cualquier fortaleza o debilidad en una
entidad en funcién de la atencién brindada. Para alcanzar los objetivos de la
gestion, los directivos deben considerar a las personas como componentes
fundamentales de la eficacia de la organizacion. Los objetivos son: (1) Contribuir a
la competitividad de la organizacion, (ll) asistir a la organizacién en la
consecucién de su proposito principal y en la realizacion de su mision. ()
proporcionar empleados bien formados y con una alta motivacion a la
organizacion, (IV) permita un aumento de la satisfaccién y autorrealizacion en lo
laboral, (V)Mejorar y mantener un alto nivel de vida en el entorno laboral. (VI)
entablar politicas éticas y fomentar la responsabilidad social y (VII) Controlar el
cambio (Neves, Almeida y Velez, 2018)

Los objetivos del HCM (Human Capital Managment) son cuatro objetivos basicos,
que incluyen (l) determinar los impactos de los sujetos en los negocios y su
contribucion para compartir el valor anterior, (II) demostrar que las practicas de
recursos humanos (RR.HH.) generan valor monetario en términos de, por ejemplo
, retorno de la inversion (ROI), (lll) proporciona orientacién sobre el futuro de
RR.HH. y estrategias comerciales, (IV) proporciona datos de diagndéstico y
predictivos que informaran las estrategias y practicas disefiadas para optimizar el
manejo de empleados en las organizaciones. (Diatmono, Mariam y Haeba 2020)
La gestion y su amplia definicién de talento humano resulta extensa, abarcando
un gran namero de competencias de recursos humanos. En un contenido
institucional, la gestion contribuye un importe significativo a las entidades o

empresas optimizando la utilidad de los miembros del bloque, ya que se
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esfuerzan en mayor medida si sus habilidades y aptitudes mejoran. Esto permite
al equipo identificar areas de oportunidad o necesidad que pueda alcanzar dentro
de cualquier organizacion (Marinovic y Povel, 2017)

Debido a lo anteriormente propuesto, queda claro que “cada organizacion a tenido
a bien reconsiderar lo relevante que es el componente humano y asi poder
considerarlo como un elemento esencial en cuya ausencia una institucion no
funcionara (Malkawi, 2017)

El conocimiento de los sujetos es fundamental para la empresa y representa una
gran parte de la estimacion que el mercado otorga a una organizacion. En otras
palabras, el aspecto mas critico y trascendental del desarrollo de una
organizacion es aprovechar la capacidad humana como fuente de conocimientos
productivos; en Ultima instancia, este conocimiento sirve como base para la
innovacion y productividad, asi como principio directo de excelencia de
competitividad sostenible (Barrios, Olivero y Figueroa, 2020).

Entre los beneficios mas interesantes para las empresas y empleados destacan:
el rendimiento de los empleados suele mejorar a medida que crecen personal y
profesionalmente, cuando se promueve el propio talento, las funciones de
contratacion o externalizacion se utilizan menos frecuentemente, la empresa atrae
mas facilmente al talento dado al refuerzo de su imagen de marca de empleador,
beneficia el rendimiento laboral tanto al empleador como al empleado, ya que el
empleado ve como puede realizar las tareas de forma mas eficaz, la inversion en
el desarrollo del talento de los trabajadores les ensefia a reconocer la confianza
de la empresa en ellos, lo que da lugar a una mayor motivacion y satisfaccion y la
mayor satisfaccion del trabajo da lugar a una disminucién de los conflictos entre
los compaferos y a una mejora general del clima de trabajo (Kwakye y Otibu,
2016)

Astudillo (2016) quien menciona que las organizaciones privadas o publicas no
guedan excluidas de los cambios significativos debido a la globalizacion y a su
vez también se encuentran influenciadas por el desarrollo tecnologico las cuales a
su vez brindan un apoyo a la gestién

Dentro de la dimension de gestion de talento humano, podemos observar:
Eleccion del personal, la contratacion del personal sirve como punto de partida en

su mayoria de los procedimientos de seleccion. Por eso, para que tenga éxito,
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debe tenerse el perfil requerido, el presupuesto econémico de la organizacion y el
conocimiento del area a la que se solicita. Por otro lado, el proceso de
contratacion puede considerarse como una accion de invitacion positiva realizada
por el departamento de talento humano, para incitar a potenciales personajes.
(Alvarez, Estrella y Rosas, 2018)

Se entiende que la eleccion de personal busca cubrir cualquier actividad de la
organizacion destinada a satisfacer los requisitos y a gestionar la carga de
produccién. Por ello, resulta necesario realizar un examen previo del personal,
una actividad fundamental que toda unidad de recursos humanos realiza, en aras
de manejar la gestion de talento (Halvali y Ejlali, 2015)

Desarrollo de personas, el desarrollo personal se considera una estrategia
organizativa para el crecimiento tanto de los trabajadores como de la organizacion
en su conjunto, es decir, es un desarrollo doble. (Alvarez, Estrella y Rosas., 2018)
En esa linea, es aquel esfuerzo que efectla cualquier organizacion para
desenvolver eficaz y eficientemente a los trabajadores, favoreciendo su movilidad
en la misma area de trabajo u otras areas. Asi mismo, esta iniciativa ha cobrado
interés en los ultimos tiempos en las organizaciones que mas se inclinan por la
gestion de talento (Norarieidishe, Chamanifard y Nikpour, 2014)

Compensacion de las personas, esta se encuentra compuesta por caracteristicas
esenciales para la motivacion e incentivo de los trabajadores en una empresa,
tomando en cuenta los propdésitos institucionales que se buscan alcanzar por cada
individuo. La palabra idénea resultaria el reconocimiento por el servicio dado de
un sujeto. Este es una caracteristica esencial en la gestién de los sujetos en un
término de reconocimiento, retroalimentacion o retribucion del desempefio dado y
una entidad (Gonzales, Puebla y Navio, 2018)

Las gestiones en los talentos humanos desde la perspectiva de Chiavenato citado
por (Jara, Asmat y Medina, 2018) se basan en procedimientos principales para la
mejora de sus operaciones; estos procesos desempefian siendo esenciales en
este estudio; y, incluyen los siguientes: Reclutamiento y seleccion de personal,
proceso por el que una organizacion difunde y anuncia puestos de trabajo. Es un
procedimiento para la comunicacién de dos formas en el que se comunican y
difunden las ofertas laborales, al tiempo que se atraen a cualquier aspirante a la

seleccién en él proceso. La eleccion implica seleccionar a cualquier aspirante mas
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cualificado que favorezca el ente o empresa. Consiste en una serie de fases con
multiples alternativas. La valoracion del resultado de seleccion resulta

fundamental para evaluar los costes operativos y el beneficio de la solucion.

Evaluacion de desempefio: establece la valoracion del rendimiento de cada
persona en relacion con las labores que realiza, el objetivo y resultado que debe
alcanzar y su rendimiento potencial; incluso, es un procedimiento que contribuye
para evaluar, valorar y juzgar el nivel cualitativo del individuo y, lo mas importante,

su aporte a las actividades empresariales.

Formacion y desarrollo profesional: Proporcionar la oportunidad al capital humano
de la empresa para desarrollar capacidades para que se desempefie todo tipo de
funcion futura y actual con mayor eficacia. Esto aumenta la productividad, la
motivacion y, sin duda, la calidad de los resultados (Renkema, Meijerink y
Bondarouk, 2017)

Retencién del talento. Atraer nuevos talentos es casi tan importante como
mantener los existentes. Hoy en dia, hay numerosas oportunidades de trabajo
innovadoras, y los profesionales estan cada vez mas dispuestos a perseguirlas.
En consecuencia, es fundamental contar con mecanismos que traduzcan
beneficios atractivos para las personas. Se trata de desarrollar una politica de
compensacion eficaz y otras iniciativas que fomenten el compromiso y la
motivacion, contribuyendo asi a una sélida relacion entre el empleador y el
empleado (Abdul, 2016).

Dado el punto de la Normatividad de la gestién de la Gestion del Talento Humano
y recursos humanos, se enfatiza sobre la fuerza humana que contribuye e influye
en la productividad de una empresa, es importante comprender las leyes que
rigen en el proceso de gestidn, para que estos individuos puedan crecer juntos en
la empresa, estar motivados y dirigir procesos de seleccién y capacitacion en el
trabajo.

Por tal motivo, mediante el Decreto legislativo 1023, en la gestion del recurso
humano posee como fin establecer, desarrollar y ejecutar las politicas del Estado.
Comprendiendo la conjuncibn de recursos, normas, principios, técnicas,
procedimientos y métodos utilizados para un adecuado manejo de recurso

humano. Este sistema comprende en el articulo 5° diversos puntos como,
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planificar la politica de recursos, organizar la distribucion y trabajo, las gestiones
de empleo, las gestiones de compensacion, las gestiones de desarrollo y
capacitacion, las gestiones de relacion humana y la resolucién de controversia.

De igual importancia, la autoridad sobre la administracion en la gestion es ejercida
desde el nivel central de gobierno, y atiende con un caracter descentralizado y
unitario del Estado.

La rectoria de la gestion se ejerce a través del 6rgano central transversal y
especializado. Finalmente, la asistencia genera el apoyo de incentivos que
coadyuven a hacer una valoracion del rendimiento de los individuos en el Estado.
Segun Lépez (2010) citado por Lora, Castilla y Goez (2020) refiere que, un titulo
obtenido y un resultado en cualquier examen psicolégico no es totalmente
relevante para un éxito en la contratacion de un sujeto, el desempefio optimo en
un empleo es dependiente a la caracteristica propia de un sujeto, a su
competencia, al conocimiento, a su curriculum, habilidad y experiencia.
Precipitadamente esta definicién fue adoptada por los diversos departamentos de
recursos humanos con el fin de dar un valor especial a una organizacion para que
sea destacado, la competencia es un indicador de comportamiento en la conducta
gue se presupone necesaria para la ocupacion de una posicion de trabajo.

Una persona competitiva es éptima a nivel profesional cuando es capaz de
solucionar eficazmente cualquier problema profesional; ademas cuando reflexiona
y siente sobre la responsabilidad y necesidad de actuar acorde al conocimiento,
habilidad, motivo y valor; de este modo se podra regular el comportamiento,
actuando con autonomia, iniciativa, eficiencia y perseverancia en las situaciones
gue se acontecen en la vida diaria. (Huechacona, 2016)

Segun Huechacona (2016) refiere que cualquier competencia profesional es
definida como el grupo de actitudes, habilidades y destrezas que permiten el
rendimiento profesional a un alto nivel.

Por su parte Ojeda (2012) citado por Espinoza (2018) primero para hacer énfasis
sobre las caracteristicas de competencias, resulta necesario hacer mencion
primigeniamente sobre el modelo compuesto de Mc. Clellan, en donde detalla que
habilidad es aquella capacidad para poder hacer una actividad mental o fisica,
pudiendo incluir pensamientos conceptuales o analiticos, cualidad es una

caracteristica fisica o respuesta consistente ante cualquier situacion o informacion
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especifica, la motivacion hace referencia sobre aquellos aspectos donde los
sujetos desean, piensan y generan una acciéon. Siendo que el motivo de impulso
es dirigido sobre determinada meta u accion, es decir, la motivacién es
intrinsecamente operante, el autoconcepto se encuentra compuesto por una
actitud, valor y autoimagen que posee un sujeto. Valor repuesto que predice lo
gue un sujeto realiza en un espacio puntual, en un lugar donde un sujeto de
terceria se encuentra encargado de llevar a cabo el procedimiento y conocimiento
es aquella pesquisa que tiene un sujeto sobre determinada area, conocimiento de
lo que puede realizar un sujeto, sin embargo, no definiendo lo que realizara.
Aunqgue las listas de competencias varian segun la empresa y es Unica para cada
trabajo, hay algunos puntos genéricos que muchas empresas utilizan como punto
de partida. Por tanto, es fundamental distinguir entre dos tipos distintos de
competencias: Competencia de caracteristica especifica 0 genérica sobre un
determinado espacio de trabajo: capacidades de aprendizaje, adaptaciones a los
cambios, innovaciones y creatividades, trabajos en unidad y visiones en el futuro.
Competencia de caracter amplio o transversal: Relacionado a la gran parte de
profesionales y profesiones, que se enlazan con la postura aplicada en practica,
por el conocimiento adquirido, por cualquier valor, por el rasgo de personalidad y
la integracion de cualquier aptitud, la principal competencia transversal exigida es:
() Instrumentos: capacidades para analizar y sintetizar, capacidades para
organizar y planificar, comunicaciones escritas y orales en el lenguaje nativo,
conocimientos de un lenguaje extranjero, competencia informatica en el campo de
estudio, capacidades de gestiébn de datos, decision sobre los problemas y la
actitud para laborar. (Il) Personales: trabajar en grupos de caracteristicas
interdisciplinarias, laborar en una conceptualizacidon internacional, trabajar en
unidad, habilidad en cualquier relacion interpersonal, reconocimiento sobre
multiculturalidad y diversidad, razonabilidad critica y encargo ético. (ll)
Sistémicas: aprendizajes autonomos, adaptacion a una nueva situacion,
imaginativo, direccion, conocimiento de otra cultura y costumbre, actuar con
emprendimiento, motivaciones sobre calidades, sensibilizacion a temas del medio
ambiente, el manejo de filosofia sobre la institucion, la guia al usuario (Ojeda
2012, citado por Espinoza 2018)

Tomando en cuenta a Lopez (2010) citado por Lora, Castilla y Goez (2020).
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cualquier consideracion realizada por los enfoques sobre las competencias, esta
puede catalogarse en genérica y especifica. La primera referida a un grupo de
acciones y la segunda destinada a una funcion o tarea especifica. En base a la
competencia especifica refiere que no es necesario un area profesional
especifica, comprendiendo que dentro de ellas se encuentran, por ejemplo, la
competencia docente, la competencia comunicativa y la competencia laboral.

El desarrollo de habilidades se produce en un entorno dinamico caracterizado por
la interaccion de cuatro principales elementos: organizaciones, personas,
estrategias y conocimientos; es decir, se consigue una mayor eficacia con menos
esfuerzo. Para lograr estas condiciones, es necesario desarrollar individuos
competentes capaces de actuar en escenarios dindmicos y, en evolucion
constantemente y contienen un alto grado de complejidad (Nagles, 2005 citado
por Duque, Garcia y Hurtado 2017)

Dimensiones de las competencias: Competencia genérica, es aquella que se
puede emplear en ciertos campos de ocupacion, condicidn y situacion profesional,
puesto que aporte una variedad de mecanismos procedimentales e intelectuales
basicos que requieren los individuos para examinar las controversias, evalla
medios de aplicacion sobre cualquier conocimiento a casos indistintos y aporta
recursos adecuados (Huechacona, 2016). Se refiere a aquel atributo o rasgo
distintivo que busca un empleado 6ptimo en un &rea determinada. Esta incluye
una actitud especifica, habilidad y conocimiento necesario para emplear una
actividad especifica

Competencias especificas, es aquella que se define como una aptitud especifica
concreta profesional a los sujetos en proceso de formacién, tomando en cuenta el
saber, la actitud y manejo de tecnologia propia de un area profesional especifica
(Huechacona, 2016), en otras palabras, se comprende como aquel
comportamiento habitual y observable que llega a posibilitar el éxito de un
individuo en la ocupacion dirigente.

Competencias administrativas. Como herramienta apoya a elevar las
competencias de cada miembro de una entidad a un nivel de excelencia. Esto
establece una linea de comunicacién continua entre los empleados y la direccion.
El propdsito de la formacion para el puesto de trabajo es equipar a un individuo
con conocimiento y habilidad requerido para trabajar en una profesion especifico.
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Es por ello, que los empleados con talento son tanto un activo estratégico como
un recurso manipulable que tiene el potencial de que se contribuya con crear el
valor para una empresa (Sparrow y Makram, 2015). Se realiza con frecuencia,
con el propdsito de una optimizacion de competencia en el trabajo de los
empleados activos y, en ocasiones, de preparar al estudiante para un futuro
trabajo. No es suficiente adquirir conocimientos técnicos y tedricos para
desempefiar una ocupacion; también es necesario poseer un grupo de
habilidades, conocimientos y aptitudes que puedan aplicarse a otros trabajos y
empresas, ademas y que le faculten solucionar problemas profesionales de
alguna manera independiente y adaptable. Discutimos las competencias laborales
(Kontoghiorghes 2015).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de Investigacion

El estudio es clasificado como basico debido a su objetivo principal de contribuir a
la gestion de talento humano y al desarrollo de competencias en el trabajo. Se
caracteriza por su enfoque cuantitativo, puesto que se fundamenta en la
cuantificacion de datos estadisticos para describir y explicar la problematica
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Por su disefio es no experimental, dado que el estudio estaba basado en la
observacion y no genera alteracion. Siendo de tipo transversal dado que la
obtencion de informacion se efectud en el afio 2021 y no se tomé en cuenta otro
periodo de tiempo. Asimismo, es de naturaleza descriptivo correlacional, bajo la
postra de Hernandez y Mendoza (2018) busca que se conozca el nivel de relacion
0 asociacion respecto a las variables.

Tal como puede observarse a continuacion:

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de la variable 1: Gestion del talento humano
02 = Observacion de la variable 2: Competencias laborales

r = Relacion entre variables Gestion del talento humano y competencias laborales.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual

Variable 1: Se hace referencia que en relacion a la gestion de talento humano
esta presenta un enfoque que admite visualizar a los empleados como seres
pensantes con capacidad y habilidad intelectual sobre lo que las organizaciones
confian para funcionar, producir servicios y bienes alcanzando tanto objetivos
estrategias como generales. (Diaz & Quintana, 2021).

Variable 2: Una persona competitiva es oOptima a nivel profesional cuando es
capaz de solucionar eficazmente cualquier problema profesional; ademas cuando
reflexiona y siente sobre la responsabilidad y necesidad de actuar acorde al
conocimiento, habilidad, motivo y valor; de este modo se podra regular el
comportamiento, actuando con autonomia, iniciativa, eficiencia y perseverancia en
las situaciones que se acontecen en la vida diaria. (Huechacona, 2016)

Definicién Operacional

Variable 1: Adecuada gestion del recurso humano enfocado en los talentos, a
nivel de seleccién de sujetos, desarrollo de las personas y compensacion.
Variable 2: Conjunto de destrezas, habilidades y aprendizajes que, al ser
aplicados en el rubro laboral para la percepcidén de ingresos, tanto en un trabajo
propio como en una organizacion, se interpretan como un resultado efectivo que

llega a contribuir al logro de cada objetivo de una empresa.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion se conformé por diversos elementos que seran objeto de estudio, y
estos deben exhibir atributos distintivos que sean medibles durante la
investigacion. Por lo tanto, el impacto positivo de la investigacion dependera de
como se defina la poblacion en relacion con la problematica planteada
(Hernandez y Mendoza 2018), de igual forma puede obtenerse de diversos
grupos elementales. Entorno al universo esta se encontraba compuesta por el
personal administrativo, nombrado o con contrato CAS, con mas de un afio de
servicio en la entidad, siendo esta de 46 colaboradores de la Red de Salud
Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) indican que, segun la formulacion respecto a
la problematica, la totalidad de la poblacion podréa tratarse como la muestra. En
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este enfoque, el grupo de sujetos se toma como el conjunto muestral, lo que
contribuye a obtener resultados y ampliar el alcance del estudio al recopilar datos
proporcionados por los participantes. Por lo tanto, la cantidad total de la unidad
muestral equivale a la cantidad total de la poblacion, lo que se denomina como

una poblacién muestral.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Orellana y Sanchez (2006) citado por Simedn (2021), infiere que para el recojo de
datos se utiliza como técnica la encuesta, la que esta fundamentada en recoger
datos en sentido directo de la poblacion. El instrumento empleado es el
cuestionario donde se llegb a registrar los datos obtenidos para procesarse con
posterioridad en sentido digital. Por tal motivo, la técnica empleada para el recojo
de datos en el estudio es la encuesta de la gestion de talento Humano elaborada
por Chiavenato, ldalberto, que se adapté por Zambrano (2019) el cual se
encuentra calibrado en escala de Likert (Matas,2018), establecido en tres
dimensiones, conteniendo once preguntas cada una de ellas, teniendo en cuenta
una duracién de 20 minutos para su desarrollo. A su vez, el cuestionario de
Competencias laborales Elaborada por Tobon y adaptada por Simeon (2021) que
se encuentra calibrada en escala de Likert, estableciendo tres dimensiones,
conteniendo ocho preguntas cada una y teniendo una duraciéon de 20 minutos
para su desarrollo. Cada uno de los trabajadores respondié individualmente a
ambas encuestas, y la evaluacion se llevd a cabo mediante preguntas cerradas
en ambas instancias. La validez se lleg6é a determinar por medio del juicio de 03
expertos que cuenta con una extensa experiencia en metodologia, mediante la
revision de los instrumentos, valorando cada uno de los instrumentos realizados,
los cuales mostraron relacion con las variables, dimensiones y los indicadores,
tomando en consideracibn a Hernandez y Mendoza (2018). Aquellos que
establecieron que la validacion de un instrumento debe considerar tanto la
muestra del contenido total como cada variable y el enfoque para su respectiva
medicion.

La confiabilidad del instrumento fue establecida mediante el proceso de aplicacion
de una prueba piloto a 08 colaboradores de la Microred de Salud Cajacay, lo cual

no formo parte del estudio, no contando con una caracteristica similiar a la
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muestra del estudio, la informacion obtenida se sometié a la prueba de Alfa de
Cronbach, encontrando una confianza del 0.920 respecto al cuestionario sobre las

competencias laborales y 0.960 respecto a la gestién del talento humano.

3.5 Procedimiento

Para el recojo de informacion se llegd a solicitar la autorizacion respectiva a la
Directora de Red de Salud Conchucos Sur; Se design6 un dia especifico para que
se ejecute el empleo de los instrumentos, los cuales facilitaron la recoleccion de la
informacion correspondiente. Estos instrumentos fueron administrados a todo
trabajador administrativo, que forma parte de la muestra materia de estudio en la
presente investigacion. La aplicacion se llevé a cabo tomando como referencia
que se identifique las diversas areas de administracion de referida institucién, se
les compartié en link de llenado para la encuesta donde se les proporcioné los
cuestionarios,

Se les proporcion6 orientacion para abordar las preguntas formuladas en los
cuestionarios, que facilitaron la recopilacion de datos. Posteriormente, una vez
completados, se recolectaron los instrumentos y se expreso agradecimiento por la
participacion. Ademas, la informacién obtenida fue utilizada para verificar las

hipotesis.

3.6 Método de anélisis de datos

Se realizo el analisis de datos obtenidos por medio de los instrumentos aplicados
como: cuestionario de la Gestion del Talento Humano y cuestionario de
competencias laborales

Por consiguiente, se emple6 el programa informatico SPSS para llevar a cabo la
tabulacion de los datos, obteniendo resultados fiables y conclusiones. Al
interpretar la informacién, es crucial considerar que los datos recopilados se
reflejan en un contexto real, y debido a esto, siguen un orden de desarrollo en el
estudio. Determinar el software para la interpretacion de informacion, ordenar la
informacion obtenida, analizar de manera descriptiva cada variable, decodificar la
informacion obtenida, determinar la validez y confianza de cada instrumento y
finalmente realizar la interpretacion para que se concluya con la presentacion de

cada resultado (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.7 Aspectos éticos

En el estudio se tomO en consideracion todo principio ético de consentimiento
informacion sobre cada trabajador que formo parte del estudio, el cual se presento
de manera virtual en el link de acceso a la encuesta. De igual manera, se
garantizo la confidencialidad, ya que todas las encuestas se llevaran a cabo de
forma andénima, evitando posibles conflictos internos con los trabajadores.
Ademas, el procedimiento se realizado de forma transparente en la obtencion de
cada dato. Durante el desarrollo de estudio, se respecto la limitacion de estudio
con la finalidad de que se aborde la formulacién de la problematica y brindar una

recomendacion a la institucion publica.
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IV. RESULTADOS

En el estudio presentado después de la aplicacion de 02 instrumentos, se
recopilaron los datos sobre la percepcion de los colaboradores de la Red de Salud
Conchucos Sur en el afio 2021, la muestra se constituy6é por 46 trabajadores de
dicha Red, quienes proporcionaron la informacion sobre la evaluacion multi
dimensional respecto a la gestién de talento humano la cual conto con 33 items y
sobre las competencias laborales que conté con 24 items.

En relacién con el analisis descriptivo de la informacion recopilada, se presenta
por medio de tablas de frecuencia tanto para sus variables como para cada
dimension correspondiente. Dado que el tamafio de la muestra objeto de estudio
consistio en 46 elementos, se empledé Shapiro Wilk para que se evalué la
normalidad de los datos, contrastando si siguen o no una distribucion normal. Los
resultados indicaron que cada variable y su dimensidén se presenta y ajusta a un
medio distributivo no normal de p > 0.05. Por lo que, se llegd a emplear una
prueba de correlacion no paramétrica, primordialmente sobre la coeficiencia de

correlacion mediante Spearman, para la prueba de hipotesis.

Los datos recopilados fueron analizados utilizando Microsoft Excel Profesional
2016 y el software SPSS V.25. El propésito de este procesamiento fue recoger
datos relacionados con cada objetivo descriptivo, llegando a abarcar cada nivel
respecto a las dimensiones y variables respectivas, asi como la prueba de

hipétesis vinculada a cada objetivo inferencial.

Estos resultados se presentan siguiendo la estructura de los objetivos de la
investigacion. Se abordan inicialmente los aspectos relacionados con el objetivo

general y posteriormente procediendo a que se analice cada objetivo especifico.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la Gestion del
Talento Humano y competencias laborales de los trabajadores de la Red

Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.
Tabla 1

Tabla de contingencia entre la Gestion del talento humano y competencias

laborales.
V2 : Competencias laborales
Proceso Logro Destacado Total
V1: Gestion del Proceso Recuento 1 8 0 9
Talento Humano % del 2,2% 17,4% 0,0% 19,6%
total
Logro Recuento 0 13 10 23
% del 0,0% 28,3% 21,7% 50,0%
total
Destacado Recuento 0 0 14 14
% del 0,0% 0,0% 30,4% 30,4%
total
Total Recuento 1 21 24 46
% del 2,2% 45,7% 52,2% 100,0%
total

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la presente tabla, se llega a mostrar la relacién vincula sobre la gestién de
talento humano y las competencias laborales en la Red de Salud Conchucos Sur;
llegando a detallarse que, desde la postura de los participantes, el 30.4%
consideran que la gestion del talento humanos y las competencias laborales, se
halla en un grado destacado. El 28.3% considera que tanto la gestion de talento
humano y las competencias laborales se sitian en un grado de logro, asi mismo
un 21.7% precisa que la gestion de talento humano se sitia en un nivel de logro y
las competencias laborales en un nivel de destacado. Un 17,4% precisa que la
gestion del talento humano se sitia en un nivel de proceso y las competencias
laborales en un nivel de logro. Y por contraparte un 2.2% considera que tanto la
gestion del talento humano como las competencias laborales se sitian en un nivel

de proceso.
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Tabla 2

Relacion entre Gestion del talento humano y competencias laborales.

Rho de Spearman V2. Competencias laborales
3 Coeficiente de correlacion , 765
V1. Gestion del Talento Sig. (bilateral) 000
Humano
N 46

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

Tal como se muestra en la tabla 2, presenta los resultados que se obtuvieron

posterior a la prueba de correlacion de Rho Spearman con una coeficiencia de

0,765 y un nivel de sig. bilateral de 0.000 < 0,05 permitiendo que se demuestre

que existe una relacién significativa y directamente alta respecto a la gestion de

talento humano y competencias laborales del personal de la Red Conchucos Sur

en el aflo 2021, en ese sentido se acepta la hl y se llega a rechazar la hO.
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Objetivo especifico 1: Describir el nivel de la Gestidon del Talento Humano en

la Red de Salud Conchucos Sur, en el afio 2021.
Tabla 3

Distribucion de frecuencias del nivel de Gestién del Talento Humano en la Red de
Salud Conchucos Sur

Nivel fi %
Destacado 15 32.6%
Logro 22 47.8%
Proceso 9 19.6%
Inicio 0 0.0%
Total 46 100.0%

Fuente: Base de datos.
Interpretacion

Como se observa en la tabla 3, 22 (47.8%) de los trabajadores que formaron parte
del estudio de la Red de Salud Conchucos Sur, manifiesta que la Gestion del
Talento Humano se sitia en un grado de logro, 15 personas (32.6%) manifiesta
gue se encuentra en un nivel destacado y 09 personas (19.6%) en un nivel de

proceso.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencias del nivel de las dimensiones de Gestion del Talento
Humano de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash.

Seleccion de Desarrollo de Compensacion de

Niveles personas personas personas

fi % fi % fi %
Destacado 14 30.4% 24 52.2% 9 19.6%
Logro 23 50.0% 13 28.3% 16 34.8%
Proceso 9 19.6% 9 19.6% 21 45.7%
Inicio 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 46 100.0% 46 100.0% 46 100.0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

Respecto a la tabla 4 se observa el grado de gestién de talento humano y sus
dimensiones desde el punto de vista de los colaboradores de la Red de Salud
Conchucos Sur en el aiflo 2021. De los 46 participantes, 23 encuestados (50.0%)
enfatizaron que la dimension de seleccion de sujetos se ubica en un nivel de
logro, 14 encuestados (30.4%) manifestaron que se encuentra en un nivel
destacado y 09 encuestados (19.6%) manifestaron que estan en grado de
proceso. Respecto a la dimension de desarrollo de personas, 24 personas
(52.2%) manifestaron que se encuentran en un nivel destacado, 13 personas
(28.3%) manifestaron que se encuentra en un nivel de logro y 09 personas
(19.6%) manifestaron que se ubica en un nivel de proceso. En la dimensiéon de
compensacion de personas, se encontro que 21 personas (45.7%) manifestaron
gue se encuentra en un nivel de proceso, 16 personas (34.8%) manifestaron que
se ubican en un grado de logro y 09 personas (19.6%) manifestaron que se ubica

en un grado de logro.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de competencias laborales en la

Red de Salud Conchucos Sur, Ancash, en el afio 2021.
Tabla b

Distribucién de frecuencias del nivel de competencias laborales en la Red de
Salud Conchucos Sur, Ancash.

Nivel fi %
Destacado 28 60.9%
Logro 17 37.0%
Proceso 1 2.2%
Inicio 0 0.0%

Total 46 100.0%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

La Tabla 5 manifiesta el nivel de competencias laborales de los trabajadores de la
Red de Salud Conchucos Sur. Denotandose que 28 encuestados (60.9%)
manifestaron un nivel destacado, 17 encuestados (37.0%) manifestaron un nivel

de logro y 1 encuestado (2.2%) un nivel proceso.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias del nivel de las dimensiones de competencias

laborales en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash.

Competencias

Competencias

Competencias

Niveles basicas genéricas especificas
fi % fi % fi %
Destacado 23 50.0% 25 54.3% 29 62.9%
Logro 12 26.1% 20 43.5% 14 31.4%
Proceso 11 23.9% 1 2.2% 3 5.7%
Inicio 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 46 100.0% 46 100.0% 46 100.0%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

Respecto a la tabla 6 se observa el nivel de las competencias laborales y las

dimensiones, encontrandose un 50.0% de encuestados que manifestaron un nivel

destacado de competencias béasicas, un 26.1% de encuestados manifestaron un

nivel de logro y un 23.9% de encuestados manifestaron un nivel de proceso.

En cuanto a la dimension de competencias genéricas, un 54.3% manifesté un

nivel de destacado, un 43.5% un nivel de logro y un en 2.2% un nivel de proceso.

Finalizando con la dimension de competencias especificas, se evidencia un

63.0% de encuestados manifestaron un nivel de destacado, 30.4% manifestaron

un nivel de logro y un 6.5% un nivel de proceso.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la gestion del talento

humano y competencias basicas de los trabajadores de la Red Conchucos

Sur, en el afio 2021.

Tabla 7

Tabla de contingencia entre la gestion del talento humano y las competencias

basicas en la Red de Salud Conchucos Sur.

D1: Competencias basicas

Proceso Logro Destacado Total
V1: Gestion del Proceso Recuento 8 0 1 9
Talento Humano % del 17,4% 0,0% 2,2% 19,6%
total
Logro Recuento 3 11 9 23
% del 6,5% 23,9% 19,6% 50,0%
total
Destacado Recuento 0 1 13 14
% del 0,0% 2,2% 28,3% 30,4%
total
Total Recuento 11 12 23 46
% del 23,9% 26,1% 50,0% 100,0%
total

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla nUmero 07 se llega a observar que un 28.3% de los participantes llega

a manifestar que tanto la gestién del talento humano y la competencia basica se

sita en un grado de destacado, asi mismo se observa un 23.9% de encuestados

que manifiestan un nivel de logro respecto a la gestién del talento humano y

competencias basicas, por el contrario, parte un 17.4% de encuestados enfatiza

gue la gestion de talento humano y las competencias basicas se encuentran en

un nivel de proceso.
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Tabla 8

Relacion entre la gestidon del talento humano y las competencias basicas en la
Red de Salud Conchucos Sur.

Rho de Spearman Competencias basicas
Coeficiente de 704™
correlacion

(l_‘;l-estlon del Talento Sig. (bilateral) 000
umano
N 46

Fuente: Base de datos.
Regla de decisién
Si el valor p > 0.05, se llega a aceptar la hipotesis nula Ho

Si el valor p < 0.05, se llega a rechazar la hipétesis nula Ho y se llega a ceptar la
Ha.

Interpretacion

La informacion obtenida muestra una correlacién (fuerte) y de significancia
respecto a la gestion del talento humano y la competencia basica, coeficiente de
correlacién: 0,704 en la Red de Salud Conchucos Sur. Esto muestra que, a mayor
o menor nivel de gestion del talento humano mayor o menor resultado el nivel de
competencias basicas. Por lo que, el resultado obtenido permite que se rechace la

HO y se llegue a aceptar la H1.

HO: No existe una significativa relacion entre la gestién del talento humano y las
competencias basicas en los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur, en
el afio 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias basicas en los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur, en
el afio 2021.
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Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y competencias genéricas de los trabajadores de la Red de Salud

Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.
Tabla 9

Tabla de contingencia entre la gestion del talento humano y las competencias
genéricas en la Red de Salud Conchucos Sur.

D2: Competencias

genéricas
Proceso Logro Destacado Total
V1: Gestion del Proceso Recuento 1 7 1 9
Talento Humano % del 2,2% 15,2% 2,2% 19,6%
total
Logro Recuento 0 13 10 23
% del 0,0% 28,3% 21,7% 50,0%
total
Destaca Recuento 0 0 14 14
do % del 0,0% 0,0% 30,4% 30,4%
total
Total Recuento 1 20 25 46
% del 2,2% 43,5% 54,3% 100,0%
total

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la tabla 8, se visualiza que un 30.4% llega a manifestar que la gestiéon de
talento humano y las competencias genéricas se encuentran en un nivel
destacado, un 28.3% manifiesta que las competencias laborales y la gestion de
talento humano se ubica en un grado de logro, siendo que 21.7% enfatiza que la
gestion de talento humano se bica en un nivel de logro y las competencias
laborales en un grado destacado, un 15.2% manifiesta que la gestion de talento
humano se encuentra en un nivel de proceso y las competencias de trabajo se
ubican en un nivel de logro, finalizando con un 2.2% que manifiesta que tanto la
gestion del talento humano y las competencias laborales se encuentran en un

nivel de proceso.
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Tabla 10

Relacion entre la gestion del talento humano y las competencias genéricas en la
Red de Salud Conchucos Sur.

Rho de Spearman Competencias genéricas
Coeficiente de , 706"
correlaciéon

(|_3|est|on del Talento Sig. (bilateral) ,000
umano
N 46

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

Interpretacion

La informacion obtenida muestra una correlacion (fuerte) y de significancia
estadistica respecto a la gestion de talento humano y las competencias del
trabajo, coeficiente de correlacion: 0,706 en la Red de Salud Conchucos Sur. Esto
muestra que, a un mayor o menor nivel de gestion del talento humano mayores o
inferiores resultaran los niveles de competencias genéricas. Siendo que el
resultado obtenido permite que se rechace la hO y se llega a aceptar la hipétesis

alternativa.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias genéricas en los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur,

en el afno 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestibn del talento humano y las
competencias genéricas en los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur,

en el afo 2021.
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Objetivo especifico 4: Establecer la relacién entre la gestiéon del talento
humano y competencias especificas de los trabajadores de la Red de Salud

Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.
Tabla 11

Tabla de contingencias entre la gestion del talento humano y las competencias
especificas en la Red de Salud Conchucos Sur.

D3: Competencias

especificas
Destacad
Proceso Logro 0 Total

V1: Gestion del Proceso Recuento 2 6 1 9

Talento Humano % del 4,3% 13,0% 2,2% 19,6%
total

Logro Recuento 0 13 10 23

% del 0,0% 28,3% 21,7% 50,0%
total

Destacad Recuento 0 1 13 14

0 % del 0,0% 2,2% 28,3% 30,4%
total

Total Recuento 2 20 24 46

% del 43% 43,5% 52,2% 100,0%
total

Fuente: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla niumero nueve, se llega a observar que un 28.3% de los participantes
manifestaron que la gestion del talento humano en la Red de Salud Conchucos
Sur y las competencias laborales se sitia en un nivel destacado, un 21.7%
enfatizo que la gestidon de talento humano se encuentra en un nivel de logro y las
competencias especificas se encuentran en un grado destacado y un 4.3%
enfatizo que la gestion del talento humano y las competencias especificas se
encuentra en un nivel de proceso.
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Tabla 12
Relacion entre la gestidon del talento humano y las competencias especificas en la
Red de Salud Conchucos Sur.

Rho de Spearman Competencias especificas
Coeficiente de 703"
correlaciéon

Gestion del Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
N 46

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

Interpretacion:

La informacién obtenida demuestra una correlacién directa alta y estadistica de
significancia respecto a la gestion del talento humano y las competencias
especificas, coeficiente de correlacion: 0,703 en la Red de Salud Conchucos Sur.
Esto enfatiza que, a mayor o menor nivel de gestion del talento humano mayor o
menor seran los niveles de competencias genéricas. Por lo que, del resultado
obtenido se permite que se rechace la hipotesis nula y se acepte la hipotesis

alternativa.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias especificas en los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Suir,

en el afo 2021.

Hi: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias especificas en los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur,
en el afio 2021.
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V. DISCUSION

A continuacion, se analizan los resultados siguiendo la secuencia de los objetivos

establecidos en este estudio.

Respecto a la relacion entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales del personal de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash 2021. En la
tabla 2, se tuvo una correlacion Rho de Spearman de (r=0.765) y un p-valor (sig.=
0.000) con un nivel de sig. inferior a 0.05, donde se determina que hay una
correlacion estadisticamente significativa y alta respecto a la gestion
administrativa y la calidad de servicio. Esto enfatiza que, en la realidad, mediante
la adecuada gestion de los talentos del recurso humano, el desarrollo de
capacidades y la compensacion de las personas en la red de salud Conchucos
sur, se permitird generar condiciones positivas para una eficiente gestion del
talento humano, lo que a su vez incide en las competencias de trabajo del
personal y ademas permite mejorar las competencias basicas, genéricas y
especificas.

Por lo que, del resultado obtenido llega a permitir que se acepte la hipotesis de
estudio (Hi) y se llegue a rechazar la hipétesis nula (HO), donde se sefiala que
existe una relacion de significancia en relacion a las variables de estudio en la
Red de Salud Conchucos Sur, Ancash. Realizando la comparacion respecto al
resultado obtenido y los trabajos previos con el resultado alcanzado en el estudio
que lleva a afirmar y permite entablar que si existe una relacién directa y
significativa entre la gestion del talento humano y las competencias laborales.
Puesto que de la informacion obtenida se guarda una relacién con lo expuesto por
Majad (2016) quien en su investigacion llego a concluir que una adecuada gestion
administrativa de insercion del recurso humano (seleccién e induccién) conlleva a
la integracion y funcionalidad de los objetivos y las competencias individuales
relacionados a la organizacién de la entidad y que a su vez el contar con un
modelo de gestion adecuado garantiza una optimizacion en el desempefio de los
trabajadores. Asimismo, Intriago (2018) sefala que desde la percepcion de las
personas encuesta se precisa que existe relacion respecto a la gestion del talento
humano y las competencias profesionales, ya que se obtuvo una significancia de

0.000 es decir menor que 0.05 aceptando la correlacion entre ambas variables,
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concluyendo que la adecuada gestion del desarrollo de talentos de los directivos
de las organizaciones juega un rol relevante en la finalidad de que se alcance los
objetivos de la institucion.

Entonces se puede precisar que desde el resultado obtenido con los trabajos
previos, se puede afirmar una relacion directa respecto a las variables de gestion
del talento humano y competencias laborales por lo que, en la practica, mientras
mejor fortalecido y estructura se sitle la implementacion de la adecuada gestion
del talento humano, como es la seleccion e induccion de personas, el desarrollo
de capacidades y la compensacion permitiran conducir a la mejora de las
competencias genéricas, basicas y especificas mediante lo cual se llegara a
percibir una fidelizacion del personal.

Respecto al nivel de gestion del talento humano en la Red de Salud Conchucos
Sur, Ancash 2021. En la tabla 3, el 47.8% de los trabajadores encuestados de la
Red de Salud Conchucos Sur, manifiesta que la Gestién del Talento Humano se
ubica en un nivel logro, el 32.6% precisa que se ubica en un nivel destacado y un
19.6% en un nivel de proceso. Asi mismo, en la Tabla 4 de los 46 encuestados en
la muestra de estudio, un 50.0% manifesté que la dimension de seleccion de
sujetos se ubica en un nivel de logro, 30.4% manifestaron que se ubica en un
nivel destacado y el 19.6% manifestaron que se ubica en un nivel de proceso. En
cuanto a la dimensién de desarrollo de personas, el 52.2% manifestaron que se
encuentran en un nivel destacado, el 28.3% manifestaron que se encuentra en un
nivel de logro y un 19.6% manifestaron que se encuentra en un nivel de proceso.
En la dimensién de compensacion de personas, se encontrd6 que un 45.7%
manifestaron que se halla en un nivel de proceso, un 34.8% manifestaron que se
ubica en un nivel de logro y un 19.6% manifestaron que se encuentra en un nivel
de logro.

La gestién del talento humano es un procedimiento mediante el cual se busca
potenciar las habilidades innatas de los trabajadores de una entidad, tomando en
cuenta todos los procesos que ello involucra. De esta manera se puede
manifestar que para los trabajadores de la entidad estudiada el proceso de
seleccién e induccién es importante y es un punto positivo que la entidad se
encuentra desarrollando, sin embargo hay mejoras que se pueden empezar a

implementar, asi mismo respecto a la capacitacion de personas y desarrollo de
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capacidades la entidad viene desempefiando una adecuada implementacion de
fortalecimiento de conocimientos brindandole a sus colaboradores una mejora en
el desempefio de sus funciones a través de las capacitaciones, culminando con la
compensacion en cuyo punto los colaboradores se encuentran menos satisfechos
respecto a lo anterior mencionado.

Al contrastar los resultados obtenidos en investigaciones anteriores con los
resultados que se alcanzaron en el estudio, se puede afirmar que hay
concordancia al momento de que se concluya el nivel de gestion administrativa en
las entidades publicas se sitia en un nivel regular. Esto guarda relacion con lo
entablado por Ramirez, Espindola, Ruiz y Huguet (2019) que el enfoque utilizado
para la gestion del talento humano tiene incidencia en la responsabilidad de los
colaboradores al asumir un cargo y la ejecucion de sus funciones para el logro de
metas. Asi mismo Lépez, Diaz y Segredo (2015) que manifiesta que la impresion
gue se tuvo respecto a la gestion del talento humano en la entidad fue positiva,
pese a que existe una reserva de mejora identificable, la mayoria de los
encuestados manifestd que reciben retribuciones limitadas por su esfuerzo, de
igual manera se concluye mencionando resultados de valor positivo respecto a la
gestion del talento, también se hace mencion que existen posibles mejoras a
tomar en cuenta sobre la gestion de la mejora del rendimiento de conocimientos
en el personal y la necesidad de auto realizarse, llegandose a rechazar la baja
autonomia en la toma de cualquier decision y el poco tiempo libre de

disponibilidad.

En tal sentido, se afirma que para el fin de que se incremente el grado de gestion
del talento humano en la Red de Salud Conchucos Sur, se debe de tener un
adecuado plan de desarrollo de capacidades acorde a la necesidad de la entidad
para el logro de metas y objetivos, buscando a su vez una adecuada
compensacion valorada en torno al flujograma institucional de la entidad
mejorando asi la percepcion de los trabajadores en cuanto a la contribucion
monetaria de cada uno de ellos.

Respecto al nivel de las competencias laborales en la Red de Salud Conchucos
Sur, Ancash 2021. En la Tabla 5 muestra el nivel de competencias laborales de
los trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur, en el afio 2021.
Denotandose que 28 encuestados (60.9%) manifestaron un nivel destacado, 17
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encuestados (37.0%) manifestaron un nivel de logro y 1 encuestado (2.2%) un
nivel proceso, y en la tabla numero 6 encontrandose un 50.0% de encuestados
que manifestaron un nivel destacado de competencias basicas, un 26.1% de
encuestados manifestaron un nivel de logro y un 23.9% de encuestados

manifestaron un nivel de proceso.

En cuanto a la dimension de competencias genéricas, un 54.3% manifestdé un

nivel de destacado, un 43.5% un nivel de logro y un en 2.2% un nivel de proceso.

Finalizando con la dimension de competencias especificas, se evidencia un
63.0% de encuestados manifestaron un nivel de destacado, 30.4% manifestaron
un nivel de logro y un 6.5% un nivel de proceso. Las competencias laborales son
todas aquellas capacidades, actitudes y aptitudes con las que cuenta una
persona, las cuales determinaran su nivel de desempefio en las actividades que
desarrolle de manera diaria, asi como la respuesta inmediata frente a diversas
situaciones que se le presenten en su dia a dia. Roman (2020). Frente a los
resultados recopilados, se observa que los trabajadores manifiestan que las
competencias genéricas, basicas y especificas se desarrollan en un nivel
destacado, esto quiere decir que las nuevas experiencias, los nuevos
conocimientos, interpretacion de nuevos conocimientos, la mejora de las
habilidades profesionales y el desempefio profesional segin mas del 50% de
colaboradores se desarrollan de manera 6ptima dentro de la entidad, sin embargo
encontramos un 23.9% que manifiesta que en la entidad hay debilidades en
cuanto a la ética profesional, manejo de la autonomia y el entorno laboral. Al
contrastar los resultados obtenidos en investigaciones anteriores con los
resultados alcanzados en el estudio, se afirma que no hay coincidencia en las
conclusiones obtenidas por Cejas et al. (2020) quienes encontraron un nivel bajo
en el desarrollo de la mejora en las habilidades profesionales, sin embargo,
debido a lo manifestado en el estudio se acepta que el empoderamiento de las
capacidades adquiridas dependera también del mismo trabajador. Conforme a
Intriago (2018) encontramos que para un adecuado desarrollo de las
competencias laborales es importante un adecuado entorno laboral, lo cual
permitira que las competencias basicas se incrementen a su vez y se desarrollen

de manera adecuada. Asi mismo concordamos con Herrera (2019) en cuyo
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estudio encontramos también que mas de un 50% de trabajadores mencionaron
que dentro de la entidad estudiada la competencia de trabajo esta
desarrollandose en un nivel alto y que ello permite que la atencion a sus usuarios
sea de calidad. Por otro lado, Simedn (2021) encuentra en su investigacion que
las competencias laborales se hallan en un nivel moderado denotado en un 38.8%
y un 27.5% manifiesta que se encuentra en un nivel alto, sin embargo, segun lo
manifestado por los participantes del estudio se encuentra una similitud en cuanto
a las habilidades comunicativas y su relacion con las competencias laborales.
Culminando con Zambrano (2018) quien también manifiesta una relacion alta,

positiva y fuerte del clima organizacional y las competencias laborales.

Asi pues, se puede afirmar que las competencias bésicas, genéricas y especificas
en la Red de Salud Conchucos Sur se encuentran en un nivel adecuado, sin
embargo, se encuentran probables mejoras en las competencias basicas
enfatizando en los indicadores de ética profesional, manejo de autonomia y el
entorno laboral ya que se encuentran altamente relacionados con el adecuado
desempeiio.

El objetivo especifico 3 se orientd a determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y las competencias basicas en la Red de Salud Conchucos Sur,
Ancash 2021. En la tabla 8, se llegbé a obtener una relacion r de Pearson de r =
0.704 y la sig. p — valor = 0.000 inferior a 0.05, donde se observa que existe un
medio de relacidn directo y estadisticamente significativo. Siendo que el resultado
obtenido permite que se acepte la hipétesis alterna y se rechace la nula, donde se
llega inferir la existencia de un vinculo significativo respecto a las variables en la
Red de Salud Conchucos Sur, Ancash 2021. Ello hace referencia a que en la
practica una eficiente implementacién de la gestiébn de talento humano va a
permitir el fortalecimiento de la ética profesional, el adecuado desarrollo del

manejo de la autonomia y un buen entorno laboral.

Efectuando la comparacion del resultado obtenido en un trabajo previo de
acuerdo con Lépez, Diaz y Segredo (2015) quien menciona que las capacidades
de los colaboradores de la entidad son constantemente evaluadas con una
aceptacion de 59,4% asi como un 53,1% manifestaron que existe una

preocupacion por los intereses profesionales encontrando una similitud en cuanto
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al entorno laboral de la entidad estudiada, asi mismo en contraposicion a lo
mencionado por Paredes (2017) se encontro que el 73% de encuestados en la I.E
Pachacutec informaron que la planeacion, organizacion, direccion y control
(entorno laboral) mencionan que es mala, a diferencia a lo encontrado en la
investigacion quien menciona que el entorno laboral se encuentra en un nivel de

logro en la Red de Salud Conchucos Sur.

Frente a lo anteriormente mencionado podemos aceptar que el generar un
entorno laboral apto para el desarrollo de actividades permitiran a los servidores

publicos que se desempefie una funcion de forma idénea y organizada.

El objetivo especifico 4 se orientd a determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y las competencias genéricas en la Red de Salud Conchucos Sur,
Ancash 2021. En la Tabla 10 se lleg6é a obtener una correlacién r de Pearson de
(r=0.706) y la significancia (p-valor =0.000) inferior a 0.05, donde se determino la
existencia de una relacion fuerte y de significancia. Por lo que el resultado
obtenido permite que se llegue a rechazar la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa, donde se llega inferir la existencia de una relacion de
significancia respecto a la gestion del talento humano y las competencias

genéricas en la Red de Salud, Ancash 2021.

Ello hace referencia a que en la practica una eficiente implementacion de la
gestiobn del talento humano permitird que se fortalezca toda competencia y
habilidad profesional, nuevos conocimientos e interpretacion de nuevos

conocimientos.

Efectuando la comparacion del resultado obtenido en los estudios previos de
acuerdo con Intriago (2018) quien menciona que la implementacién de un clima
laboral idoneo por parte de la gestiébn del talento humano tiene una relacion
positiva muy alta infiriendo de esta manera también en las competencias
genéricas en el mismo nivel. De acuerdo con Oropeza (2021) quien encontré una
relacion de significancia respecto a la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional siendo un grado positivo y alto. Asi mismo menciona que el
conocimiento adquirido fortalece el compromiso de los colaboradores en un grado

de correlacién positivo y alto.

Frente a lo anteriormente mencionado podemos aceptar que el generar espacios
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idoneos de formacidn y desarrollo de capacidades permitira al colaborador
obtener e interpretar los conocimientos nuevos brindados por la entidad enmarco

a la normatividad de la entidad.

El objetivo especifico 5 se orientd6 a que se determina la relacion entre las
variables especificas en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash 2021. En la
Tabla 12 se llegd a obtener una correlacion r de Pearson de (r = 0.703) y la
significancia (p - valor =0.000) inferior a 0.05, donde se llega a determina la
relacion directa y estadistica de significativa, por lo que el resultado obtenido llega
a permitir que se llegue a aceptar la H1 y se llegue a rechazar la HO, donde se
llega a inferir la existencia de una relacion significativa respecto al talento humano

y las competencias especificas.

Ello hace referencia a que en la practica una eficiente implementacion de la
gestion de talento humano permitiendo que se fortalezca toda competencia y
habilidades profesionales, nuevos conocimientos e interpretacion de nuevos

conocimientos.

Efectuando la comparacion del resultado obtenido en todo trabajo previo de
acuerdo con Mosquera (2015) quien menciona que el desarrollo profesional quien
concluyo la existencia a de una relacion significativa y directa entre el desarrollo
profesional y gestion de talento humano. Asi mismo de acuerdo con Paredes
(2017) quien manifiesta en su estudio una relacion significativa y directa, respecto

al desempefio docente y talento humanao.

Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto se acepta que Frente a lo
anteriormente mencionado podemos aceptar que, si la gestion del talento humano
genera la recepcion de nuevas experiencias, permitiendo mejorar sus habilidades

y desempeiio profesionales.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe relacion directa positiva y alta tal como lo indican el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman (r=0.765) y muy significativa (p<0.05)
entre gestion del talento humano y las competencias laborales en los
servidores publicos de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash, 2021

cumpliéndose asi la hipotesis formulada.

Segunda. Se identificd el nivel de gestion del talento humano con un 36.6% en un
nivel destacado, por otro lado, el 47.8% en un nivel de logro y el 19.6%
con un nivel de proceso de acuerdo con la informacion presentada por
los servidores publicos de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash,
2021.

Tercera. Se identifico el nivel de competencias laborales con un 60.9% en un
nivel destacado, por otro lado, el 37.0% en un nivel de logro y el 2.2%
con un nivel proceso de acuerdo con lo manifestado por los servidores

publicos de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash, 2021.

Cuarta. Existe relacion directa positiva y alta tal como lo indican el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (r=0.704) y muy significativa (p<0.05)
entre la gestion del talento humano y competencias basicas en los

trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash 2021.

Quinta. Existe relacion directa positiva y alta tal como lo indican el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (r=0.706) y muy significativa (p<0.05)
entre la gestion del talento humano y competencias genéricas en los
trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash 2021

cumpliéndose asi la hipotesis formulada.
Sexta. Existe relacion directa positiva y alta tal como lo indican el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (r=0.703) y muy significativa (p<0.05)

entre la gestion del talento humano y competencias especificas en los
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trabajadores de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash 2021

cumpliéndose asi la hipotesis formulada.

46



VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la directora de la Red de Salud Conchucos Sur:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Implementar con el area de Recursos Humanos un modelo de Gestion
de Talento Humano, con el cual se permita a los colaboradores
potenciar las competencias laborales mejorando asi las capacidades
innatas con las que cuenta cada uno de ellos, el cual incluya las
dimensiones de seleccion del personal, desarrollo de personas y
compensacion.

Dar la relevancia correspondiente al compromiso afectivo del personal,
llevando a cabo actividades en equipo, permitiendo mejorar asi el clima
laboral en la entidad, mediante la generacion de talleres de

socializacion.

Recomendar al area de formacion y desarrollo de capacidades
continuar con las actividades de capacitacion continua, promoviendo en
los colaboradores el empoderamiento y aplicacion de los conocimientos
adquiridos, a su vez continuar socializando el plan anual de
capacitaciones a fin de contar con la participacién de todo colaborador

de la empresa.

Debido a la disconformidad presentada por parte de los colaboradores
respecto a la compensacion de sujetos, se recomienda una evaluacién
de la politica de la escala salarial de los colaboradores a fin de que se
contribuya a optimizar el desempefio en el trabajo, y posterior a ello
brindar la socializacion correspondiente de modo que los colaboradores
puedan hacer llegar las consultas correspondientes y estas a su vez
sean absueltas, consiguiendo una mejora en la percepcion de este

indicador.

Asimismo, que se promueva la identidad, llegando a acondicionar a
todo trabajador a incorporarse a la empresa y la relevancia que rige
sobre cada uno en su espacio laboral, actuando con respeto e igualdad
desde el mando alto, puesto que esto permitira que se optimice el

servicio y calidad en la empresa.
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Sexta:

Se recomienda a los funcionarios, que se actualice todo indicador de
control seguimiento y monitoreo frecuente de cada actividad, la
evaluacion de logros y medidas correctivas por medio de la elaboracion
medios estratégicos y politicas que lleguen a permitir que se subsane

la deficiencia de control en la gestion de talento humano.
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ANEXO 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Gestion del talento humano y competencias laborales en la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash, 2021.

Variable de
estudio

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensién

Indicadores

Escala de
medicién

V1. Gestion del
Talento Humano

La gestion del talento
humano son las
actividades y acciones
destinadas a un
enfoque de gestion
donde se visualice a
los empleados como
seres pensantes con

capacidad y habilidad
intelectual sobre lo
que las
organizaciones

confian para
funcionar, producir
servicios 'y bienes
alcanzando tanto
objetivos  estrategias

como generales. (Diaz
y Quintana, 2021)

Adecuada gestion
de los
colaboradores
enfocado en los

talentos, a nivel de

seleccién de

personas, desarrollo

de las personas y

compensacion de la

Red de Salud
Conchucos Sur,
Ancash.

Seleccién de personas la
contratacion del personal sirve
como punto de partida en su
mayoria de los procedimientos
de seleccion. El proceso de
contratacion puede
considerarse como una accion
de invitacion positiva realizada
por el departamento de talento
humano, para incitar a
potenciales colaboradores.
(Alvarez, Estrella y Rosas,
2018)

Difusion y seleccion

Pruebas de seleccién

Disefio de puestos de
trabajo y funciones

Politicas

Desarrollo de personas el
desarrollo personal se considera
una estrategia organizativa para
el crecimiento tanto de los
trabajadores como de la
organizacion en su conjunto, es
decir, es un desarrollo doble.
(Alvarez, Estrella y Rosas,
2018)

Fortalecimiento de
capacidades

Relaciones sociales

Comunicacién

Compensacion de
personas esta se encuentra
compuesta por caracteristicas
esenciales para la motivacion e
incentivo de los trabajadores en
una empresa, tomando en

Reconocimientos

Estructura remunerativa

Satisfaccion remunerativa

Escala Ordinal

- Totalmente de
acuerdo (5)

- De acuerdo (4)

- Ni de acuerdo
nien
desacuerdo (3)

- En
- desacuerdo (2)

Totalmente en

desacuerdo (1)




Variable de
estudio

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensién

Indicadores

Escala de
medicién

cuenta los propositos
institucionales que se buscan
alcanzar por cada individuo.

desempefio dado y una entidad.

(Alvarez, Estrella y Rosas,
2018)

V2. Competencias
laborales

Una persona competitiva

es Optima a nivel
profesional cuando es
capaz de solucionar
eficazmente cualquier
problema profesional;
ademas cuando

reflexiona y siente sobre
la responsabilidad vy
necesidad de actuar
acorde al conocimiento,
habilidad, motivo y valor;
de este modo se podra
regular el
comportamiento,

actuando con autonomia,
iniciativa, eficiencia y
perseverancia en las
situaciones que se

acontecen en la vida
diaria. (Huechacona,
2016)

Conjunto de
conocimientos,
habilidades y actitudes
que aplicados o
demostradas en el
ambito productivo,
tanto en un empleo
como en una unidad
para la generacion de
ingresos por cuenta
propia, se traducen en
resultados efectivos
que contribuyen al
logro de los objetivos
de la Red de Salud
Conchucos Sur.

Competencias Basicas: son
aquellos comportamientos
elementales que deberan
mostrar los profesionales, estan
asociadas a los conocimientos
de indole formativo, como la
lectura, redaccion, dominio de
andlisis cuantitativos y la
comunicacion oral entre otros.
(Marinovic y Povel, 2017)

Etica profesional

Manejo de la autonomia

Entorno laboral

Competencias Genéricas: son
los comportamientos asociados
al desempefio comun de una
actividad docente, como son la
habilidad de analizar,
interpretar, organizar, negociar,
investigar, ensefar, entrenar y
planear, entre otras. En este
sentido, se considera aquellas
que identifican la actividad del
docente, como la comunicacion
oral y escrita, liderazgo,
relaciones interpersonales,
trabajo en equipo, disposicién
de enfrentar cambios internos y
externos entre otros. (Marinovic
y Povel, 2017)

Competencias y habilidades

profesionales

Nuevos conocimientos

Interpretacion de nuevos
conocimientos

Competencias Especificas:
aguellos comportamientos de
indole técnico vinculados a un
cierto lenguaje o funcién

Nuevas experiencias

Mejora en sus habilidades
profesionales

Escala Ordinal
- Totalmente de
acuerdo (5)

- De acuerdo (4)

- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

®3)
- En
- desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)



Variable de
estudio

Definicion
conceptual

Definicién

) Dimensidn
operacional

Indicadores

Escala de
medicién

productiva importante para
poder desempefiarse
laboralmente.

.(Marinovic y Povel, 2017)

Desempenio profesional




ANEXO 03

EVALUACION MULTIDIMENSIONAL DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Estimado (a) Trabajador de la Red de Salud Conchucos Sur:

Estamos realizando un estudio sobre la gestion del talento humano y las competencias laborales que
permitira contar con informacion valiosa para determinar las acciones que nos lleven a analizar la adecuada
implementacion del desarrollo del recurso humano en la Red de Salud Conchucos Sur. Este instrumento es
un cuestionario tipo Escala de Likert disefiado obtener informacién respecto a las formas y condiciones en
gue se construye el aprendizaje en la institucion educativa.

Le solicitamos que contestes este cuestionario con la mayor seriedad posible. No hay respuestas
correctas ni incorrectas; ademas sus respuestas seran confidenciales y anénimas.
La Investigadora.

I. DATOS INFORMATIVOS

Red de Salud Conchucos Sur

Cargo Tiempo laborando en la entidad Fecha
/12021

Il.  INSTRUCCIONES

A continuacién, se le presenta los tres aspectos puestos a consulta, cada uno de ellos presenta 11
afirmaciones. Analiza las afirmaciones presentadas y relacidnelas con lo que sucede en la Red de Salud
Conchucos Sur, luego exprese su opinién marcando con un aspa (X) dentro del recuadro de la opcion que
mejor exprese el grado en el que esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones.

I1l. CUESTIONARIO DE EVALUACION

ITEMS OPINION
Totalmente En a?lijgredo De Totalmente
A. Seleccidn de personas en desacuerdo mi en acuerdo de
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1. ¢ Cree que los procesos de seleccion del
> 5 4 3 2 1
personal son eficientes?
2. ¢ Considera que las plataformas de
reclutamiento y seleccién de personal son 5 4 3 2 1
eficaces?
3. ¢(Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a
cabo para la admision de personal nuevo son 5 4 3 2 1
las adecuadas para seleccionar una persona
idonea para los puestos asignados?
4. ¢ Cree que el periodo de prueba de un
. : 5 4 3 2 1
trabajador seleccionado es el adecuado?
5. ¢ Consideras que el proceso de induccion es
5 4 3 2 1
el adecuado?
6.¢ Consideras que los puestos de trabajo, estan
disefiados en funcién del cumplimiento de la 5 4 3 2 1
mision y vision de la entidad donde labora?
7. ¢, Considera que la estructura de los puestos
de trabajo esta alineados al cumplimiento de los 5 4 3 2 1
objetivos de la entidad donde labora?




8. ¢ Ud. realiza sus actividades laborales en

funcién al puesto de trabajo aplicado? 5 4 3 2 1
9. ¢, La entidad donde labora cuenta con
documentos normativos que garanticen la 5 4 3 2 1
eficiente organizacion interna de recursos
humanos?
10. ¢ Considera Ud. que es importante estar
organizados para una eficiente gestion de los 5 4 3 2 1
recursos humanos?
11. ;Estan difundidas las politicas de recursos 5 4

NP . 3 2 1
humanos por medio fisico o virtual?

Valoracién
ITEMS OPINION
Totalmente En ai\:llljgﬁjo De Totalmente|
B. Desarrollo de personas desa?:rtlerdo desacuerdo ni en acuerdo acmjj:rdo
desacuerdo

12. ¢ Ud. tiene conocimiento de que la entidad
donde labora cuenta con un plan de 5 4 3 2 1
capacitaciones?
13 . ¢ Considera Ud. que el plan de
capacitaciones contribuye al fortalecimiento de 5 4 3 2 1
capacidades?
14.¢Cree Ud. que los temas de capacitaciones
van acorde al logro de los objetivos de la 5 4 3 2 1
entidad donde labora?
15. ¢ Considera Ud. que las personas
encargadas de las capacitaciones estan aptas 5 4 3 2 1
para realizar dicha actividad?
16.¢,Considera que las capacitaciones 5 4 3 > 1
contribuyen a mejorar el perfil del trabajador?
17.¢Cree que las relaciones sociales se
manejan dentro del principio de equidad y 5 4 3 2 1
justicia social?
18. ¢ Cree que el personal de la entidad donde
labora pone en practica los valores y principios 5 4 3 2 1
de la institucion?
19. ¢ El clima laboral es satisfactorio y 5 4 3 2 1
contribuye a mejorar el desempefio laboral?
20. ¢ Se toman en cuenta el desarrollo de
habilidades sociales en los temas de 5 4 3 2 1
capacitacion?
21. ¢La comunicacion interna es clara, precisa y 5 4 3 2 1
de facil entendimiento para los colaboradores?
22. ¢ Cree que los medios que se utilizan para la
comunicacion interna son los adecuados y estan 5 4 3 2 1

de acorde a los avances tecnoldgicos?

Valoracién




ITEMS OPINION
Totalmente En a’:&ggo De Totalmente|
C. Compensacion de personas desa?:rl]erdo desacuerdo nien acuerdo aCL?:rdo
desacuerdo
23. ¢ Las prestaciones econémicas y no
o . 5 4 3 2 1
econdmicas lo satisfacen?
24. ¢ Cree que la entidad donde labora reconoce
todos los beneficios de acuerdo a ley de los 5 4 3 2 1
trabajadores?
25. ¢ Considera pertinente las actividades de
integracion del personal que realiza la Red 5 4 3 2 1
Conchucos Sur?
26. ¢ La entidad donde labora le ha permitido
. , 5 4 3 2 1
gozar de sus vacaciones segun lo programado?
27. ¢Cree que en la entidad donde labora se
controla, evalla y se retroalimenta la estructura 5 4 3 2 1
remunerativa de sus trabajadores?
28. ¢ Considera Ud. que su plaza laboral esta
programada en el presupuesto de la entidad 5 4 3 2 1
donde labora?
29 ¢Considera pertinente una evaluacion
remunerativa en base al cargo en la entidad 5 4 3 2 1
donde labora?
30. ¢ Considera que la remuneracién es
. ; 5 4 3 2 1
proporcional a la labor que realiza?
31.¢;Considera que la remuneracion que recibe
. : 5 4 3 2 1
cubre la canasta familiar de los trabajadores.?
32. ¢ Cree que una buena retribucion econémica
A - 8 5 4 3 2 1
contribuye a mejorar el ambiente laboral?
33. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion
8 5 4 3 2 1
actual que recibe?

Valoracion

Gracias por su colaboracion.



Ficha Técnica

Evaluacion Multidimensional de Gestion del Talento Humano

Datos Informativos:

- Autora

- Tipo de instrumento

- Administracién

- Tiempo de aplicacion

- Materiales

: Frezzia Liliana Moran Galvan

: Individual

: 20 minutos

: Link de cuestionario.

- Responsable de la aplicacion: Autora

. Descripcion y propdsito:

: Cuestionario tipo Escala de Likert

El instrumento consta 33 items de opinidon con alternativas que miden el grado

de aceptacion a la afirmacion presentada, cuyo propdsito es conocer la

aceptacion de la Gestion del Talento Humano desde la perspectiva de los

colaboradores de la Red de Salud Conchucos Sur, Ancash en el afo 2021.

Tabla de Especificaciones:

. ., Indicador de Peso . .
Dimension g ltems Puntaje
evaluacion %
1.Difusion y seleccion 1,23 1-5
1 Sel 40 d 2.Pruebas de seleccion 3,4,5 1-5
pérseoi(;zlon ° 3.Disefio d d 33.3%
.Disefio de p_uestos e 6. 7.8 1-5
trabajo y funciones.
4 Politicas. 9,10,11 1-5
5.Fotalecimiento de 12,
j ) 13,14,15, 1-5
capacidades
16
2.Desarrollo de 33.3%
personas 6.Relaciones sociales 970117,18,19,| 1-5
20
7.Comunicacion 21, 22 1-5
3.Compensacion 8.Reconocimientos 33.3% 23, 24, 1-5
del personal 25, 26




. ., Indicador de Peso . .
Dimension g ltems Puntaje
evaluacion %

9.Estructura 27, 28, 1-5
Remunerativa 29
10.Satisfaccion 30, 31, 1-5
remunerativa 32, 33
TOTAL 100% | items 33 -
165
IV. Opciones de respuesta:
N de items Opcién de respuesta Puntaje
- Totalmente de acuerdo 5
- De acuerdo 4
Del 1 al 33 - Nide acuerdo ni en 3
desacuerdo
- En desacuerdo 2
- Totalmente en desacuerdo 1

V. Niveles de valoracion:
5.1. Valoracion de las dimensiones: Seleccion de personas, Desarrollo de

personas y compensacion del personal. (11 items)

Nivel Valores

- Destacado 45 - 55
- Logro 32-44
-  Proceso 21 -33
- Inicio 11 -22
5.2. Valoraciéon de la Variable: Gestion del Talento Humano
Nivel Valores

- Destacado 133- 165

- Logro 100 - 132

- Proceso 67 —99
- Inicio 33-66

VI. Validez y confiabilidad

Describir el proceso desarrollado para la validacién (a juicio de expertos) y la
fiabilidad del instrumento, explicar como se desarroll6 la prueba piloto y la prueba
de Alfa de Cronbach.



EVALUACION MULTIDIMENSIONAL DE COMPETENCIAS LABORALES

Estimado (a) Trabajador de la Red de Salud Conchucos Sur:

Estamos realizando un estudio sobre la gestién del talento humano y las competencias laborales que
permitira contar con informacién valiosa para determinar las acciones que nos lleven a analizar la adecuada
implementacion del desarrollo del recurso humano en la Red de Salud Conchucos Sur. Este instrumento es
un cuestionario tipo Escala de Likert disefiado obtener informacion respecto a las formas y condiciones en
que se construye el aprendizaje en la instituciéon educativa.

Le solicitamos que contestes este cuestionario con la mayor seriedad posible. No hay respuestas
correctas ni incorrectas; ademas sus respuestas seran confidenciales y anénimas.

La Investigadora.

I. DATOS INFORMATIVOS

Red de Salud Conchucos Sur

Cargo Tiempo laborando en la entidad

Fecha

/

/2021

II. INSTRUCCIONES

A continuacion, se le presenta los tres aspectos puestos a consulta, cada uno de ellos presenta 08
afirmaciones. Analiza las afirmaciones presentadas y relaciénelas con lo que sucede en la Red de Salud
Conchucos Sur, luego exprese su opinién marcando con un aspa (X) dentro del recuadro de la opcién que
mejor exprese el grado en el que esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones.

lIl. CUESTIONARIO DE EVALUACION

ITEMS OPINION
Totalmente| e Totalmente|
A. COMPETENCIAS BASICAS en En acuerdo De de
: desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo acuerdo
desacuerdo
1. ¢Informa a su jefe inmediato si ve a un
~ 5 4 3 2 1
compariero hacer algo deshonesto?
2. ¢ En su vida diaria, usted asume conductas
o e 5 4 3 2 1
éticas y las pone en practica?
3.¢Coopera y pone en practica su capacidad de
2 5 4 3 2 1
toma de decisiones para el logro de resultados?
4.;Realiza acciones y asume compromisos para
. . . 5 4 3 2 1
generar cambios positivos en su trabajo?
5.¢,Su centro laboral le permite analizar y utilizar
su criterio para la resolucion de problemas 5 4 3 2 1
cotidianos?
6. ¢ Plantea ideas innovadoras para resolver
. . . 5 4 3 2 1
problemas en las diversas areas de su trabajo?
7.¢,Una de sus metas es mejorar la calidad de 5 4 3 2 1
sus actividades dentro de su area laboral?
8..,Ud. se adapta facilmente a los cambios que
. 5 4 3 2 1
se dan en el trabajo?
Valoracion




ITEMS OPINION
Totalmente e Totalmente
B. COMPETENCIAS GENERICAS en En acuerdo | De de
: desacuerdo desacuerdg ni en acuerdo acuerdo
desacuerdo
9.. ¢ Plantea estrategias para generar un buen 5 4 3 2 1
clima laboral?
10. ¢ Considera que Ud. promueve el trabajo en
¢ 5 4 3 2 1
equipo en su centro laboral?
11. ¢ Promueve entre sus comparieros la
. . 5 4 3 2 1
empatia y escucha activa?
12. ¢ Identifica Ideas y experiencias para
! Iy 5 4 3 2 1
presentar alternativas de solucién?
13. Reconoce Ud. sus habilidades cognitivas y
de interaccion que le ayudaran a afrontar los 5 4 3 2 1
retos planteados dentro de un campo laboral.
14. ¢ Tiene Ud. como meta constante aplicar en
su trabajo los conocimientos recibidos en las 5 4 3 2 1
capacitaciones?
15. ¢ Su trabajo le permite generar capacidad de
andlisis para lograr los objetivos y metas de la 5 4 3 2 1
entidad?
16. Ud. analiza y evalla la informacion
proporcionada por el programa para fortalecer 5 4 3 2 1
sus capacidades?
Valoracién
ITEMS OPINION
Totalmente| En a’(\:llijgredo De |Totalmente|
C.COMPETENCIAS ESPECIFICAS en ; de
desacuerdo ni en
desacuerdo acuerdo | acuerdo
desacuerdo
17. ¢ Tiene Ud. la capacidad de identificar las
fortalezas y debilidades dentro del trabajo que 5 4 3 2 1
desempefia?
18. ¢ Tiene la capacidad de innovar con nuevas
estrategias para la resolucion de problemas en
. . 5 4 3 2 1
marco a la normativa establecida en el
programa?
19. ¢ A pesar de las dificultades en su centro
laboral es capaz de seguir aprendiendo 5 4 3 2 1
permanentemente?
20. ¢ Siempre busca la manera de dar solucion a
5 4 3 2 1
los problemas que se le presentan?
21. ¢ Trabajo bien bajo presién? 5 4 3 2 1
22. ¢ Ud. hace lo que hace falta sin que se lo
pidan para culminar sus actividades pendientes 5 4 3 2 1
del dia?
23. ¢ Cumple con el horario laboral establecido
5 4 3 2 1
por el programa?
24. ¢ Utiliza constantemente el marco normativo
5 4 3 2 1
para absolver sus dudas y consultas?

Valoracion

Gracias por su colaboracion.



Ficha Técnica

Evaluacion Multidimensional de Competencias laborales

Datos Informativos:

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

- Tipo de instrumento : Cuestionario tipo Escala de Likert
- Administracion . Individual

- Tiempo de aplicacion : 20 minutos

- Materiales : Link de cuestionario.

- Responsable de la aplicacion: Autora
Descripcion y propésito:

El instrumento consta 24 items de opinion con alternativas que miden el grado
de aceptacion a la afirmacion presentada, cuyo propdsito es conocer la
aceptacion del desarrollo de las Competencias laboral desde la perspectiva de

los colaboradores de la Red de Salud Conchucos Sur Ancash en el afio 2021.

Tabla de Especificaciones:

) L, Indicador de Peso . )
Dimension 2 ltems Puntaje
evaluacion %
1.Etica Profesional 1,2 1-5
1. X
Competencias 2.Mnaejq dela 33.3% | 3,4,5 1-5
.. autonomia
basicas
3.Entorno laboral 6, 7,8 1-5

4. Competencias y
habilidades 9,10,11 1-5
profesionales

2.Competencias

genéricas 5.Nuevos conocimientos | 33-3% | 12131 4 &

14

6.Interpretacion de

. 15, 16 1-5
nuevos conocimientos

7.Nuevas experiencias 17,18 1-5
3.Com_p_etenC|as _ 33.3%
especificas 8. Mejora en sus

habilidades 19,20,21 1-5

profesionales




Indicador de Peso

Dimension ftems | Puntaje

evaluacion %
9. Desempeiio 1-5
profesional 22,23,24
TOTAL 100% | items 24 - 120
Opciones de respuesta:
N de items Opciodn de respuesta Puntaje
- Totalmente de acuerdo 5
- De acuerdo 4
Del 1 al 24 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
- En desacuerdo 2
- Totalmente en desacuerdo 1

Niveles de valoracion:
- Valoracion de las dimensiones: Competencias basicas, competencias

genéricas y competencias especificas. (08 items)

Nivel Valores
- Destacado 33-40
- Logro 25-32
- Proceso 15-24
- Inicio 8-16

- Valoracion de la Variable: Competencias laborales

Nivel Valores
- Destacado 97- 120
- Logro 73 - 96
-  Proceso 49 — 72
- Inicio 24 - 48

VIl. Validez y confiabilidad

Describir el proceso desarrollado para la validacion (a juicio de expertos) y la
fiabilidad del instrumento, explicar como se desarrolld la prueba piloto y la prueba
de Alfa de Cronbach.



ANEXO 04

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Evaluaciéon Multidimensional de Gestion del Talento Humano

I. DATOS INFORMATIVOS

Nombre del instrumento  : Evaluacion Multidimensional de la Gestion del

Talento Humano

Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la

Gestion del talento humano y las competencias laborales en la Red de

Salud Conchucos Sur, en el afio 2021.

II. EVALUADOR:

Nombre y Apellidos : Mg. Edy Durand Valenzuela
Grado Académico : Magister en Gestidén Publica



lll. MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Criterios de Evaluacién

BireEr Obcién de A. Coherencia |B. Coherencia |C. Las opciones D.
Variable L Indicador Items p _ entr_g la ~ entre _de respues_t’a Redaccion |opservaciones
sion respuesta |dimensiony el | indicador e tienen relacion claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No Si No Si No Si [No
1. ¢ Cree que los procesos de seleccion del
personal son eficientes? X X X X
1'5[;2];?6””)/ 2. ¢,Considera que las plataformas de
reclutamiento y seleccion de personal son X X X X
eficaces?
o 3. ¢Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a
% cabo para la admision de personal nuevo son las |- Totalmente
adecuadas para seleccionar una persona idénea
= decuad I d de acuerdo X X X X
S @ para los puestos asignados? (5)
L s - De acuerdo
o 8 géﬁ:g(?i%is de 4. ¢ Cree que el periodo de prueba de un @)
c o} trabajador seleccionado es el adecuado? - Nide X X X X
Qo o do ni
- - — acuerdo ni en
ﬁ % 5. ¢,Consideras que el proceso de induccion es el desacuerdo
— c adecuado? X X X X
c 3 6.¢,Consideras que los puestos de trabajo, estan | En d
O Q disefiados en funcién del cumplimiento de la - desacuerdo
= [0} > o i ” 2) X X X X
) ) mision y vision de la entidad donde labora?
@ o - Totalmente
O < 3.Disefio de - ¢ Considera que la estructura de los puestos de | €N
puestos de trabajo esta alineados al cumplimiento de los desacuerdo
trabajo y o . X X X X
funci objetivos de la entidad donde labora? (1)
unciones.
8. ¢Ud. realiza sus actividades laborales en
funcion al puesto de trabajo aplicado? X X X X
9. ¢, La entidad donde labora cuenta con X X X X
4 Politicas. dc_)c_umentos nc_)rmqtjvqs gue garanticen la
eficiente organizacion interna de recursos
humanos?




10. ¢ Considera Ud. que es importante estar X X X X
organizados para una eficiente gestion de los
recursos humanos?
11. ¢ Estan difundidas las politicas de recursos X X X X
humanos por medio fisico o virtual?
Criterios de Evaluacion
. Dimen . - Opcidén de |A. Coherencia |B. Coherencia |C. Las opciones D. .
Variable i6n Indicador Items reps s entre la entre derespuesta [Redacci6n |OPbservaciones
2l P dimensién y el | indicador e tienen relacién claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No | Si No Si No Si [No
12. ¢ Ud. tiene conocimiento de que la entidad X X X X
donde labora cuenta con un plan de
capacitaciones?
13 . ¢Considera Ud. que el plan de capacitaciones| gotalmen;e X X X X
= contribuye al fortalecimiento de capacidades? (;) acuerdo
©
& .. [14.¢,Cree Ud. que los temas de capacitaciones X X X X
=) 5-Fortalecimie | " corde al logro de los objetivos de la entidad |- D€ acuerdo
T ) nto de (4)
© : donde labora?
e c [capacidades
o .
qc, % 15. ¢ Considera Ud. que las personas encargadas |- Ni de ) X X X X
© 8_ de las capacitaciones estan aptas para realizar acuerdo ni en
= @ dicha actividad? desacuerdo
o ° 3
© o 16.¢, Considera que las capacitaciones contribuyen X X X X
\g § @ mejorar el perfil del trabajador? - En
= < desacuerdo
g B 17.¢Cree que las relaciones sociales se manejan | (2) X X X X
o ) dentro del principio de equidad y justicia social?
i - Totalmente
18. ¢,Cree que el personal de la entidad donde en X X X X
6.Relaciones [abora pone en practica los valores y principios de desacuerdo
sociales la institucion? Q)
19. ¢ El clima laboral es satisfactorio y contribuye X X X X
@ mejorar el desempefio laboral?




20. ¢ Se toman en cuenta el desarrollo de X X X X
habilidades sociales en los temas de
capacitacion?
21. ¢La comunicacion interna es clara, precisa y X X X X
de facil entendimiento para los colaboradores?
Z.Comumcamozz ¢Cree que los medios que se utilizan para la X X X X
comunicacion interna son los adecuados y estan
de acorde a los avances tecnolégicos?
Criterios de Evaluacion
. i . - i6 A. Coherencia [B. Coherencia [C. Las opciones D.
Variable Dlmen Indicador Items Opcion de entre la entre de resr?uesta Redaccion |Observaciones
sion respuesta . 7 - . L
dimension y el | indicador e tienen relacion claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No | Si No Si No | Si | No
23. ¢ Las prestaciones econémicas y no X X X X
lecondmicas lo satisfacen?
- Totalmente
8 24. ¢ Cree que la entidad donde labora reconoce de acuerdo X X X X
I todos los beneficios de acuerdo a ley de los ®)
e * trabajadores?
2 ©  [8.Reconocimie - De acuerdo
o g ntos 25. ¢, Considera pertinente las actividades de - (4) X X X X
= o integracion del personal que realiza la Red )
o e Conchucos Sur? - Nide
© o acuerdo ni en
= © 26. ¢ La entidad donde labora le ha permitido desacuerdo X X X X
o \g gozar de sus vacaciones segun lo programado? 3)
o] =
[3)
\g g 27. ¢ Cree que en la entidad donde labora se - En X X X X
= 8 controla, evalla y se retroalimenta la estructura desacuerdo
g o remunerativa de sus trabajadores? 2)
O) €
8 9.Estructura  28. ¢ Considera Ud. que su plaza laboral esta - Totalmente X X X X
remunerativa |programada en el presupuesto de la entidad en
?
donde labora? desacuerdo
- - — 1
29 ¢Considera pertinente una evaluacion (1) X X X X
remunerativa en base al cargo en la entidad




donde labora?

30. ¢, Considera que la remuneracion es X X X X
proporcional a la labor que realiza?

31.¢Considera que la remuneracién que recibe X X X X
cubre la canasta familiar de los trabajadores.?
10.Satisfaccio

n remunerativa32. ¢, Cree que una buena retribuciéon econémica X X X X
contribuye a mejorar el ambiente laboral?

33. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion X X X X
actual que recibe?

Observaciones:

Huaraz, 02 de noviembre del 2021
Firma del evaluador ///////(

9. d Va nzuela Edy
CEP 1597




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS
- Nombre del instrumento : Evaluacién Multidimensional de la Gestiéon del

Talento Humano

- Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

- Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan
EVALUADOR:

- Nombre y Apellidos : Mg. Edy Durand Valenzuela

- Grado Académico : Magister en Gestion Publica

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

Huaraz, 02 de noviembre del 2021

M. Eram'd Valenzuela Edy

NFERMERO
CEP. 81597

Mg. Edy Durand Valenzuela
DNI 43569888




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Evaluacion Multidimensional de Gestion del Talento Humano

I. DATOS INFORMATIVOS

- Nombre del instrumento  : Evaluacion Multidimensional de la Gestion del
Talento Humano

- Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

- Nivel de Aplicacion : Trabajadores administrativos de la Red de
Salud Conchucos Sur

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

- Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la
Gestion del talento humano y las competencias laborales en la Red de

Salud Conchucos Sur, en el afio 2021.

II. EVALUADOR:

- Nombre y Apellidos : Mg. Liliana M. Galvan Huanuco

- Grado Académico : Magister en Gestidén Publica



lll. MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Criterios de Evaluacion

BimGn Obcién de A. Coherencia |B. Coherencia |C. Las opciones D.
Variable L Indicador Items p _ entr_g la ~ entre _de respues_t’a Redaccion |opservaciones
sion respuesta |dimensiony el | indicador e tienen relacion claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No Si No Si No | Si | No
1. ¢ Cree que los procesos de seleccion del
personal son eficientes? X X X X
1'53;(;;':?2”)/ 2. ¢, Considera que las plataformas de
reclutamiento y seleccion de personal son X X X X
eficaces?
o 3. ¢,Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a
% cabo para la admision de personal nuevo son las |- Totalmente
= adecuadas para seleccionar una persona idénea | de acuerdo X X X X
S @ para los puestos asignados? (5)
L s - De acuerdo
o 8 géﬁ:g(?i%is de 4. ¢ Cree que el periodo de prueba de un @)
c o trabajador seleccionado es el adecuado? - Nide X X X X
(] o d i
I - - — acuerdo ni en
ﬁ % 5. ¢,Consideras que el proceso de induccion es el desacuerdo
— c adecuado? X X X X
% e (3)
c 3 6.¢,Consideras que los puestos de trabajo, estan | En d
o Q disefiados en funcién del cumplimiento de la - desacuercdo
= [0} > o i 5 2) X X X X
) ) mision y vision de la entidad donde labora?
@ o - Totalmente
o 0 3;}2':3)20(126 7. ¢ Considera que la estructura de los puestos de | €N
fraba'o trabajo esta alineados al cumplimiento de los desacuerdo X X X X
" o'y objetivos de la entidad donde labora? (1)
unciones.
8. ¢Ud. realiza sus actividades laborales en
funcion al puesto de trabajo aplicado? X X X X
9. ¢, La entidad donde labora cuenta con X X X X
4 Politicas. dc_)cpmentos nc_)rmqt,lvo_s que garanticen la
eficiente organizacion interna de recursos
humanos?




10. ¢ Considera Ud. que es importante estar X X X X
organizados para una eficiente gestion de los
recursos humanos?
11. ¢ Estan difundidas las politicas de recursos X X X X
humanos por medio fisico o virtual?
Criterios de Evaluacion
. . . B. .
i Dimen . , Opcion de |A. Coherencia . |C. Las opciones D. .
Variable sién Indicador ltems I‘epS uesta entre la Cor:re]rt?;\(:la de respuesta | Redaccion | Observaciones
P dimensién y el el . tienen relacion claray
indicador. p con el item. precisa.
item.
Si No | Si | No Si No Si | No
12. ¢ Ud. tiene conocimiento de que la entidad X X X X
donde labora cuenta con un plan de
capacitaciones?
- Totalmente
o 13 . ¢ Considera Ud. que el plan de capacitaciones| de acuerdo X X X X
% contribuye al fortalecimiento de capacidades? (5)
% 5 Fortalecimie [14-¢Cree Ud. que los temas de capacitaciones |, pe acuerdo X X X X
T n nfo de lvan acorde al logro de los objetivos de la entidad ()
®] 2 : donde labora?
= S capacidades Nid
- - Nide
Q g 15. ¢ Considera Ud. que las personas encargadas acuerdo ni en X X X X
ﬁ o de las capacitaciones estan aptas para realizar desacuerdo
— ) dicha actividad?
() o 3
© [©) - — -
c % 16.¢, Considera que las capacitaciones contribuyen E X X X X
o = a mejorar el perfil del trabajador? - N
2 8 desacuerdo
oS o) 17.¢,Cree que las relaciones sociales se manejan @) X X X X
o a dentro del principio de equidad y justicia social?
- Totalmente
. 18. ¢ Cree que el personal de la entidad donde en X X X X
Sblzgﬁgones labora pone en practica los valores y principios de | desacuerdo
la institucion? (1)
19. ¢ El clima laboral es satisfactorio y contribuye X X X X
@ mejorar el desempefiio laboral?




20. ¢ Se toman en cuenta el desarrollo de X X X X
habilidades sociales en los temas de
capacitacion?
21. ¢La comunicacion interna es clara, precisa y X X X X
de facil entendimiento para los colaboradores?
7. - - —
Comunicacion 22. <,C_ree q}ue_los medios que se utilizan para ]a X X X X
comunicacion interna son los adecuados y estan
de acorde a los avances tecnoldgicos?
Criterios de Evaluacion
. ., . B. .
. . . A. Coherencia .. |C. Las opciones D.
Variable Dlmen Indicador ltems Opcion de entrela | Conerencia | ”yq resp?uesta Redaccion | Observaciones
sion respuesta di o entre h )
imension y el i TEerlar & tienen relacion claray
indicador. p con el item. precisa.
item.
Si No Si | No| Si No Si | No
23. ¢Las prestaciones econémicas y no - Totalmente X X X X
econdmicas lo satisfacen? de acuerdo
. ®)
S % 24. ¢ Cree que la entidad donde labora reconoce X X X X
= oy
& S todos_ los beneficios de acuerdo a ley de los - De acuerdo
= 3 trabajadores? - (@)
= & [B.Reconocimie
T O Q.  |ntos 25. ¢ Considera pertinente las actividades de - Nide X X X X
© % g integracion del personal que realiza la Red acuerdo ni en
c e c Conchucos Sur?
© 5 S desacuerdo
= ©
$ T & 26. ¢ La entidad donde labora le ha permitido @) X X X X
® 2 gozar de sus vacaciones segun lo programado? E
- En
o
g' 27. ¢ Cree que en la entidad donde labora se desacuerdo X X X X
o controla, evalla y se retroalimenta la estructura (2)
9.Estructura : :
O : ) remunerativa de sus trabajadores?
remunerativa - Totalmente
28. ¢ Considera Ud. que su plaza laboral esta en X X X X




programada en el presupuesto de la entidad
donde labora?

29 ¢Considera pertinente una evaluacion
remunerativa en base al cargo en la entidad
donde labora?

30. ¢ Considera que la remuneracion es
proporcional a la labor que realiza?

10.Satisfaccio

31.¢Considera que la remuneracion que recibe
cubre la canasta familiar de los trabajadores?

N remuneratival

32. ¢ Cree que una buena retribucion econémica
contribuye a mejorar el ambiente laboral?

33. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion
actual que recibe?

desacuerdo

1)

X X
X X
X X
X X
X X

Observaciones:

Firma del evaluador

Huaraz, 04 de noviembre del 2021



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. DATOS INFORMATIVOS

- Nombre del instrumento : Evaluacién Multidimensional de la Gestiéon del

Talento Humano

- Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

- Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

Il. EVALUADOR:
- Nombre y Apellidos : Mg. Liliana M. Galvan Huanuco
- Grado Académico : Magister en Gestion Publica

l1l. VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente

Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

Huaraz, 04 de noviembre del 2021

Mg. Liliana M. Galvan Huanuco
DNI 31674999




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Evaluacion Multidimensional de Gestion del Talento Humano

. DATOS INFORMATIVOS

- Nombre del instrumento  : Evaluacion Multidimensional de la Gestion del
Talento Humano

- Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

- Nivel de Aplicacion : Trabajadores administrativos de la Red de
Salud Conchucos Sur

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

- Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la
Gestion del talento humano y las competencias laborales en la Red de

Salud Conchucos Sur, en el afio 2021.

IIl. EVALUADOR:

- Nombre y Apellidos : Mg. Pedro Cesar Marin Chung
- Grado Académico : Magister en Gestion Publica



lll. MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Criterios de Evaluacion

: B. .
. L. A. Coherencia . |C. Las opciones D.
. . - Coherencia 8
Variable D”_T]en Indicador Items OpCIOI’] de ) entr_g la - _de respues_tg Redaccion |opservaciones
sion respuesta [dimensiony el inTeaslar & tienen relacion claray
indicador. a con el item. precisa.
item.
Si No Si | No Si No Si | No
1. ¢ Cree que los procesos de seleccion del
personal son eficientes? X X X X
1'5[;2];?6””)/ 2. ¢,Considera que las plataformas de
reclutamiento y seleccion de personal son X X X X
eficaces?
o 3. ¢,Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a
% cabo para la admision de personal nuevo son las |- Totalmente
= adecuadas para seleccionar una persona idénea | de acuerdo X X X X
S @ para los puestos asignados? (5)
L s - De acuerdo
o 8 géﬁ:g(?i%is de 4. ¢ Cree que el periodo de prueba de un @)
c o trabajador seleccionado es el adecuado? - Nide X X X X
() [a
< - - — acuerdo ni en
ﬁ % 5. ¢,Consideras que el proceso de induccion es el
desacuerdo
— c adecuado? X X X X
c 3 6.¢,Consideras que los puestos de trabajo, estan | En d
o Q disefiados en funcién del cumplimiento de la - desacuercdo
= [0} > o i 2) X X X X
) ) mision y vision de la entidad donde labora?
@ o - Totalmente
© o 3.Disefio de - ¢ Considera que la estructura de los puestos de | €N
puestos de : P imi desacuerdo
trabaio trabajo esta alineados al cumplimiento de los X X X X
" Yo'y objetivos de la entidad donde labora? (1)
unciones.
8. ¢Ud. realiza sus actividades laborales en
funcion al puesto de trabajo aplicado? X X X X
9. ¢, La entidad donde labora cuenta con X X X X
4 Politicas. dc_)c_umentos nc_)rmqtjvqs que garanticen la
eficiente organizacion interna de recursos
humanos?




10. ¢ Considera Ud. que es importante estar X X X X
organizados para una eficiente gestion de los
recursos humanos?
11. ¢ Estan difundidas las politicas de recursos X X X X
humanos por medio fisico o virtual?
Criterios de Evaluacion
. . . B. .
i Dimen . , Opcion de |A. Coherencia . |C. Las opciones D. .
Variable sién Indicador ltems I‘epS uesta entre la Cor:re]rt?;\(:la de respuesta | Redaccion | Observaciones
P dimensién y el el . tienen relacion claray
indicador. p con el item. precisa.
item.
Si No | Si | No Si No Si | No
12. ¢ Ud. tiene conocimiento de que la entidad X X X X
donde labora cuenta con un plan de
capacitaciones?
- Totalmente
o 13 . ¢ Considera Ud. que el plan de capacitaciones| de acuerdo X X X X
% contribuye al fortalecimiento de capacidades? (5)
% 5 Fortalecimie [14-¢Cree Ud. que los temas de capacitaciones |, pe acuerdo X X X X
T n nfo de lvan acorde al logro de los objetivos de la entidad ()
®] 2 : donde labora?
= S capacidades Nid
- - Nide
Q g 15. ¢ Considera Ud. que las personas encargadas acuerdo ni en X X X X
ﬁ o de las capacitaciones estan aptas para realizar desacuerdo
— ) dicha actividad?
3 o 3
© [©) - — -
c % 16.¢, Considera que las capacitaciones contribuyen E X X X X
O = @ mejorar el perfil del trabajador? - EN
2 8 desacuerdo
oS o) 17.¢,Cree que las relaciones sociales se manejan @) X X X X
o a dentro del principio de equidad y justicia social?
- Totalmente
. 18. ¢ Cree que el personal de la entidad donde en X X X X
Sblzgﬁgones labora pone en practica los valores y principios de| desacuerdo
la institucion? (1)
19. ¢ El clima laboral es satisfactorio y contribuye X X X X
@ mejorar el desempefiio laboral?




20. ¢ Se toman en cuenta el desarrollo de X X X X
habilidades sociales en los temas de
capacitacion?
21. ¢La comunicacion interna es clara, precisa y X X X X
de facil entendimiento para los colaboradores?
Zfomunicacién 22. g,C_ree q}ue_los medios que se utilizan para !a X X X X
comunicacion interna son los adecuados y estan
de acorde a los avances tecnolégicos?
Criterios de Evaluacion
; L . . B. .
Variable Ds'?g?]n Indicador Items %;%32;:: A %%Tg?g e Co'éi't‘f’e’c'a Ca';arseé’é’ucéi?is RedaDc'cion Observaciones
dimensiényel |. . tienen relacion claray
indicador. |nd[cador € con el item. precisa.
item.
Si No | Si | No Si No Si | No
23. ¢ Las prestaciones econdémicas y no X X X X
lecondmicas lo satisfacen? - Totalmente
o de acuerdo
% 24. ¢ Cree que la entidad donde labora reconoce ®) X X X X
S " todos los beneficios de acuerdo a ley de los
j::" © trabajadores? - De acuerdo
o S [8.Reconocimie - (4)
= 9 Intos 25. ¢ Considera pertinente las actividades de ) X X X X
o P integracion del personal que realiza la Red - Nide
© ) Conchucos Sur? acuerdo ni en
= © desacuerdo
© S 26. ¢La entidad donde labora le ha permitido (3) X X X X
© o gozar de sus vacaciones segun lo programado?
S & _ - En
= 8 27. ¢,Cree que en la entidad donde labora se desacuerdo X X X X
a o controla, evalla y se retroalimenta la estructura 2)
o € remunerativa de sus trabajadores?
S [p-Estructura - Totalmente
remunerativa [28. ¢ Considera Ud. que su plaza laboral esta en X X X X
programada en el presupuesto de la entidad desacuerdo
donde labora? (1)




29 ¢Considera pertinente una evaluacion
remunerativa en base al cargo en la entidad
donde labora?

30. ¢ Considera que la remuneracion es
proporcional a la labor que realiza?

10.Satisfaccio

31.¢Considera que la remuneracién que recibe
cubre la canasta familiar de los trabajadores?

N remuneratival

32. ¢ Cree que una buena retribucién econdémica
contribuye a mejorar el ambiente laboral?

33. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion
actual que recibe?

X X
X X
X X
X X
X X

Observaciones:

Firma del evaluador: Mg. Pedro Cesar Marin Chung

w@w
“ﬁfy/

Huaraz, 05 de noviembre del 2021




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS INFORMATIVOS
- Nombre del instrumento : Evaluacién Multidimensional de la Gestiéon del

Talento Humano

- Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

- Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

II. EVALUADOR:

- Nombre y Apellidos : Mg. Pedro Cesar Marin Chung

- Grado Académico : Magister en Gestion Publica

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

Huaraz, 05 de noviembre del 2021

Mg. Pedro Cesar Marin Chung




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Evaluacion Multidimensional de Competencias laborales

I. DATOS INFORMATIVOS

Nombre del instrumento : Evaluacion Multidimensional de Competencias
laborales

Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert

Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la

Gestidn del talento humano y las competencias laborales en la Red de Salud

Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

II. EVALUADOR:

Nombre y Apellidos : Mg. Edy Durand Valenzuela

Grado Académico : Magister en Gestion Publica



[ll. MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Criterios de Evaluacion

: B. .
. L. A. Coherencia . |C. Las opciones D.
. - Coh -
variable|®'Me" | Indicador items opcionde | - enrera " | CIEICIR | de respuesta - | Redaccion |observaciones
sion respuesta [dimensiony el inTeaslr & tienen relacion claray
indicador. a con el item. precisa.
item.
Si No | Si | No Si No Si | No
1. ¢Informa a su jefe inmediato si ve a un
compafiero hacer algo deshonesto? X X X X
1. Etica
Profesional 2. ¢ En su vida diaria, usted asume conductas
0 éticas y las pone en préactica? - Totalmente X X X X
o __ : de acuerdo
© 0 3.¢Coopera y pone en practica su capacidad de (5)
8 8 toma de decisiones para el logro de resultados? |. pe gcuerdo X X X X
< @ 4
; Eg 4.¢ Realiza acciones y asume compromisos para | §\Ii)de
o »n |[2.Manejo de la [generar cambios positivos en su trabajo? : X X X X
'S @ |utonomia acuerdo ni en
% g 5.¢,Su centro laboral le permite analizar y utilizar ((:ige)sacuerdo
= Q su criterio para la resolucion de problemas
) b o -
Q L cotidianos? En X X X X
c £ - desacuerdo
8 8 6. ¢, Plantea ideas innovadoras para resolver @)
< problemas en las diversas areas de su trabajo? |- Totalmente X X X X
en
3 Entorno 7.cUna de sus metas es mejorar la calidad de sus| desacuerdo
" boral actividades dentro de su rea laboral? (1) X X X X
8.¢Ud. se adapta facilmente a los cambios que se X
dan en el trabajo? X X X




Criterios de Evaluacion

Di Obcién d A. Coherencia |B. Coherencia |C. Las opciones D.
Variable ”_T]en Indicador items pcion de entre la entre derespuesta |[Redaccion |opservaciones
sion respuesta |dimensiony el | indicador e tienen relacion claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No Si No Si No | Si | No
9. ¢ Plantea estrategias para generar un buen
clima laboral? X X X X
1.Competenci 10. ¢ Considera que Ud. promueve el trabajo en
asy. lequipo en su centro laboral? X X X X
o habilidades
S profesionales. _ __|- Totalmente
= " 11. (Promueve entre sus compafieros la empatia | de acuerdo
S © y escucha activa? (5) X X X X
I :GCJ _ — - De acuerdo
o] pet 12. ¢ ldentifica Ideas y experiencias para ()
qc) % presentar alternativas de solucion? - Nide X X X X
© 0 — — acuerdo ni en
ﬁ © 13. Reconoce Ud. sus habilidades cognitivas y de desacuerdo
~ o X S
T = > Nuevos interaccion que le ayudaran a afrontar los retos 3) X X X X
S S planteados dentro de un campo laboral.
e conocimientos - En
< o
O I 14. ¢ Tiene Ud. como meta constante aplicar en su|” desacuerdo
0 o trabajo los conocimientos recibidos en las @ X X X X
o © capacitaciones? - Totalmente
O] A en
15. ¢,Su trabajo le permite generar capacidad de desacuerdo
analisis para lograr los objetivos y metas de la (1) X X X X
3.Interpretacid |entidad?
n de nuevos
conocimientos |16. Ud. analiza y evalUa la informacion
proporcionada por el programa para fortalecer sus X X X X
capacidades?




Criterios de Evaluacion

BireEr Obcién de A. Coherencia |B. Coherencia |C. Las opciones D. _
Variable| .. Indicador items p _ entrela ~ entre derespuesta |Redaccion |opservaciones
sion respuesta |dimensiony el | indicador e tienen relacion claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No Si No Si No | Si | No

o 17. ¢ Tiene Ud. la capacidad de identificar las
c fortalezas y debilidades dentro del trabajo que - Totalmente X X X X
© " 1. Nuevas  |desempefia? d q
£ I . — - - e acuerdo
5 S experiencias|18. ¢ Tiene la capacidad de innovar con nuevas (5)
T = estrategias para la resolucion de problemas en D d X X X X

S | tiva establecida en el programa? | —c 2CUerdo
o 8 marco a la normativa establecida en el programa? @)
% % 19. (A pesar de las dificultades en su centro laboral |_ i de X X X X

) i i i ? .
= w 2.Mejoraen [es capaz de seguir aprendiendo permanentemente? acuerdo ni en
~ © Sus 20. ¢ Siempre busca la manera de dar solucién a los| desacuerdo X X X X
D e hab|I|d.ades problemas que se le presentan? (3)
o ) profesionales E
c D 21. ¢ Trabajo bien bajo presion? - En X X X X
o) o i ; - desacuerdo
= £ 22. ¢Ud. hace lo que hace falta sin que se lo pidan (2) X X X X
0 o ara culminar sus actividades pendientes del dia?
i) ) p des p _ - Totalmente
(0] 3.Desempefio 23. c',CumpI%con el horario laboral establecido por en X X X X

wi brofesional gl Programa: desacuerdo

24. ¢ Utiliza constantemente el marco normativo 1) X X X X
para absolver sus dudas y consultas?

Observaciones:

Firma del evaluador

M. mn'd;/;'?tnzuela Edy
ENFERMERO
CEP. g1597°

Huaraz, 02 de noviembre del 2021




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS INFORMATIVOS
Nombre del instrumento : Evaluacion Multidimensional de la
Gestion del Talento Humano
Tipo de Instrumento : Cuestionario tipo escala de Likert
Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud

Conchucos Sur

Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan
II. EVALUADOR:

Nombre y Apellidos : Mg. Edy Durand Valenzuela

Grado Académico : Magister en Gestion Publica

ll. VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

Huaraz, 02 de noviembre del 2021

%zm/
mnd};/'?dzzuela Edy
ENFE

é CEP. g1507

Mg. Edy Durand Valenzuela
DNI 43569888




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Evaluacion Multidimensional de Competencias laborales

. DATOS INFORMATIVOS
- Nombre del instrumento : Evaluaciéon Multidimensional de Competencias
laborales

- Tipo de Instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert

- Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

- Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

- Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la

Gestion del talento humano y las competencias laborales en la Red de

Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

II. EVALUADOR:

- Nombre y Apellidos : Mg. Liliana Galvan Huanuco

- Grado Académico : Magister en Gestién Publica



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Criterios de Evaluacion

Dimen Obcién de A. Coherencia |B. Coherencia |C. Las opciones D.
Variable o Indicador items p _ entrela _ entre de respuesta |Redaccion |opservaciones
sion respuesta [dimensiény el | indicador e tienen relacion claray
indicador. item. con el item. precisa.
Si No Si No Si No | Si | No
1. ¢Informa a su jefe inmediato si ve a un
compafiero hacer algo deshonesto? X X X X
1.Etica
profesional 2. ¢ En su vida diaria, usted asume conductas
" éticas y las pone en practica? - Totalmente X X X X
Qo _ : de acuerdo
© %) 3.¢,Coopera y pone en préactica su capacidad de (5)
8 8 toma de decisiones para el logro de resultados? |. pe gcuerdo X X X X
S 2 4
; Eg 4.¢Realiza acciones y asume compromisos para |_ §\Ii)de
. ; 7 . _
g 9 id\tﬂc?nnoer{%:e la |generar cambios positivos en su trabajo? acuerdo ni en X X X X
I - - — r
g E’ 5.¢,Su centro laboral le permite analizar y utilizar ((:i;sacue do
Q ) o -
o = su criterio para la resolucion de problemas - En X X X X
Q o cotidianos?
c £ - desacuerdo
8 8 6. ¢ Plantea ideas innovadoras para resolver @)
< problemas en las diversas 4reas de su trabajo? |- Totalmente X X X X
en
3 Entorno 7.¢Una de sus metas es mejorar la calidad de sus desacuerdo
" boral actividades dentro de su area laboral? (1) X X X X
8.¢,Ud. se adapta facilmente a los cambios que se X
dan en el trabajo? X X X




Criterios de Evaluacion

A. Coherencia . C. Las
. i . . i6 : Coherencia | opciones de |D. Redaccion
Variable Dsl?g?]n Indicador items %psmsgs(:: " entre la (| entre respuesta claray Observaciones
p ".‘“‘i;‘s"jj” Y€ lindicador e tienen precisa.
eNEET . item. relacion con el
Si No Si [No| Si No Si No
9. ¢ Plantea estrategias para generar un buen
clima laboral? X X X X
1.Competencias|10. ¢, Considera que Ud. promueve el trabajo en
y habilidades |equipo en su centro laboral? X X X X
8 profesionales
@ 11. ;Promueve entre sus compaferos la empatia | | otaimente
E 9 y escucha activa? ((:ise) acuerdo X X X X
=) 13)
g 5 12. ¢ Identifica Ideas y experiencias para - De acuerdo
= S presentar alternativas de solucién? (4) X X X X
5 o - Nide
© 9 13. Reconoce Ud. sus habilidades cognitivas y de | acuerdo ni en
= ‘S b Nuevos interaccion que le ayudaran a afrontar los retos desacuerdo X X X X
g S conocimientos planteados dentro de un campo laboral. 3
< - En
)
\g g. 14. ¢ Tiene Ud. como meta constante aplicar en su|- desacuerdo
ﬁ £ trabajc_) Iog con9)0|m|entos recibidos en las ) X X X X
o)) @] capacitaciones? - Totalmente
o . i i i en
L 15. ¢Su trabajo le permite generar capacidad de | {esacuerdo
analisis para lograr los objetivos y metas de la 1
_lentidad? @) X X X X
3.Interpretacion
ggnrgi:?r\llw?esntos 16. Ud. analiza y evalla la informacion
proporcionada por el programa para fortalecer sus X X X X
capacidades?




Criterios de Evaluacion

B.

; -z A. Coherencia . |C. Las opciones D.
Variable D'We” Indicador items Opcién de ~entrela Cor:re]rt(regua derespuesta | Redaccion |opservaciones
sion respuesta dimensién y el indicador e | tienen relacion claray
indicador. a con el item. precisa.
item.
Si No Si | No Si No Si | No
17. ¢ Tiene Ud. la capacidad de identificar las
o fortalezas y debilidades dentro del trabajo que X X X X
c 1. Nuevas desempefia? - Totalmente
g @ experiencias(18. ¢ Tiene la capacidad de innovar con nuevas de acuerdo
S ks estrategias para la resolucion de problemas en (5) X X X X
I = marco a la normativa establecida en el programa? |_ pe acuerdo
o 8 19. ¢ A pesar de las dificultades en su centro ()
c % . laboral es capaz de seguir aprendiendo - Nide X X X X
% <D 2.Mejora en permanentemente? acuerdo ni en
s _g El;zilidades 20. ¢ Siempre busca la manera de gar solucién a desacuerdo X X X X
o) Q profesionales los problemas que se le presentan? 3)
° 2 21. ¢ Trabajo bien bajo presién? - En X X X X
\S e - - desacuerdo
= £ 22. ¢Ud. hace lo que hace falta sin que se lo @)
%] o pidan para culminar sus actividades pendientes X X X X
8 O el dia? - ;(:talmente
: 3.Desempefio [23. ; Cumple con el horario laboral establecido por
O] profesional gl p:bgran?a? P ((Jlle)sacuerdo X X X X
24. ¢ Utiliza constantemente el marco normativo X X X X
para absolver sus dudas y consultas?

Observaciones:

Firma del evaluador

Huaraz, 05 de noviembre del 2021




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS
Nombre del instrumento : Evaluacion Multidimensional de la Gestiéon del
Talento Humano

Tipo de Instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert

Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur
Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan
. EVALUADOR:
Nombre y Apellidos : Mg. Liliana M. Galvan Huanuco
Grado Académico : Magister en Gestion Publica

ll. VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

Huaraz, 05 de noviembre de 2021

Mg. Liliana Galvan Huanuco
DNI 31674999




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Evaluacion Multidimensional de Competencias laborales

DATOS INFORMATIVOS

Nombre del instrumento  : Evaluacion Multidimensional de Competencias
laborales
Tipo de Instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert

Nivel de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Conchucos
Sur

Autora : Frezzia Liliana Moran Galvan

Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la

Gestidn del talento humano y las competencias laborales en la Red de

Salud Conchucos Sur, Ancash en el afio 2021.

EVALUADOR:

Nombre y Apellidos : Mg. Pedro Cesar Marin Chung
Grado Académico : Magister en Gestién Publica



lll. MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Criterios de Evaluacion

: B. .
. L. A. Coherencia . |C. Las opciones D.
. . - Coherencia 8
Variable D'men Indicador Items OpC|on de ) entr_g la —— _de respues_tg Redaccion | opservaciones
sion respuesta (dimensiony el inTeaslr & tienen relacion claray
indicador. fiEm con el item. precisa.
Si No Si | No| Si No Si | No
1. ¢Informa a su jefe inmediato si ve a un
compafiero hacer algo deshonesto? X X X X
1. Etica
Profesional [2. ¢En su vida diaria, usted asume conductas
n éticas y las pone en préactica? - Totalmente X X X X
. __ : de acuerdo
© %) 3.¢.Coopera y pone en préactica su capacidad de (5)
_8 _8 toma de decisiones para el logro de resultados? |. pe gcuerdo X X X X
© 9 4
; g 4.¢ Realiza acciones y asume compromisos para |_ §\Ii)de
I »n [|2.Manejo de lagenerar cambios positivos en su trabajo? do ni X X X X
‘o 8 lautonomia gcuer 0 rg en
GC) 8 5.¢,Su centro laboral le permite analizar y utilizar (3e)sacuer 0
- Q su criterio para la resolucion de problemas
) b o -
o L cotidianos? En X X X X
£ S - desacuerdo
8 8 6. ¢, Plantea ideas innovadoras para resolver @)
< problemas en las diversas areas de su trabajo? |- Totalmente X X X X
en
3 Entorno 7.cUna de sus metas es mejorar la calidad de sus| desacuerdo
 oboral actividades dentro de su area laboral? (1) X X X X
8.¢Ud. se adapta facilmente a los cambios que se X
dan en el trabajo? X X X




Criterios de Evaluacion

: B. .
A =z A. Coherencia q C. Las opciones D.
Variable D'men Indicador ftems Opcion de entre la Cor:re]rt(regua derespuesta | Redaccién | opservaciones
sion respuesta [dimensiony el inTeaslr & tienen relacion claray
indicador. a con el item. precisa.
item.
Si No Si [No| Si No Si | No
9. ¢ Plantea estrategias para generar un buen
clima laboral? X X X X
1.Competenci
asy 10. ¢ Considera que Ud. promueve el trabajo en
habilidades |equipo en su centro laboral? X X X X
g profesionale
@ s 11. ;Promueve entre sus compaferos la empatia | | otaimente
£ 9 y escucha activa? ((:ise) acuerdo X X X X
=) o
jC:) 5 12. ¢ Identifica Ideas y experiencias para - De acuerdo
= S presentar alternativas de solucién? (4) X X X X
GC) (@) - Nide
T @ 13. Reconoce Ud. sus habilidades cognitivas y de | acuerdo ni en
= 'S interaccion que le ayudaran a afrontar los retos desacuerdo
—_ 2.Nuevos X X X X
% S onocimientos planteados dentro de un campo laboral. 3
o - En
)
\g o 14. ¢ Tiene Ud. como meta constante aplicar en su|- desacuerdo
= g trabajo los conocimientos recibidos en las ) X X X X
9 O capacitaciones? - Totalmente
T 15. ¢Su trabajo le permite generar capacidad de | {esacuerdo
analisis para lograr los objetivos y metas de la 1
_lentidad? @) X X X X
3.Interpretacio
n de nuevos - ~ - —
conocimientos 16. Ud. _anallza y evalla la informacion
proporcionada por el programa para fortalecer sus X X X X
capacidades?
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I % marco a la normativa gstablecida en el programa? |_ pe acuerdo
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— ‘O . ?
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ANEXO 05

Prueba de Confiabilidad del Instrumento
- Coeficiente Alfa de Cronbach -

Datos informativos:

1.1.Instrumento : Cuestionario de Competencias Laborales
1.2.Numero de items . 24
1.3. Muestra Piloto : Colaboradores de la

Microred de Salud Cajacay
1.4.Unidades muestrales : 08

Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

2
K 1_2%

“ 7 k-1 S
T
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Nimero de items del instrumento
52 : Sumatoria de las varianzas de los items.

¥S7 :Varianza total del instrumento

Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach N de elementos

,920 24

IV. Interpretacion
La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario de Calidad de

servicio obtuvo un coeficiente de 0,920 indicando que existe una

confiabilidad muy alta en el instrumento.



V. Prueba piloto de la Variable Competencias Laborales

Prueba de Confiabilidad: Estadistico de Alfa de Cronbach

ITEMS
Encuestad SUMATORIA
as 1l 2| 3| 4| 5| 6| 7 & 49 10| 1| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19 20| 21| 22| 23| 24
E1 4 4| & s| 4 4| s| 3| 4 4| 4| 4 4 s s| s/ s| s| s/ s/ 5 3 3| 5 L
E2 a4 4| s 4 2 s s s| &4 s s s s s s s & s & 5 & 5 & 5§ 13
E3 al 4| 3| 4 =2 4 3| 4 =3 s s s s s 3 5| &5 5| 4 4 s 5 2 4 38
E4 al 4 2 4 1| 2| 3| 4| 4 5 4 1 5| 5] 1 s 4] & 4] 2| 4] 4 1 3 80
ES | 4 s 4 s s/ 4 s/ & s s 5 s 5 s 5 & 5 & 5 & 5 4 4 15
EE 4 4| s| 4 2| 5| s| 5| 4 s/ s s/ s/ s s| s/ s| s s/ s 5 s 5 5 13
ET 4 c g c g c c g c c g c g c c g c g c c g c c g 13
=] g s s s 2 s s 3 & s s s s 5 4 5 & 5 & 5 & 5 & 5 114
Yarianza [y gq 43| 113|023 211|0.980.73| 0.69| 0.94| 011 0.13| 173| o.n|o.0a| 186|0.00| an| onf o] 1oo| onogs| 213|os0| 14350
ERtHEC
de las = Yarianza
- 15.44 i = |Coeficiente de confiabilidad | 0.920 total del
varianzZaz a
2 instrumento.




Prueba de Confiabilidad del Instrumento
- Coeficiente Alfa de Cronbach -

|. Datos informativos:

1.5.Instrumento : Cuestionario de Gestion del Talento Humano
1.6.NUmero de items 133
1.7. Muestra Piloto : Colaboradores de la

Microred de Salud Cajacay
1.8.Unidades muestrales : 08

Il. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

2
K 1_Zé82i

“ T K1
T
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Nimero de items del instrumento
52 : Sumatoria de las varianzas de los items.

¥S7 :Varianza total del instrumento

Ill. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 33

IV. Interpretacion
La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario de Calidad de
servicio obtuvo un coeficiente de 0,960 indicando que existe una

confiabilidad muy alta en el instrumento.



V. Prueba piloto de la Variable Gestion del Talento Humano

Prueba de Confiabilidad: Estadistico de Alfa de Cronbach

TEMS
E““:‘j‘:_s"“’ SUMATORIA
11 2| 3| 4| s| e ¥ 8| 3| w0 n| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 13| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 23| 30| 31| 32| 33
E1 s 4 3| s« 4/ 3| 4/ =3 s| sl s| s| s 3 s/ s s 4 s| s| 2| 4 3 3 21 =21 s s 3 2 127
EZ 4| 4 2| & 1| 2| 3| 4 4 s/ 4 1| s| s| 1| s| 4| 4| 4 2| 4 4 3l 5| 1] 1] 4 s[ 1] 1] 4] 1 03
E3 s| 4| s| 4 s| s| 4 s s s s s/ s s s| s| s| s| s s s s & 4 4 3| s| 4 s/ s/ s s & 133
E4 4l 2| 2| & =z 4 2| 2 & s/ 2z =2 s| s| =2 s| 2 31 =2 2 3 2| =2 4 3| 3| =2 4 4 3| 2 =z =3 3
ES 4| 4 3| & =2 4 3| 4 =3 s s| s s| s| 31 s/ s| s 4 & s/ s| 2| 4 3| 31 2 2 s s| 3 4 =z 127
EG 4| 4| 2| 4 1| 2| 3| 4 4 s| & 1| s| s| 1| s| 4 4 4 =2 4 & 1| 3| s| | 1| 4« s/ 1| 1| 4 1 103
EV | 4 5| & s/ s| 4 s/ s| s sl s s/ s s s/ s s s/ s 5 =5 4| 4| 3| s| 4 s s| s/ 5| a 125
Ed al 2| 21 &4 =2 4 =2 2| 4 s| =2 2 s/ s| 2 s/ =2 3 =2 2 3| =2 4 2 4| 4 3| 2 2| =3 35
"';"'?t':;: 0.13|0.75| 150| 0.00| 2.25| 1.19| 0.50{ 1.19|0.50|0.00| 1.50{ 2.19|0.00| 0.00| 2.13| 0.00| 1.50| 0.69) 1.19| 169|0.69| 150| 113| 0.19|0.63|0.7s| 2. 25| 0.vs| 019 2,75 298] 119) 125]  S1L19
~FUlllaLuId 'U'arianza
de las 3556 o = |Coeficients de confiabilidad | 0.960 total del

varianzas

[ PR P

instrumento.




ANEXO 06

BASE DE DATOS
INSTRUMENTO 1. CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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INSTRUMENTO 2. CUESTIONARIO DE COMPETENCIAS LABORALES
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ANEXO 07
Prueba de Normalidad

Normalidad entre Gestion del Talento Humano y Competencias laborales.

Prueba de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
V1: Gestion del Talento Humano ,904 46 ,001
V2: Competencias laborales ,903 46 ,001

Interpretacion:
Los resultados del p - valor (Sig.) son < 0,05, con lo cual se acepta que los

datos no presentan una distribucion normal; por lo cual, se aplicara una prueba

de correlacion no paramétrica.

Normalidad entre Gestion del Talento Humano y Competencias basicas

Prueba de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
V1: Gestion del Talento Humano ,904 46 ,001
D1: Competencias basicas ,854 46 ,000

Interpretacion:
Los resultados del p - valor (Sig.) son < 0,05, con lo cual se acepta que los

datos no presentan una distribucion normal; por lo tanto, se aplicara una

prueba de correlacion no paramétrica.



Normalidad entre Gestidon del Talento Humano y Competencias genéricas.

Prueba de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
V1: Gestion del Talento Humano ,904 46 ,001
D2: Competencias genéricas ,907 46 ,001

Interpretacion:
Los resultados del p - valor (Sig.) son < 0,05, con lo cual se acepta que los

datos no presentan una distribucion normal; por lo tanto, se aplicara una

prueba de correlacion no paramétrica.

Normalidad entre Gestidén del Talento Humano y Competencias
especificas

Prueba de Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
V1: Gestion del Talento Humano ,904 46 ,001
D3: Competencias especificas ,907 46 ,001

Interpretacion:
Los resultados del p - valor (Sig.) son < 0,05, con lo cual se acepta que los

datos no presentan una distribucibn normal; por lo tanto, se aplicara una

prueba de correlacion no paramétrica.
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